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En Madrid, a 28 de julio de 2026.
Determinacién de las partes que lo conciertan.
De una parte,

- En Representaciéon de la Federacion de CCOO del Habitat,
. Dna. Maridn Lopez Martinez, CCOO del Habitat.

. D. Francisco Jiménez Bandera, Delegado CCOO Hdabitat.
)
- Representacion de FeSMC del Sindicato Unién General de los Trabajadores, §
UGT, @
g

. Dna. Victoria Embid Martin. Responsable de Igualdad en la FeSMC-UGT,
sector de seguridad y servicios auxiliares.

. D. Benjamin S&nchez Sobrino, FeSMC-UGT, en calidad de asesor.

. D. José Luis Pinel Martin. Delegado de FeSMC-UGT.

- EnRepresentacion de la Federacion de trabajadores de Seguridad Privada, del
sindicato unién Sindical Obrera,
. Dna. Ana Vanesa Navarro Rodriguez. Secretaria Estatal de Formacion e
Igualdad. FTSP- USO.
. Dna. Milagro Albert Bercet. Delegada de FTSP-USO.

. D. José Manuel Tejedor de los Mozos. FTSP-USO, en calidad de asesor.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

- Date:

- En Representacion de CSIF,
. D. Manuel Reyes Moreno, Delegado de CSIF.
. Dna. Lourdes Herrezuelo Sanchez. Abogada de CSIF, en calidad de

asesorda.

De otra parte,
- En Representacion de la Empresa, “Clece Seguridad, S.A."
¢ D. Pedro Munoz Hurtado. Responsable de Igualdad.
e Dna. Noelia Ferreras Cadierno. Coordinadora de Igualdad

e Dna. Silvia Uclés Cabrera. Técnica de Igualdad
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e Dna. Marian Camina Monterde. Responsable de RRHH

e D. Jose Luis Hidalgo Lopez. Director de Clece Seguridad SA

e Dna. Concepcidén Ferndndez Jimenez. Jefa de Seguridad de Clece Seguridad
SA

e Dna. Nerea Ojeda del Moral. Técnica de Igualdad

Las partes acuerdan la firma del IV Plan de Igualdad de” Clece Seguridad, S.A.".
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IV Plan de Igualdad

ESTRUCTURA DEL PLAN

El presente Plan se estructura del siguiente modo:

Compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades entre mujeres

y hombres.

Ambito personal, territorial y temporal (vigencia).

Informe del diagnéstico de situacion en la empresa.

Resultados de la auditoria Retributiva.

Objetivos del Plan de Igualdad de Clece Seguridad S.A.

Objetivos y medidas concretas por Areas de Actuacion:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Formacién.

c) Promocién profesional.

d) Clasificacion profesional.

e) Condiciones de trabajo: Salud y Bienestar Laboral.

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

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.
*Anexo 1. PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASO DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

i) Proteccién de las trabajadoras en situacién de violencia de género en el dmbito
Laboral

k) Comunicacién

Medidas prioritarias

Plazos de ejecucion de las medidas, indicadores de seguimiento y medios y

recursos para su ejecucion

Sistema de Seguimiento y Evaluacion

Composicion y funcionamiento de la Comision de Seguimiento del Plan de

Igualdad de Clece Seguridad S.A.

Procedimiento de modificacion y resolucion de discrepancias sobre la

aplicacién, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA

En Clece Seguridad S.A., somos conscientes que nuestra gestion empresarial tiene
que estar en consonancia con la realidad social y las demandas de la sociedad, y
por ello hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la empresa.

En consecuencia Clece Seguridad S.A. declara su compromiso en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de frato y oportunidades entre

mujeres y hombres, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y §
hombres como un principio de nuestra Politica de Recursos Humanos, de acuerdo &
con la definicidon de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de 8
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres el Real Decreto Ley 6/2019, E’

de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y ocupacion y el Real Decreto
901/2020, de 23 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad.

En todos los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién, pasando por la politica salarial, la formacién, la promocidn, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo, la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razdn de sexo, y el uso
no discriminatorio del lenguagje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Los principios enunciados se llevardn a la prdctica a través de la implantacién de un
Plan de Igualdad que suponga el establecimiento de propuestas que puedan
mejorar, en su caso, la situacion presente, estableciéndose los necesarios sistemas de
seguimiento.

- Date

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, en el proceso de negociacion, tal y como establece la
Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Para la elaboracién de dicho Plan se ha constituido con fecha 08 de mayo de 2026
la Comisidon de Negociacidn, en la que, junto con la representaciéon social, se llevard
a cabo la negociaciéon del diagndstico y el diseno del Plan de Igualdad para, a partir
de ahiy en consonancia con lo establecido en la ley, poder implementar las medidas
pactadas.

Con este Plan de Igualdad, Clece Seguridad S.A. muestra una vez mds su
compromiso, haciendo que nuestras acciones y nuestras relaciones con la sociedad
estén libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia
una sociedad en la que la igualdad sea efectiva.

Logal ty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par

A .
§ .
Ny
<7 K
:
logalty ¢
.
% \/ s
£ S
RN Ky
"Ocument




| ——
NEERSE [===I=]
habitat E
IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030 (ﬂff )
= UGT @ |Segvridac Clece,......

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL (VIGENCIA)

Ambito territorial y personail:

El presente plan extiende su aplicaciéon y vincula a nivel nacional, a todas las
trabajadoras y trabajadores adscritos de la empresa Clece Seguridad S.A.,
independientemente de su modalidad contractual o cargo que ostente, mientras

dure su relaciéon laboral con la misma.

S
Vigencia: ;
La cultura de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en Clece %
o

Seguridad S.A. tiene vocacién de futuro y es de duracion indefinida.

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de 4 anos, a contar desde su firma,
entrando en vigor con la firma el dia 23 de noviembre de 20246 hasta el dia 22 de
noviembre 2030.

Sin perjuicio de que anualmente, en funcidon de las necesidades que se detecten en
la Comision de Seguimiento se puedan modificar o incorporar acciones al plan,

después de su negociacién y previo el acuerdo correspondiente.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -
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INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION EN LA EMPRESA

Gracias al trabajo realizado entre la parte social y la parte empresarial, se ha llevado
a cabo una amplia labor de diagndstico para detectar los aspectos mds relevantes
en igualdad entre hombres y mujeres sobre la estructura, politica, condiciones
laborales y demdas aspectos importantes de la empresa Clece Seguridad S.A. de
acuerdo a la adaptaciéon al RD 901/2020 y RD 902/2020.

Como principales conclusiones del presente diagndstico de situacién se marcan las

9/ 102

siguientes:

El periodo de referencia es el ano natural 2025, desde el 1 de enero hasta el 31 de
diciembre habiendose procedido a la toma de datos e informacién en el primer

tfrimeste del ano 2026.

El sector de actividad de Clece Seguridad S.A. se enmarca en el sector de la

seguridad privada.

Se dedica ala prestacién de servicios destinados a la proteccién integral de espacios

y personas en los siguientes dmbitos:

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

e La vigilancia y proteccién de bienes, establecimientos, lugares y eventos,
tanto puUblicos como privados, asi como de las personas que pudieran

encontrarse en los mismos.

Nuestro personal vigilante de seguridad contribuye con su labor diaria a que las

instalaciones de nuestros clientes, tanto publicos como privados sean mds seguras.

e El acompanamiento, defensa y proteccion de personas fisicas determinadas,

incluidas las que ostenten la condicién legal de autoridad.

Para ello contamos con personal vigilante de seguridad altamente capacitado y con

las mds avanzadas tecnologias, garantizando la integridad de las personas.
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e La instalacion y mantenimiento de aparatos, equipos, dispositivos y sistemas
de seguridad conectados a centrales receptoras de alarmas o a centros de

control o de videovigilancia.

En Clece Seguridad disponemos de personal técnico cudlificado y experto en la

instalacion de sistemas de alta seguridad para hogar y negocio.

e La explotacion de centrales para la conexion, recepcion, verificacion y, en su
caso, respuesta y transmision de las sefales de alarma, asi como la
monitorizacidn de cualesquiera senales de dispositivos auxiliares para la

seguridad de personas, de bienes muebles o inmuebles o de cumplimiento de

N

o

. . . .7 . —
medidas impuestas, y la comunicacion a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad >
—

competentes en estos casos. v
>

©

o

Disponemos de profesionales especialmente formados para desempenar las

funciones propias de una CRA y Centro de Confrol.

e El depésito y custodia de explosivos, armas, cartuchera metdlica, sustancias,
materias, mercancias y cualesquiera objetos que por su peligrosidad precisen

de vigilancia y proteccioén especial.

El depdsito y custodia de explosivos y mercancias peligrosas es una actividad de
seguridad privada regulada que garantiza el aimacenamiento seguro de materiales

de gran riesgo.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Dat e:

En la actualidad no tenemos ningun servicio de estas caracteristicas, pero estamos

habilitados para realizarlo.

Segun el V Estudio Mujer y Seguridad, la representacion de la mujer en el dmbito de
la Seguridad Privada es del 16,62%. Siendo en el caso de nuestra empresa un 19,65%
total. Podemos apreciar un aumento de la plantilla de mujeres desde la firma del

anterior plan de igualdad.

Por ofro lado, la empresa y casi todo su personal (el 98,51%) se rige por el Convenio

Colectivo Nacional de Seguridad.
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Se realizan las siguientes puntualizaciones por ambas partes:

[Rr R

A simple vista destaca la mayor cantidad de hombres, un 78,65% frente al 21,35% del
totallas mujeres. Clece Seguridad es una empresa que, debido al sector de actividad
en el que opera, normalmente, muestra una plantilla masculinizada, aunque se
observa, respecto al plan de igualdad anterior, un incremento de la presencia de

mujeres en dicho secftor.

En cuanto al tipo de jornada, el 85,90% de la plantilla de Clece Seguridad tiene
jornada completa. Sélo el 14,10% de la plantilla tiene jornadas parciales. En ambos
sexos los porcentajes de jornadas son similares, siendo la jornada parcial ligeramente

superior en el caso de la mujer. Esta mayor parcialidad en el caso de la mujer viene

11/ 102

explicado por la reduccién de la jornada laboral por motivos de conciliacién,

principalmente. Se ve necesario inlcuir medidas en este aspecto.

A la vista de los datos, se puede apreciar que el 89,39% de la plantilla tiene un
contrato indefinido, siendo el tipo de confrato principal en hombres y mujeres y con

una pequena superioridad en el caso de las mujeres (89,48% frente al 89,37%).

De los datos se extrae como primera conclusidn, que el puesto mayoritario entre el
personal es el de Vigilante de Seguridad, suponiendo un 95,09% (2806 personas),

siendo el porcentaje de total de hombres y mujeres similar.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

Respecto a las diferentes dreas de actuacion se hacen las siguientes apreciaciones

y se incluyen dreas y medidas de mejora:
- Seleccion.

Se desagrega informacién de altas nuevas y subrogaciones. Los datos reflejan que,
del total de altas nuevas en el ano 2025, casi el 80% son con contrato temporal, siendo

mayor el contrato temporal en los hombres (80,31%) que mujeres (78,84%).

De las altas nuevas realizadas en el 2025, el 73,72% se ha readlizado a jornada
completa, siendo el tipo de jornada mayoritario en ambos sexos. Se observa que la
parcialidad es ligeramente superior en las mujeres. La PS ve la necesidad de

incorporar medidas a este respecto.
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Respecto a las bajas en la empresa, el 73,76% se producen por “Fin contrato” y “Fin
contfrata”, siendo porcentajes similares entre hombres y mujeres. Esto es debido a la

temporalidad de los contratos y la finalizacién de servicio.

Este dato se puede explicar fadciimente ya que, como visto anteriormente, las altas
nuevas durante el ano 2025 han sido por contratos de tipo temporal, por

circunstancias de la produccidn y por interinidad.

Respecto a las bajas voluntarias son el 13%, siendo un poco mds elevado en el caso
de los hombres que las mujeres. Existe un procedimiento de Entrevista de Salida, tanto
para personal de estructura como para personal de produccién. Se trata de una

entrevista a través de la plataforma Forms que se envia para conocer el motivo de |as bOjOS

12/ 102

voluntarias y la persona lo podrd cumplimentar de manera anénima y voluntaria. La

PS solicita la necesidad de incorporar medidas en este punto.
- Clasificacién profesional.

Se utiliza nomenclatura inclusiva en la clasificaciéon profesional, diferenciandose las
categorias que pertenecen a Convenio Nacional de Seguridad a las categorias de

personal de Oficina.

Se anaden a continuacién datos cuantitativos de las categorias de personal en cada

uno de los convenios de aplicacion.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

CATEGORIA HOMBRES MUJERES Total general

CONVENIO NACIONAL SEGURIDAD 2338 569 2907
CONDUCTOR/A 3 3
COORDINADOR/A 8 1 9
ENCARGADO/A 3 3
INSPECTOR/A 26 6 32
JEFE/A 1 1
LIMPIADOR/A 1 1
OFICIAL/A 17 17
OPERADOR/A CRA 3 4 7
REVISOR/A SISTEMAS 1 1
VIGILANTE DE SEGURIDAD 2258 548 2806
JEFE/A SEGURIDAD
JEFE/A VIGILANCIA
ADMINISTRATIVO/A
JEFE/A DE SERVICIO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
INGENIERO/A SISTEMAS
DIRECTOR/A SEGURIDAD

PACTOS CON EMPRESA
INSPECTOR/A
JEFE/A SEGURIDAD
JEFE/A VIGILANCIA
ADMINISTRATIVO/A

w
—— DWW = —WN— =N

—

—

H
M—hNWB—-—=N~NO—O

Logal ty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par - Date:

0¥ty

" logalty ¥

?,
0, S
OCument




| ——
REERSS [===I=]
habitat E
IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030 (ﬂff UGT @ st o

[Rr R

-— FEgR

TECNICO/A SISTEMAS
DIRECTOR/A GENERAL
GERENTE
RELACIONES INSTITUCIONALES
TECNICO/A ESTUDIOS Y PROYECTOS
JEFE/A DE SERVICIO 1
TECNICO/A CONTABILIDAD
TECNICO/A OFERTAS
TECNICO/A SELECCION 2
DIRECTOR/A CONTRATACION
JEFE/A GRUPO
TECNICO/A PRL
TECNICO/A SEGURIDAD
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
Total general 237

N—O——="N—=N

N
- N = = = = NN = —m—am a0 =N

_— —

580 295

- Promocion profesional.

13/ 102

Durante la vigencia del anterior plan de igualdad se ha desarrollado un
procedimiento interno de promocion en Clece Seguridad por el que se fije los criterios
a seguir. Se ha realizado una revision de los criterios, lo ordena y especifica criterios y

ponderaciones en seleccion.

Se anade informacién cuantitativa a continuacion:

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

Total
HOMBRES MUJERES Ne Total %

NUEVA CATEGORIA CATEGORIA ANTERIOR N2 % N2 %
COORDINADOR/A VIGILANTE 0,00% 1 16,67% 1 16,67%

VIGILANTE DE
INSPECTOR/A SEGURIDAD 2 33,33% 0,00% 2 33,33%
JEFE/A DE SERVICIO COORDINADOR/A 1 16,67% 0,00% 1 16,67%

AUXILIAR
OFIC.PRA.ADMINISTRVO ADMINISTRATIVO/A 1 16,67% 0,00% 1 16,67%
TECNICO/A SUPERIOR TECNICO/A MEDIO 1 16,67% 0,00% 1 16,67%
Total general 5 83,33% 1 16,67% 6 100,00%

- Formacion.

Se ha desarrollado una accién formativa en materia de Igualdad de oportunidades,
prevencion del acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo, asi como en materia de
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, dirigida a la totalidad del personal

de servicios.
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Ademds se han desarrollado contenidos formativos, médulos en materia de igualdad
—"pildoras”- que se han incorprado a distintas formaciones, “Formacion Inicial” y

“Nivel bdsico PRL".

La PS solicita ampliar las formaciones a los/as delegados/as de la comisén

negociadora sobre acoso sexual y protocolos.
- Infrarepresentacion femenina.

Existe infrarrepresentacion femenina en varias de las categorias, mostrando la

realidad del sector. Respecto a la categoria Vigilante de seguridad, a fecha de

31/12/2025 hay un 19,53% de mujeres. Hay que senalar que, pese al dato, estamos §
por encima de la media de Espana respecto a mujeres en el sector (13% de mujeres =
de media en el sector). %

o

- Registro retributivo.

En los importes EQUIPARADOS PROMEDIO a nivel general, se observa una diferencia

entre hombres y mujeres del 7%.

En los importes EQUIPARADOS MEDIANA a nivel general, se observa una diferenica

entre hombres y mujeres del 4%.

Respecto a las tablas de salarios EQUIPARADOS POR GRUPOS, tanto en promedio

como mediana no encontramos brechas salariales superiores al 25%, a excepcién del

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

GRUPO 05- Personal directivo, titulado y técnico de Convenio Colectivo de Seguridad

(38% a favor del hombre en promedio y 30% en mediana). En dicha agrupacion

- Date

enconframos las categorias Jefe/a de seguridad, técnico/a PRL y Técnico/a
Administativo, con un total de 9 hombres y 1 mujer. Dicha brecha se observa
principalmente en la parte de complementos salariales y se explica por la reciente
incorporacién de la mujer al puesto de jefe/a de seguridad. En el salario base no
existen diferencias, pero si se observa en la parte de complementos de antigiedad,

de responsabilidad, de convenio....

En el caso de los GRUPOS 02, 06 y 10 se observan diferencias salariares (no brecha)
en negativo, a favor de la mujer. Corresponde a los grupos Mandos Intermedios de
Pactos de Empresa, personal administrativo y técnico, personal de oficios de

convenio de Seguridad Privada.
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Anadlizando la informacion de importes equiparados, por los diferentes grupos

profesionales en los diferentes conceptos salariales:

- Salario base. No existen diferencias entre hombres y mujeres, a excepcion del
grupo 02 (-26% y -30% a favor de la mujer). En dicho grupo se agrupan
diferentes mandos infermedios bajo pactos de empresa.

- Complementos salariales. En los Grupos 01 a 04 (personal bajo pactos de
empresa) solamente se percibe salario base + complementos salariales
personales (por antigiedad) y pagas extraordinarias. De los grupos 05 a 11

(convenio nacional de seguridad), los complementos que se aplican son los

. N

de convenio. S

. . . ., . T

- Salario total. Al realizarse la combinaciéon del salario base y los complementos, -
Nno se observan brechas enfre hombres y mujeres en equiparados promedio y %

o

mediana, a excepcién de grupo 05. Explicado anteriormente.

- Conceptos extrasalariales. Observamos diferentes situaciones extrasalariales
en promedio equiparado, principalmente indemnizaciones en grupo 03, 07 y
08.

- Total retribucion. No se observan brechas entre hombres y mujeres en
equiparados promedio y mediana, a excepcidon de grupo 05. Explicado

anteriormente.
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En un sector masculinizado y con una gran concentracién de personas trabajadoras

Dat e

en puestos operativos vinculados al Convenio Nacional de Seguridad, las diferencias
que aparecen en algunos grupos deben interpretarse teniendo en cuenta,
sobretodo, la distinta presencia de mujeres y hombres en determinadas categorias,

niveles de responsabilidad, tipos de jornada, antigbedad, entre otros.

En relacion con las diferencias detectadas en las distintas agrupaciones, una parte
de las mismas se explica por la segregacion horizontal y vertical existente en la
plantilla. La mayor presencia masculina en puestos operativos, de vigilancia y en
determinadas posiciones con mayor disponibilidad, penosidad o responsabilidad
funcional incrementa el peso de determinados complementos asociados al puesto.
Del mismo modo, cuando en algunos grupos existe una presencia femenina mas

reducida o una menor masa de personas trabajadoras, pequenas variaciones
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individuales pueden generar porcentajes de brecha aparentemente elevados sin
que ello implique, por si mismo, un tratamiento retributivo desigual. También inciden
en el resultado variables como la antigiedado el acceso histérico a puestos de

responsabilidad.

Por conceptos salariales, no existen diferencias en salario base entre mujeres vy
hombres. En cambio, las brechas que aparecen en complementos salariales suelen
venir explicadas, en mayor medida, por factores objetivos vinculados a la realidad
de la prestaciéon laboral: complementos de puesto, de responsabilidad, de

disponibilidad, de nocturnidad, festividad, turnicidad, frabajo en fines de semana,

horas extraordinarias o variables asociados al servicio efectivamente realizado. Estos S
. ., , . . It

conceptos no tienen una percepcion homogénea por toda la plantilla, sino que =
dependen de la asignacion a determinados servicios, horarios, cuadrantes, funciones %
o

de coordinacién o disponibilidad.

Asimismo, debe tenerse en cuenta el efecto que producen la parcialidad, las
reducciones de jornada y determinadas situaciones de conciliacién sobre Ila
percepcion de algunos conceptos retributivos, especialmente cuando estos estdn
vinculados al tiempo de frabajo efectivo o a la disponibilidad horaria. En este sentido,
una mayor concentracion femenina en jornadas parciales o reducidas puede
impactar sobre el resultado comparado de ciertos conceptos sin que ello suponga

una valoracién diferente del trabajo realizado.
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En consecuencia, las brechas identificadas deben analizarse desde una perspectiva

Dat e

estructural y organizativa, siendo necesario seguir profundizando en las medidas de
igualdad orientadas a favorecer una presencia mds equilibrada de mujeres y

hombres en todas las categorias y la mejora en la conciliacion.
- Conciliacion y ejercicio corresponsable.

A raiz de la vigencia del lll Plan de Igualdad de Clece Seguridad, se ha difundido
entre la plantilla dipticos con el Plan de igualdad y las medidas acordadas con la
parte social. Las siguientes medidas suponen una ampliacién y mejora de las
establecidas legalmente y facilitan la conciliacion y corresponsabilidad entre

hombres y mujeres.
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Los canales de informacidn utilizados para informar de dichos derechos son a través

de la infranet, en los tablones de anuncios en cada centro de frabajo y a partir de

acciones informativas por parte del Dep. de Igualdad a la plantilla.

Se anade informacién cuantitativa de permisos solicitados por la plantilla:

17/ 102

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

Total
SEXO Tipo permiso <18/08/2020 2023 2024 2025 general
ADAPTACION HORARIO SIN REDUCCION DE
Hombre JORNADA 1 1 2
AUMENTO PERMISO CUIDADO
LACTANTE ACUMULADO 6 2 3 11
PERMISO RETRIBUIDO BOLSA
10 HORAS 8 2 2 1 13
PERMISO RETRIBUIDO POR
ENFERMEDAD O
INTERVENCION 23 3 5 31
SOLICITUD PERMISO CUIDADO LACTANTE 2 2
Total
Hombre 37 3 10 11 59
ACUMULACION VACACIONES A PERMISO
Mujer CUIDADO DE LACTANTE 1 1
AUMENTO PERMISO CUIDADO
LACTANTE ACUMULADO 1 1 2
PERMISO RETRIBUIDO POR
ENFERMEDAD O
INTERVENCION 8 1 1 10
SOLICITUD PERMISO CUIDADO LACTANTE 1 1
Total Mujer 9 3 1 1 14
Total
general 46 6 11 12 73
Total
Hombre Mujer N2 Total %
TIPO AUSENCIA N2 % e %
Falta Justificada 39 4,96% 18 2,29% 57 7,25%
Falta sin Justificar 125 15,90% 30 3,82% 155  19,72%
Horas de Ausencia Justificada 120 15,27% 29 3,69% 149 18,96%
Horas de Ausencia sin Justificar 26 3,31% 0,00% 26 3,31%
Horas Licencia Retribuida 37 4,71% 17 2,16% 54 6,87%
Licencia Retribuida 171 21,76% 48 6,11% 219 27,86%
Licencia Sin Retribuir 21 2,67% 26 3,31% 47 5,98%
Permiso Familia-Accidente o enfermedad grave 2 0,25% 1 013% 3 0,38%
Permiso Familia-Especial por fuerza mayor 0,25% 0,00% 0,25%
Permiso Familia-Hospitalizacion 45 5,73% 7 0,89% 52 6,62%

o0 Ay,
3

e

Logal ty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par - Date:

0¥y,
%,
)

(
oo™

TN
logalty

%, S
0, K
OCument



DEERUSE ‘ccon
habitat E

IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030 .
("-"’f:{: UGT @[5 Clece.....
Permiso Familia-Intervencidn quirtrgica SIN
hospitalizacion 16 2,04% 6 0,76% 22 2,80%
Total general 604 76,84% 182 23,16% 786 100,00%

- Prevencion contra el acoso sexual y/o por razon de sexo.

Durante la vigencia del lll Plan de Igualdad se negocid un Protocolo de actuacion y
prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo junto con la parte social. Se ha

desarrollado la nueva carteleria adaptada alos cambios del Protocolo de Actuacion.

- Violencia de género.

N
o
—
Durante la vigencia del anterior plan de igualdad, Clece Seguridad incluyé medidas 3
que suponen una mejora para las mujeres en situacién de violencia de género, entre @
(o))
©
o

las que se encuentran:

- Complemento del 100% de la situacién de IT como consecuencias de una
contfingencia vinculada a dicha situacion.
- Ayuda econdmica de 1000€ para traslado de centro o ciudad.

- Permiso retribuido de 3 dias para traslado.

Por parte de la Asociacion Corazdn y Manos, durante el ano 2025 se han atendido 84
casos en los que la principal beneficiaria era la mujer victima de violencia de género.

En estos casos hemos ayudado a un total de 209 frabajadoras victimas de violencia

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

y sus familiares + 102 menores hijos de mujeres VVG que se atfienden en servicios

Dat e

gestionados por la compania.

Igualmente, Clece Seguridad tiene un procedimiento de actuaciéon que permitan
canalizar y resolver de forma homogénea las solicitudes de cambio de puesto de
trabajo realizadas por trabajadoras de CLECE SEGURIDAD, S.A victimas de violencia

de género.
- Salud laboral.

Durante la vigencia del anterior plan de igualdad se realizé una adecuacion de la

ropa de trabagjo.

Por parte del Servicio de Prevencion se tiene en cuenta la perspectiva de género en

la vigilancia de la salud.
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- Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

[TEre 8 ot

En este apartado se muestra un ejemplo de reconocimientos, campanas informativas
o de sensibilizacién en materia de igualdad destinadas a concienciar a la plantilla de
Clece Seguridad S.A. y frabajos de lenguagje inclusivo que no se han expuesto en 1os

apartados anteriores.

Se ha creado un correo de igualdad, igualdad@cleceseguridad.com para dar

cauce a todas las gestiones y campanas informativas relacionadas con el plan de

lgualdad.
. . . . . . ~ N
Se dispone de una Guia de Lenguaje no sexista e Inclusivo, actualizado en el ano S
3
2024. 3
.
>
Se actudlizaron en el ano 2025 las cldusulas que deben firmar los diferentes £

proveedores externos de seleccion.

Actualmente se ha creado en nuestra WEB acceso directo desde QUIENES SOMOS a
IGUALDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL. En la declaraciéon de Igualdad, hemos

anadido enlace directo a la WEB del Observatorio Mujer y Seguridad.

Con motivo del Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Muijer,
celebrado cada 25 de noviembre, desde Clece vy filiales llevamos a cabo multiples

acciones para visibilizar nuestro compromiso con esta causa social.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Desde 2013 pertenecemos al programa Red de empresas por una Sociedad Libre de

Dat e

Violencia de Género, promovido por el Ministerio de Igualdad, cuyo objetivo es
sensibilizar a la sociedad y promover la inclusidn sociolaboral de las victimas. Existe un
convenio, renovado en el ano 2024, que tiene como objeto establecer un marco
general de colaboracion entre el Ministerio de Igualdad, a fravés de la Delegacion
del Gobierno contra la Violencia de Género, y la empresa CLECE, S.A. y resto de

filiales, para el diseno, elaboracién, y seguimiento de acciones de sensibilizacion.

Por parte de la Asociacion de la compania, Corazdn y Manos, asociacion sin dnimo
de lucro creada en 2017 se lleva a la prdctica el compromiso social de sus socios/as
y contribuir a la mejora de la calidad de vida de las personas y a su desarrollo social,
prestando especial atencidon a los sectores de la sociedad mds desfavorecidos.

Dentro de sus actividades estd la de prestar ayuda a los casos personales que van

Logalty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par -

0¥y,
%,
)

(
oo™

TN
logalty

%, S
0, K
OCument

o0 Ay,
3

e



DEERUSE ‘ccon
habitat E

IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030 CSIF .
= UGT & 5530 Clece,......

surgiendo dentro de la “comunidad Clece”, empleados, familiares de empleados/as

y usuarios/as de los servicios que gestiona la compania.

Cuidado en Red: Un servicio de apoyo psicolégico que Clece vy filiales pone a
disposicién de los trabajadores y trabajadoras de la compania y de sus familiares
directos. Este servicio es prestado por Corazdn y Manos, y estd respaldado por un
equipo de psicélogos colegiados, que estard a vuestra disposicidon las 24 horas de los
365 dias del ano.

Se han realizado Jornadas de Sostenibilidad a distintos proveedores, la cual incluye

sensibilizacién en materia de Igualdad. Desde el Departamento de Compras se envia

N

o

o« . —

a todos los proveedores externos un documento de condiciones generales, donde se )
N

incluye un anexo de Responsabilidad Social Corporativa. v
S

[a

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -
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RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De conformidad a lo establecido en el citado articulo 7 del RD 902/2020, de 13 de
octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, estando obligada la
Empresa a la elaboracion de un plan de igualdad, la Auditoria Retributiva que se
emite quedard incluida dentro del IV Plan de Igualdad de CLECE SEGURIDAD.

La auditoria retributiva se revisard a mitad de la vigencia del Plan de Igualdad del

que formard parte.

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO N
Conforme a lo establecido en el articulo 8 del RD 902/2020, de 13 de octubre, la §

valoracién de puestos de trabajo es uno de los componentes de la obligacidon de

diagndstico de la situacion retributiva.

La valoraciéon de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizaciéon, independientemente de la persona que ocupa el

puesto en un determinado momento.

Se ha utilizado la metodologia recomendada por el Ministerio de Trabajo con la

Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo publicada en abril de 2022

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

elaborada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres

del Ministerio de Igualdad y conformada con las organizaciones sindicales y

- Date

patronales mds representativas.

A confinuacién, vamos a exponer el sistema de valoracion de puestos de trabajo
(SVPT) que hemos utilizado y que conforme a la herramienta del Ministerio

mencionada se ha efectuado considerando los siguientes elementos:

1. Categorias de factores de valoracion:

A) Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relaciéon
laboral, tanto en atencidn a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como

en atencidn al contenido efectivo de la actividad desempenada.
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B) Condiciones educativas: son aquellas que se correspondan con

cualificaciones regladas y guardan relaciéon con el desarrollo de la actividad.

C) Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para
acreditar la cudlificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la

formaciéon no reglada, siempre que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.

D) Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el
desempeno: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el

desempeno de la actividad

2. Factores y subfactores de valoracion: Que son elementos en los que se N
o
desagregard la clasificaciéon anterior y permiten apreciar las caracteristicas de un §
N
determinado puesto de frabajo. .
>
&

3. Niveles: Cada factor y subfactor, se complementa con una escala de niveles
predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para

cada puesto de trabagjo.

4, Ponderacién de los factores y subfactores de valoracion: La herramienta
utilizada, que se ha sido elaborada sobre un total de 1000 puntos, otorga de forma
predeterminada y automdatica un peso o valor relativo a cada factor y subfactor de
valoracién, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad con la que éstos

pueden concurrir en un determinado puesto de trabagjo.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

5. Puntuacion de los puestos de trabajo: Una vez completada la valoracién de

Dat e

cada puesto de trabajo, una vez puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién
de un nivel de concurrencia de cada factor y subfactor, la herramienta ha calculado

la puntuacién total de cada puesto de trabajo.

6. Agrupacion de los puestos de trabajo: Seguidamente la propia herramienta ha
agrupado los puestos de trabajo de igual valor conforme a los criterios establecidos

en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y articulo 4.2a.
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTOR/A GENERAL 708

GERENTE 523

JEFE/A VIGILANCIA 503

JEFE/A SEGURIDAD 503

JEFE/A SERVICIOS. 503

CODRDINADOR/A 494

ENCARGADOfA 478

TECNICO/A PRL 453

ABOGADO/A 449
TECNICO/A SELECCION... 426

TECNICO/A OFERTAS Y ESTUDIOS.. 404

TECNICO/A TIVO/A 384 Equilibrada

INSPECTOR/A

ADMINISTRATIVO/A (adm. + adm....

JEFE/A

TECNICO/A INSTALADOR...

VIGILANTE SEGURIDAD (vigilante +..

OPERADOR/A CRA
TECNICO/A (RELACIONES CRA)

AUXI. ADM (aux, adm y ayudante]

318

288

283

282
a7

® Masculinizada

Feminizada

OFICIAL/A OFICIOS (Of. Ofido 12 +... m

CONDUCTOR/A 267
RECEPCIONISTA

LIMPIADOR/A 165

AUDITORIA SALARIAL SEGUN VPT

En este caso, tal y como permite el articulo 5.5 del citado RD 902/2020 y como se ha
indicado al inicio del presente informe, se ha utilizado la herramienta de registro

retributivo del Ministerio de Igualdad.
- PERIODO DE REFERENCIA.

El periodo de referencia ha sido el mismo que el del Diagndstico, desde el 1 de enero
hasta el 31 de diciembre de 2025.

- PERSONAL INCLUIDO.

Se han incluido todas las personas trabajadoras por cuenta ajena, cualquiera que
sea la modalidad de su contrato de trabajo y que hayan percibido alguna retribucion

en el periodo.
- CONTENIDO DEL REGISTRO.

Se han considerado los importes efectivos correspondientes a las retfribuciones
satfisfechas a cada persona trabajadora, y para cada una de sus diferentes
sifuaciones confractuales y sus promedios y medianas desglosadas por sexo vy

conforme a los resultados de valoracién de puestos de trabajo.

Igualmente se ha especificado de modo diferenciado cada percepcién con la
distincién establecida en el indicado articulo 5.2 del R.D 902/2020, de 13 de octubre:

23
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1. Salario Base.
2. Complementos Salariales.
3. Percepciones Extrasalariales.
- COMPONENTES DE LAS RETRIBUCIONES.
El articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores establece que:

Q) Se considerard salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los
trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios
laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la

forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como de frabajo.

24/ 102

b) No tendrdn la consideracion de salario (percepciones extrasalariales) las
cantidades percibidas por el frabajador en concepto de indemnizaciones o suplidos
por los gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones
e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a

traslados, suspensiones o despidos.
- AGRUPACIONES

Segun el SVPT de la empresa el resumen por agrupacion (escalas empresa) quedaria,

ufilizando la herramienta del Registro Retributivo del Ministerio, como:

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

ESCALAS RR Puesto Puntos

(]

ESCALA 09 DIRECTOR/A GENERAL 708 &
ESCALA 06 GERENTE 523 -

JEFE/A SEGURIDAD 503 g

JEFE/A SERVICIOS 503 S

JEFE/A VIGILANCIA 503 3

ESCALA 05 COORDINADOR/A 494 ~
ENCARGADO/A 478 g

TECNICO/A PRL 453 g

ABOGADO/A 449 S

TECNICO/A SELECCION 426 3

TECNICO/A OFERTAS Y ESTUDIOS 404 i

ESCALA 04 TECNICO/A ADMINISTRATIVO/A 384 S
INSPECTOR/A 373 s

ADMINISTRATIVO/A 370 5

JEFE/A 352 3

TECNICO/A INSTALADOR 318 >

ESCALA 03 VIGILANTE DE SEGURIDAD 288 E:
-}
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OPERARDOR/A CRA 283
TECNICO/A (CRA) 282
AUX. ADMINISTRATIVO/A 274
OFICIAL DE OFICIOS 271
CONDUCTOR 156
ESCALA 02 RECEPCIONISTA 219
ESCALA 01 LIMPIADOR/A 165

- Cuadro comparativo (genérico)

25/ 102

TOTAL H/M 14% 7% 42% 4%

- Cuadro comparativo (escalas)

”
(6]

g

o

o

Efectivo Equiparado Efectivo Equiparado %

Promedio Promedio Mediana Mediana &

Escala 01 100% 100% 100% 100% o}
Escala 02 100% 100% 100% 100% =l
Escala 03 14% 7% 44% 4% 3
Escala 04 2% 16% -5% 5% 4
Escala 05 40% 18% 42% 1% -
Escala 06 14% 2% 10% 15% N
Escala 09 100% 100% 100% 100% 3
o

Q

&

- Justificacion diferencias %

Dat e:

Conforme a lo establecido en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, se
presenta la justificacion de la brecha retributiva superior al 25% observada en los
valores efectivos de las Escalas 03 y 05, la cual obedece exclusivamente a las

siguientes causas objetivas:
. Complementos personales: Pago por antigedad.

. Responsabilidad del puesto: Plus de desempeno y funciones directivas o de

mayor exigencia.

. Movilidad: Dietas y compensaciones asociadas a los desplazamientos del

frabajador.
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Cabe senalar que estas diferencias (medias y medianas) agrupan a toda la plantilla
sin distinguir la duracién del contrato ni el tipo de jornada. Por ello, la diferencia entre
el valor efectivo (el salario real percibido) y el valor equiparado refleja la adaptaciéon
necesaria para cumplir con el principio de a igual trabajo, igual retribucién, ajustando

el cdlculo al
equivalente, o equiparado, a una jornada completa y homogénea.

Asimismo, cabe senalar que parte de las diferencias retributivas detectadas,
especialmente en el apartado de complementos, estdn justificadas por la menor

antigbedad media derivada de la reciente incorporaciéon de la mujer al sector.

N

o

—

. . . . . S

Como conclusiones finales, debemos senalar que a nivel general no existen brechas N
salariales superiores al 25% en la plantilla de Clece Seguridad. Si nos detfenemos en %
o

los grupos profesionales y escalas si debemos senalar que:

- Las diferencias son debidas principalmente a los complementos salariales.

- Esta diferencia en los complementos percibidos se debe, principalmente a la
reciente incorporaciéon de mujeres en el sector, a una menor antigiedad en el
puesto y que las mujeres ocupan diferentes puestos , cuyas retribuciones no
engloban varios de los complementos salariales establecidos por convenio.
Dichas diferencias, se estima que se corrijon a medida que las mujeres se

asienten en dichos puestos tradicionalmente masculinizados.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -
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Seria conveniente como plan de actuacion fomentar y proponer medidas respecto
a la contratacion, formacion y promocién que faciliten la incorporacion de mujeres
en puestos que conllevan aparejados el cobro de los diferentes complementos

salariales establecidos por convenio.
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OBJETIVOS Y MEDIDAS

Objetivos cualitativos:

e Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso vy
desarrollo profesional a todos los niveles.

e Mejorar la distribucién equilibrada de géneros en el dmbito de aplicaciéon del plan.
e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de ambos sexos a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que

pudieran darse en el seno de Clece Seguridad S.A.

27/ 102

e Fomentar la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo
de habilidades y competencias, sin distincion de género.

e Velar por la seguridad y salud de los trabajadores y frabajadoras, incorporando en
la politica de prevencion la perspectiva de género y teniendo en cuenta asimismo
los riesgos y enfermedades especificas tanto de la mujer y del hombre, asi como las
situaciones de maternidad y lactancia.

e Favorecer e impulsar la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal de las
frabajadoras y trabajadores de Clece Seguridad S.A.

e Prevenir y actuar ante posibles situaciones de acoso sexual y por razén de Sexo.

e Promover la sensibilizacién que contribuya en la lucha contra la violencia de género

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

y apoyar la insercién y proteccion de las trabajadoras en situacion de violencia de
género.

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a
toda la organizacién: direccion de la empresa, mandos intermedios, y a la totalidad

de la plantilla.
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Objetivos cuantitativos:

Aumentar las horas de formacién en materia de igualdad en los proximos 4
anos, dirigida a la plantilla.

Formacion destinada como medida de fomento de promocidn interna.
Realizar auditoria salarial a mitad de la vigencia del Plan de igualdad.

Crear como minimo 1 campania de sensibilizacién en materia de Violencia de
Género entre el personal de la empresa.

Crear como minimo 1 medida entre el personal de la empresa con motivo del
dia 8 de marzo (Dia Internacional de la Mujer) y el dia 25 de noviembre (Dia
Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Muijer).

Crear como minimo 1 campana de sensibilizacién y actuacién contra el Acoso
Sexual entre el personal de la empresa.

Difundir en el 100% de los centros el Protocolo de Prevencién y Actuacién de
Acoso Sexual, Acoco por Razdn de Sexo y otras conductas contra la libertad
sexual de la empresa.

Aumentar las horas de formacién en materia de Prevencion y Actuacion
contra el Acoso Sexual en los préoximos 4 anos, dirigida a la plantilla.
Elaboracion de una Guia de Lenguaje Inclusivo para toda la plantilla.

Difusidbn de un protocolo de Traslado de Victimas de Violencia de Género a la
plantilla.

Realizar una memoria de acciones en materia de Igualdad de la Empresa.

28
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PLAN DE IGUALDAD

A continuacién, detallamos las medidas concretas del Plan de Igualdad por dreas de
actuacioén, identificando dentro de cada una de ellas los objetivos planteados vy las

medidas que se han acordado para alcanzarlos:

MEDIDAS POR AREAS DE ACTUACION

SELECCION Y CONTRATACION

30/ 102

En esta drea se engloban las medidas que tienen como objetivo posibilitar el acceso
al empleo de mujeres y hombres en igualdad de condiciones, favoreciendo una
composicion equilibrada de la plantilla, dentro de la estructura y clasificacion

profesional de la empresa.

Objetivo 1.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la selecciéon para el

acceso a la empresa eliminando la segregacioén horizontal y vertical.

Medida 1: Aplicar las directrices del manual de seleccién en los procesos de selecciéon

para garantizar la igualdad de frato y oportunidades en el acceso al empleo entre

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

mujeres y hombres.

Medida 2: Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres vy
hombres en las diferentes categorias y puestos para su tfraslado a la comision de
seguimiento.

Medida 3: Realizar una revision y seguimiento del contenido de las ofertas de empleo,
garantizando que la descripcion recoge los requisitos necesarios para el desempeno
de la posicion y evitando cualquier estereotipo que impida la igualdad de
oportunidades, asi como también la descripcidn de lo que se ofrece en la oferta.
Medida 4: Actuadlizar y hacer accesible a través de la intfranet u ofros medios de
comunicacién interna el manual de seleccién, incluyendo la guia de lenguaje no
sexista y unas pautas para la redlizacidén de cada proceso de seleccidn que
garantice todas las interacciones entre las personas que intervienen en el proceso de

seleccion se rige por los principios de igualdad de oportunidades.
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Objetivo 1.2: Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras
en las distintas dreas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres

donde estdn infrarrepresentadas.

Medida 1: Disponer de informacidn sobre los procesos de seleccidn en los que existen
dificultades, para conseguir candidatos de un determinado sexo.

Medida 2: Establecer acuerdos con diferentes organismos y/o entidades al objeto de
ampliar las fuentes de reclutamiento para facilitar la contratacién de mujeres,

especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estdn

infrarrepresentadas. N
Medida 3: Revisar documentos actuales de los procedimientos de selecciéon ;)
(solicitudes, formularios, guiones de entrevistas, pdgina web, denominacién de g
puestos en las ofertas...), tanto en el lenguaje como en las imdgenes y contenidos, 5

para que cumplan el principio de igualdad.

Medida 4: Establecer colaboraciones con entfidades formativas para conseguir
candidatas mujeres que participen en procesos de seleccidn para cubrir puestos en

los que no hay ninguna presencia femenina.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Dentro de esta drea se encuadran las medidas encaminadas a lograr una
clasificacién profesional adecuada a las funciones reales permanentes y a las
circunstancias concretas de la prestacion de sus servicios al objeto de erradicar

cualquier tipo de discriminacién a este respecto.

Objetivo 2.1: Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con

perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y

hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un N
—
trabajo tendrd igual valor que ofro cuando la naturaleza de las funciones o tareas S
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de @
(=]
©
o

formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictcamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a

cabo en redlidad sean equivalentes.

Medida 1: Utilizar términos neutros o en masculino y femenino, en las denominaciones
empleadas en la clasificacion profesional y/o en la confratacion.

Medida 2: Trabagjar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos
donde exista infrarrepresentacion, teniendo en cuenta el mecanismo subrogatorio

previsto en el convenio colectivo de aplicacién.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -
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Objetivo 2.2: Andlizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los

grupos/categorias/puestos profesionales.

Medida 1: Impulsar y favorecer la revision desde la perspectiva de género de los
sistemas de clasificaciéon profesional del convenio colectivo de aplicacion.

Medida 2: Analizar e informar a las personas que integren la comisién de seguimiento
del plan de igualdad por la parte social de los cambios producidos en el
encuadramiento profesional, segregado por sexo, cuando se produzca un cambio
en el sistema de clasificaciéon profesional regulado en la Normativa Convencional de

aplicacion.
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Dentro de esta drea se encuadran las medidas encaminadas a lograr, con acciones
formativas y/o informativas, la equiparacidon de oportunidades entre mujeres y
hombres. Se implicard en la consecuciéon de estos objetivos a las diferentes personas
con responsabilidades en materia de recursos humanos, y especialmente en el drea

de formacion.

Objetivo 3.1: Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla

en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la N
—
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad enire mujeres y hombres en la 3
seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacion @
(=]
©
o

de las retribuciones, etc.

Medida 1: Formaciéon con maddulos especificos en igualdad de oportunidades a
directivos, mandos y responsables de RRHH que estén implicados de una manera
directa en la contfratacion, formaciéon, promocién e informacion de trabajadoras y
frabajadores.

Medida 2: Sensibilizar y/o formar en materia de igualdad a todas las personas que
intervienen en los procesos de Seleccién.

Medida 3: Incorporar médulos especificos de igualdad de trato y oportunidades entre

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

mujeres y hombres en la formacién de los mandos intermedios, inspectores/as y

Dat e

Jefes/as/Responsables de equipo que estén implicados de una manera directa con
el personal de operativa.

Medida 4: Incluir informacién sobre igualdad de oportunidades en la formacion
destinada a reciclaje en aquellos cursos en que proceda (pildoras).

Medida 5: Redlizar cursos y/o jornadas de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades y reparto de responsabilidades dirigidas a las nuevas incorporaciones.
Medida é: Informar a la Comisidon de seguimiento de los cursos incluidos en el Plan de
Formacion de la Compania en materia de igualdad de oportunidades.

Medida 7: Formar en igualdad a los miembros de la Comisidn de seguimiento, cuando
exista RLPT, mediante la realizacién de un curso especifico que se adapte a las

exigencias y contenidos de la legislacion vigente.
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Objetivo 3.2: Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada

centro, a la formacion que imparte la empresa.

Medida 1: Realizar la formaciéon presencial interna obligatoria dentro del horario de
tfrabajo para facilitar su compatibiidad con las responsabilidades familiares y
personales, siempre que sea factible organizativamente.

Medida 2: Proponer acciones formativas de reciclaje profesional, si fuera necesario

para el desempeno de sus funciones, a quienes se reincorporan en la Empresa a la N
—
finalizacion de un permiso de duracidén superior a un ano por motivos de conciliacion. 3
Medida 3: Informar a la Comisidon de Seguimiento del Plan de Formacion sobre la o
(=]
©
o

evolucion de las acciones formativas realizadas por la plantilla.

Medida 4: Crear alo largo de la vigencia del Plan una base de datos con informacion
sobre la formacién académica/profesional de las personas trabajadoras no
vinculada a los requerimientos, en esta materia, de su puesto de trabajo. Dicha

informacion serd aportada de forma voluntaria por las personas trabajadoras.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Dat e

Logalty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par -

34

0a¥Oliy,
°q

TN
logalty
g

?, 0, K
Cument

@ A

o Iy,
3

2 o

N . poco

X
9,




| ——
AEERSE [===I=]
habitat E
IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030 (ﬂff o
i u GT @ r,:::'(: idad ﬂE‘CE"

[TEEe 8 ¥E

PROMOCION PROFESIONAL

Dentro de esta drea se engloban todas las medidas cuyo objetivo consiste en fomentar la

promocion interna en base a criterios acordes con la igualdad de oportunidades.

Objetivo 4.1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Medida 1: Aplicar el procedimiento de publicacion de las vacantes de puestos y su

descripcion (perfil requerido, caracteristicas del puesto), independientemente del puesto N
—
y/o grupo profesional de que se trate, por los medios de comunicacion habituales de la B
empresa, asi como de los requisitos para promocionar, vinculado al centro de trabajo, 2
(=]
©
o

teniendo en cuenta las previsiones del articulo 37 del convenio colectivo.

Medida 2: La cobertura de las vacantes se readlizard a fravés de promocion interna,
acudiendo a la seleccién externa cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos,
fomentando la pricridad de dicha cobertura por mujeres en supuestos de
infrarrepresentacion.

Medida 3: A través de los informes de seguimiento, se comunicard a la comision de
seguimiento de los criterios establecidos para la promocién a cada puesto (perfil profesional,
requisitos del puesto, formacién, conocimientos, ...).

Medida 4: Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

seleccién para las diferentes promociones (nUmero de personas consideradas para cada

Dat e

puesto) y su resultado (nUmero de personas seleccionadas) para su traslado a la comision.

Objetivo 4.2: Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la

empresa donde estén infrarrepresentadas.

Medida 1: Favorecer, en igualdad de condiciones en cuanto a titulaciéon, habilidades,
competencias y conocimientos requeridos para el puesto a cuborir, la promocidn del sexo
menos representado.

Medida 2: Promover la participacion de mujeres en formacién especifica que favorezca su
acceso a puestos de responsabilidad, realizando para ello ofertas que las invite a participar
en la misma.

Medida 3: Las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar no serdn un
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impedimento para la promociéon profesional siempre que se disponga de titulacion,

habilidades y conocimientos requeridos para el puesto.

36
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36/ 102
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CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo 5.1: 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 de las

trabajadoras detectadas en el diagnéstico

Medida 1: Avanzar hacia el equilibrio de contratacién indefinida entre mujeres y

hombres.

Medida 2: Recoger informacidon sobre las nuevas contrataciones desagregada por §

sexo, segun el tipo de contrato, jornada, categoria profesional y puesto. 5

Medida 3: Potenciar la incorporacién de la mujer, en los puestos donde sea el género %’,’,
&

menos representado, manteniendo siempre el criterio de seleccion, ftitulacion,

competencias y conocimientos requeridos para el puesto afectado.

Medida 4: Informar anualmente a la comisién de seguimiento sobre los datos de tipo

de conftrato y tipo de jornada de la plantilla desagregados por sexo.

Medida 5: Segun modelo de empresa, solicitar informacién para conocer los motivos

de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

Medida 6: Como minimo el 80% de los servicios de la empresa dispondrd de

cuadrante anual, afectando, exclusivamente, a los servicios fijos o estables en los

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

términos fijados en el convenio de aplicacion.

Dat e

Medida 7: Respecto a las érdenes mensuales establecidas en el articulo 52.6 del
convenio de “normas comunes”, donde se establece que “Las érdenes mensuales
de trabajo se entregardn con, al menos, 7 dias naturales de antelacion al inicio del

mes en el que surtan efecto”, tendrd el siguiente calendario:

- A partir de noviembre de 2028, las érdenes mensuales de trabajo se pondrdn a
disposicion de las personas frabajadoras con, al menos, 8 dias naturales de antelacion

al inicio del mes en el que surtan efecto.

- A partir de marzo de 2030, la puesta a disposicion se realizard con 9 dias naturales
de anticipacion. Dichas érdenes mensuales pueden estar sujetos a cambios o

modificaciones como consecuencia de las incidencias pueden surgir.
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Bajo este capitulo se tratan las medidas encaminadas a analizar la seguridad y salud

desde una perspectiva de género.

Objetivo 6.1: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con
la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos

asociados al embarazo y a la lactancia.

N
Medida 1: Andlizar la siniestralidad desagregada por sexo, categorias y por §
<)
contingencia comun (EC y AnL) y profesional (AT y EP). m
Medida 2: Difundir las instrucciones de actuacion ante situaciones de riesgo durante 2;'3’

embarazo y la lactancia natural. Incluir en las evaluaciones de riesgos de cada centro
las contraindicaciones absolutas y las relativas.

Medida 3: Realizar un seguimiento de la aplicaciéon de las instrucciones de actuacion
ante situaciones de riesgo durante embarazo y la lactancia natural.

Medida 4: Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida de datos, como en el estudio e investigacién generales en las evaluaciones
en materia de prevencién de riesgos laborales, incluidas las evaluaciones de riesgos

psicosociales (con perspectiva de género), con el objetivo de detectar y prevenir

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

posibles situaciones en las que los danos derivados del tfrabajo puedan aparecer

vinculados con el sexo.

Dat e

Medida 5: Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campanas sobre
seguridad y salud laboral.

Medida 6: Comunicar a los delegados y delegadas de prevencion la existencia en el
IV Plan de Igualdad de un apartado de salud laboral.

Medida 7: La empresa elaborard una politica interna dirigida a las personas
trabajadoras en materia de desconexién digital.

Medida 8: La empresa durante la vigencia del presente Plan realizard una prueba
piloto en varios centros de frabajo consistente en incorporar a los botiquines,
compresas higiénicas. En las reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad se
analizard la viabilidad de la medida de cara a su implantacion progresiva en otros

centros de trabagjo.
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Dentro de éste drea se engloban todas las medidas para facilitar la conciliaciéon de
la vida personal, familiar y laboral haciendo hincapié en la bUsqueda de una mayor

corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres.

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

plantilla.

Medida 1: Actualizar y difundir mediante informacién incluida en la Web/canales
habituales de comunicacién con plantilla/cddigos QR los derechos y medidas de
conciliacién de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa complementaria, y comunicar
los disponibles en la empresa que mejoren la legislacion.

Medida 2: El permiso establecido en el articulo 52, b) del convenio colectivo de
aplicaciéon, se podrd disfrutarse de manera discontinua, en dos periodos como
mdaximo, mientras dure el hecho causante - hospitalizacidon o necesidad de atencidn
domiciliaria, tras el alta hospitalaria. En cualquier caso, la persona frabagjadora
deberd acreditar que se mantiene el hecho causante en las fechas concretas de

disfrute de la licencia indicada.

Medida 3: Establecer que las personas trabajadoras en situacion de la excedencia
prevista en art. 46, 3, ET, podrdn ser convocados a participar en los cursos de
formacién profesional, especialmente con motivo de su reincorporacion. Igualmente
se podrd convocar a las personas trabajadoras con contratos a ftiempo parcial.
Medida 4: Excedencia de un ano en caso de readlizar con regularidad estudios para
la obtencion de un titulo académico o profesional con derecho a reserva del puesto
de frabgjo.

Medida 5: Posibilidad de solicitar adaptacién de la jornada ordinaria de trabajo para
la asistencia a cursos de formacién profesional, asi como establecer una preferencia
para elegir turno de trabajo para cursar con regularidad estudios para la obtencion

de un fitulo académico o profesional.
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Medida é: Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por
cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por
si mismo, y no desempene actividad retribuida.

Medida 7: Se dard preferencia en la movilidad geogrdfica a las personas
frabajadoras que fengan a su cargo familiares hasta 2° grado por consanguinidad
que tengan reconocido oficialmente un grado de dependencia.

Medida 8: Conceder permisos retribuidos por el tiempo necesario para las
trabajadoras de la plantilla que se sometan dentro del sistema publico de salud a un

fratamiento de técnicas de reproduccion asistida, siempre y cuando se comunigque

N

o

.7 e . . . . ’ . —

con una antelacidn minima que garantice la cobertura del servicio y con un maximo S
de 8 horas al ano. g
(=]

Medida 9: El personal que solicite la acumulacion del permiso por cuidado del &

lactante tendrd derecho a dos dias adicionales a los que le correspondan segun la
normativa convencional o legal reguladora de esta materia en cada momento.
Medida 10: Posibilidad de acumular las vacaciones, incluso del ano anterior, fras el
permiso por cuidado del lactante.

Medida 11: En caso de adopciones internacionales, se establecerd la posibilidad de
conceder permisos sin sueldo, con derecho a reserva de puesto de trabajo por una
duracién mdxima de 3 meses.

Medida 12: Conceder como permiso retribuido el tiempo de ausencia del puesto de

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

frabajo como consecuencia de las gestiones necesarias para llevar a cabo la

Dat e

adopcidn, siempre y cuando se comunigue con una antelacion minima de 3 dias y
con un mdximo de 20 horas al ano, revisable en casos excepcionales.

Medida 13: Bolsa de horas de 12 horas anuales retribuidas por trabajador/a, por el
fiempo imprescindible para atender la necesidad, que deberdn solicitarse con un
minimo de 4 dias de antelacion, para, exclusivamente los siguientes supuestos:

- Acompanamiento a visitas médicas a menores (de hasta 16 anos) o mayores
dependientes hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad, que en todo caso
deberdn justificarse a posteriori.

- Para acompanar a mayores dependientes de hasta el 2° grado de
consanguinidad o afinidad a citas o gestiones en los organismos competentes para
el reconocimiento de la situacién de dependencia que en todo caso deberdn

justificarse con posterioridad.
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- Acompanamiento a tutorias escolares.

Medida 14: Ampliacion de 2 a 3 anos de excedencia por cuidado de personas
dependientes hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad y con reserva de
puesto los primeros 18 meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva se referird a un
puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Medida 15: Ampliacién de 3 a 4 anos la excedencia por cuidado de menores, con
reserva de puesto los primeros 18 meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva se referird

a un puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

41/ 102
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Dentro de esta drea se encuadran las medidas encaminadas a lograr una mayor
representacion de las mujeres en aquellas categorias profesionales en que se hallan
infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se mantenga la paridad entre mujeres
y hombres y se elimine la feminizacién o masculinizacion de determinados grupos o

categorias profesionales.

Objetivo 8.1: Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias

donde las primeras estdn infrarrepresentadas N
—
S
<
Medida 1: Revisidon periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de @
(=]
©
o

mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales.

Medida 2: Trabagjar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos
donde exista infrarrepresentaciéon, teniendo en cuenta el mecanismo subrogatorio
previsto en el convenio colectivo de aplicacién.

Medida 3: Establecimiento de una reserva de plazas, del 10% de las mujeres (siempre
qgue haya suficientes mujeres solicitantes) en acciones formativas en competencias
para desempenar actividades tradicionalmente ocupadas por hombres y en los que
la mujer este infrarrepresentada.

Medida 4: Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa en puestos

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

tradicionalmente  masculinizados donde estdn infrarrepresentadas  (previo

Dat e

consentimiento de la persona afectada).
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RETRIBUCION

Dentro de éste drea de actuacion se engloban las acciones encaminadas a
fomentar la igualdad en las retribuciones, basada en criterios objetivos de mérito y

capacidad.

Objetivo 9.1: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Medida 1: Realizar una Auditoria Salarial de toda la plantilla a los dos anos de la firma

del Plan de Igualdad desagregado por sexos y categorias.

43/ 102

Medida 2: Establecer un plan de medidas correctoras si como consecuencia del
estudio retributivo realizado se detectaran diferencias salariales segun lo estipulado

en la normativa vigente.
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ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo 10.1: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de los tfrabajadores
y tfrabajadoras, por lo que no permitird ni tolerard el acoso en el frabajo.

Se rechaza el acoso sexual, por razén de sexo en todas sus formas y modalidades.
Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esa naturaleza,

siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones pertinentes.

N
o
—
Medida 1: Revision del protocolo de Acoso Sexual, por razdn de sexo y otras 3
conductas contra las libertades sexuales negociado junto con este Plan de Igualdad, §
©
o

si hubiera cambios en la normativa y procediera anadirlos.

Medida 2: Actualizacion y difusidon de la nueva carteleria. Promover campanas de
sensibilizacion (difusion de informacion, campanas, comunicados, etc.) sobre los
distintos tipos de acoso sexual y por razdn de sexo, dando a conocer el protocolo de
prevencion y actuacion del acoso sexual y por razdn de sexo.

Medida 3: Informar sobre los canales de denuncia en los casos de acoso, asegurando
el fratamiento confidencial de las denuncias que se efectien.

Medida 4: Realizar un informe anual sobre los protocolos iniciados por acoso sexual o

por razdn de sexo y la resolucidon de los mismos garantizando su confidencialidad.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Medida 5: Promover acciones formativas, y de sensibilizacion (difusion de informacion,

Dat e

campanas, comunicados, internet, efc.) sobre los distintos tipos de acoso, dando a
conocer el Protocolo sobre prevencidon del acoso y su procedimiento.

Medida é: En las acciones formativas e informativas citadas, se hard mencidén expresa
a aqguellas medidas que contribuyan a la prevencion, deteccidn y denuncia de este
tipo de conductas, y a los valores y principios que deben respetarse dentro de la
empresa, asi como informar de las conductas prohibidas y de las consecuencias de
los incumplimientos.

Medida 7: Ofertar y fomentar la formacién en materia de igualdad de oportunidades

a los miembros de la RLPT que forman parte de la comision de seguimiento.
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*ANEXO 1: PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASO DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS EN SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO EN EL
AMBITO LABORAL.

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica que
se ejerce sobre las mujeres 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. Su erradicacién precisa de profundos cambios sociales y de actuaciones

integrales en distintos dmbitos, incluyendo el dmbito laboral.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los
derechos regulados en este capitulo se acreditardn mediante:

- Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género

- Orden de proteccion o cualquier otra resolucién judicial que acuerde una
medida cautelar a favor de la trabajadora en situacidén de violencia de
género.

- Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la
demandante se encuentra en situacion de violencia de género.

- También podrdn acreditarse las situaciones de violencia de género mediante
informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los
servicios de acogida destinados a mujeres en situacién de violencia de género
de la Administracion PUblica competente

- Por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
normativas de cardcter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los
derechos y recursos a los que puedan acceder las mujeres en situacion de

violencia de género.

Objetivo 11.1: Aplicar, mejorar y difundir los derechos reconocidos en la legislacién

vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

Medida 1: Generar un protocolo que permita establecer canales de comunicacion

entre las victimas de violencia de género y la Empresa para poner en marcha las
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medidas legalmente previstas en el dmbito laboral, garantizando los derechos de

[TEre 8 ot

confidencialidad.

Medida 2: Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna, el
modo de acreditaciéon de mujer VVG vy los derechos reconocidos a las mujeres
victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por aplicaciéon
de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

Medida 3: La empresa facilitard una ayuda econdmica a la victima de violencia de
género en el caso de traslado por esta causa a otro centro de la empresa y siempre
que mantenga su relacién laboral con la empresa. La ayuda consistird en abonarle

los gastos de mudanza de pertenencias, siendo abonada confra factura, con un

N

o

. e B
limite de 1.100 Euros y en una sola ocasion. 3
Medida 4: Apoyar la insercion laboral de mujeres en situacién de violencia de género g
(=]

mediante conciertos con Asociaciones, Entidades y Administraciones Publicas. &

Medida 5: En aquellos casos en los que la mujer victima de violencia de género y el
supuesto agresor trabajasen en el mismo centro de trabajo, la empresa dard
preferencia a la frabajadora victima de violencia de género para que pueda optar
0 bien por confinuar en su centro de frabajo, o bien por ser frasladada a otfro cuando
exista tal posibilidad. En caso de optar por el traslado, se generard un permiso
retribuido de 5 dias naturales cuando implique cambio de localidad.

Medida é: La frabajadora en situacion de Violencia de Género, que esté en situacion

de IT, como consecuencia de una contingencia vinculada con su situacién, se le

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

complementard hasta el 100% de su salario mensual por la Empresa, mientras dure

Dat e

dicha situacion. La trabajadora deberd comunicarlo y acreditarlo directamente a la
empresa para que se le asigne el complemento de la prestacion.

Medida 7: En caso de activacion de protocolo de victima de violencia de género, la
empresa revisard las condiciones contractuales de la frabajadora respecto al
contrato y tipo de jornada de cara a su mejora.

Medida 8: Seguimiento cercano de las victimas de violencia de genero con el fin de

informar sobre sus derechos, deteccién de necesidades y posibles actuaciones.
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COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

En este capitulo se refieren las acciones encaminadas a la difusion y conocimiento
del contenido del plan de igualdad, asi como de las politicas de comunicacién de la

Empresa.

Objetivo12.1: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién

internos sean accesibles a toda la empresa.

N
o
Medida 1: Promover y fomentar la cultura de la igualdad y diversidad a través del 5
lenguaje y la publicacion de imagenes: §
©
o

e Eliminar el uso del lenguagje sexista en todos los documentos y comunicados de la
empresa que pudiera invisibilizar a las mujeres.

* Eliminar el uso de imdagenes sexistas y/o estereotipadas.

* Fomentar el trato simétrico y equivalente entre hombres y mujeres en las formulas
de tratamiento (designacién de los cargos, clasificacion y reparto de roles, listados,
etc.) e impulsar el uso de los términos femeninos (directora, técnica, etc.).

* Fomentar el uso de palabras de género femenino que expresan universalidad
(personas, las partes, la plantilla, etc.) y términos que representan colectivos o

conceptos abstractos (la direccion, el personal directivo, la ciudadania, etc.).

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

* Elaboracion y difusion de una guia del lenguaje que fomente la equidad, asi como

Dat e

la formacién respecto a la utilizacion de un lenguaje no sexista.

Objetivo12.2: Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién

de la igualdad de oportunidades en la empresa.

Medida 1: Incorporar en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la
politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.
Medida 2: Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compania de

suU compromiso con la igualdad de oportunidades.
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Objetivo12.3: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en
campanas contra la violencia de género.

Medida 1: Realizar campana de sensibilizacion el Dia Internacional contra la Violencia
de Género.

Medida 2: Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en cada
momento, en alguna/as de las campanas de sensibilizacién contra la violencia de
género que organice.

Medida 3: Actualizar y hacer difusion del diptico que contenga los derechos laborales

de las mujeres que sufran violencia de género.

Objetivo12.4: Realizar una campana de sensibilizacion e informacion interna sobre el

48/ 102

nuevo Plan de Igualdad.

Medida 1: Realizar una campana especifica de difusidon interna y externa de la firma
del IV Plan de Igualdad y publicitar entre la plantilla del Plan de Igualdad y del
Protocolo de acoso sexual, acoso por razén de sexo y ofras conductas contra las
libertades sexuales.

Medida 2: Dar visibiidad a las campanas en las que la empresa participe y los
Distintivos Concedidos en materia de igualdad.

Medida 3: Hacer difusién entre la plantilla del Plan de Igualdad, realizado por el
respectivo Dpto. de Igualdad, a través de la diferente carteleria y cédigo QR, dando

igualmente a conocer el comreo de igualdad@cleceseguridad.com para dudas

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

respecto al mismo.

Objetivo12.5: Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién

de la igualdad de oportunidades en la empresa.

Medida 1: Difundir y actualizar puntualmente a través de los canales de
comunicacion presentes y futuros (tablones de anuncio, incluidos cédigos QR) los
derechos y medidas de conciliacion recogidos en la norma y las que amplia el plan
de igualdad, asi como comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la

legislacion.
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PLAZOS DE EJECUCION DE LAS MEDIDAS, INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Y MEDIOS Y RECURSOS PARA SU EJECUCION.

En este apartado se presentan las medidas concretas que componen este Plan de
lgualdad, indicando los plazos para la ejecucidon de cada una de ellas y los
indicadores que llevan aparejados.

Dicha informacion se presenta en formato cuadro de mando, con el objetivo de
facilitar a posteriori la ejecucién en tiempo de las medidas y el seguimiento de sus
resultados, asociando cada medida a su indicador y estableciendo un periodo de
tiempo propio de dicha medida para ponerla en marcha. Asi mismo, de esta manera
se facilita la labor de la Comision de Seguimiento cuya composicion y
funcionamiento se detallan mdas adelante.

Ademds, en aras de la claridad del documento, en este mismo apartado, se indican
los medios/recursos materiales y humanos que va a poner la empresa para la
ejecucion de cada medida. De esta manera se presentan los medios y recursos
asignados a cada medida y el coste econdmico que supone para la empresa la
implantaciéon de las acciones pactadas en el Plan.

49/ 102

Plazos de ejecucion: Los plazos de ejecucion se han establecido en funcién de la
definicion de la medida, la complejidad de su puesta en marcha -conforme a los
trabajos de desarrollo y adaptacion que se tengan que redlizar internamente en la
Compania-, y el calendario de reuniones de Seguimiento establecido en el siguiente
apartado. No obstante, tienen un cardcter orientativo y podrdn modificarse por
acuerdo de las partes integrantes de la Comision de Seguimiento.

Indicadores de seguimiento: Para el diseno de los indicadores, se han buscado los
datos cuantitativos que sirvan de referente para medir el impacto de cada medida,
al tiempo que sirvan como evidencia de su ejecucion.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 - Pages:

Medios y recursos para la implantacion: Se especifican los medios materiales y
personales que utilizard la empresa para ejecutar la medida. La empresa dispondrd
de instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos electrénicos y tecnoldgicos,
programas informdticos, conexién a internet y otfros suministros, documentaciéon e
impresos y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones.

Del mismo modo, la empresa se compromete a facilitar a la Comision los medios
necesarios para llevar a cabo las reuniones (sala de reuniones) y el material
preciso para ellas. El departamento responsable serd el que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

Prioridad: Se determinard la prioridad de la medida si es Alta, Media o baja en base
a la naturaleza de esta y/o el fiempo necesario de desarrollo para su
implementacién.
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Recursos econdmicos: Para la ejecucion de las medidas propuestas la empresa
destinard los medios econdmicos necesarios en funcidén de los costes imputables a
cada una de las mismas.

Las cantidades indicadas a continuacién constituyen una prevision de los costes
medios estimados para los 4 anos de vigencia del Plan, que la Compania podrd
asumir para la ejecucion de cada medida, pero que, en ningiun caso, deberdn
considerarse un presupuesto o una provision de fondos, cuyo gasto pueda ser exigido
por la Comisidon de Seguimiento.

La empresa se reserva el derecho a decidir en el momento de la ejecucion de cada
medida, la forma y medios que resulten mds eficientes econdmicamente.

Para el cdlculo de las cantidades expresadas en el siguiente cuadro, se han tomado
en consideracion no solo las previsiones de gasto en materiales necesarios para la
ejecucion de las medidas, sino también se ha hecho una estimacién del coste del
fiempo de dedicacion de los y las profesionales de cada departamento,
responsables de la ejecucion de cada medida y/o colaboradores/as externos.

50/ 102

AREAS DE ACTUACION COSTE PREVISTO TOTAL
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SELECCION Y CONTRATACION 2500€
CLASIFICACION PROFESIONAL 0€
FORMACION 3000€
PROMOCION 2000€
CONDICIONES DE TRABAJO 1000€
SALUD LABORAL 2000€

Costes salariales a determinar por el

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD tiempo y n.° de solicitudes
INFRARREPRESENTACION 2000€
RETRIBUCIONES 1000€

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR

RAZON DE SEXO Presupuesto Dpto. Igualdad

Costes salariales a determinar por el
VIOLENCIA DE GENERO tiempo y n.° de solicitudes
COMUNICACION 2000€

TOTAL 15.500

Logal ty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par - Date:
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1. SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA PLAN IGUALDAD
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INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

RECURSOS Y
MEDIOS

PRIORIDAD

OBIETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

Muestreo de ofertas para

. Personal del
. . . .. . determinar el % de ofertas ALTA
Aplicar las directrices del manual de seleccidon en los procesos de | Desde la entrada en vigor del . Departamento de
L . . . que cumplen con la medida IGUALDAD .,
1.1.1 | seleccion para garantizar la igualdad de trato y oportunidades en | Plany alo largo de toda su Seleccion
. . . . frente al total de ofertas SELECCION R
el acceso al empleo entre mujeres y hombres vigencia. Revision anual . Auditorias internas
analizadas desagregado por
Sexos
Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de Desde la entrada en vigor del | Andlisis de datos estadisticos | ADMINISTR. Personal MEDIA
1.1.2 | mujeres y hombres en las diferentes categorias y puestos parasu | Plany alo largo de toda su sobre la materia DE PERSONAL | Departamento de
traslado a la comisidn de seguimiento. vigencia. Anual desagregado por sexos IGUALDAD | Seleccion e Igualdad
Realizar una revision y seguimiento del contenido de las ofertas
de empleo, garantizando que la descripcion recoge los requisitos | Desde la firma del Plany a lo z Personal del Dpto.
p. = N o p. L g - . . y_ Muestreo de ofertas de SELECCION E L >
1.1.3 | necesarios para el desempefio de la posicion y evitando cualquier largo de toda su vigencia. de Seleccién e MEDIA
. L . . , L, empleo IGUALDAD
estereotipo que impida la igualdad de oportunidades, asi como Revision anual. Igualdad
también la descripcion de lo que se ofrece en la oferta.
. . , . . Personal del Dpto.
Actualizar y hacer accesible a través de la intranet u otros medios - >
S L ) de Seleccidn.
de comunicacidn interna el manual de seleccién, incluyendo la Desde la firma del Plany a lo L
. . . L . . Procedimiento Interno en el c Manual de
guia de lenguaje no sexista y unas pautas para la realizacién de largo de toda su vigencia. ., SELECCION E L
1.1.4 - . . . e -, Dpto. de Seleccién y seleccidn, intranet y ALTA
cada proceso de seleccién que garantice todas las interacciones | Revisidén anual. Implantacién IGUALDAD

entre las personas que intervienen en el proceso de seleccidn se
rige por los principios de igualdad de oportunidades.

6 primeros meses.

Desarrollo.

otros medios de
comunicacion
utilizados
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MEDIDA PLAN IGUALDAD
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INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

RECURSOS Y
MEDIOS

PRIORIDAD

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

Disponer de informacion sobre los procesos de seleccién en los | Desde la entrada en vigor del Personal
. e . . Muestreo sobre procesos de
1.2.1 que existen dificultades, para conseguir candidatos de un Plany alo largo de toda su seleccion SELECCION Departamento de MEDIA
determinado sexo. vigencia. Revision anual Seleccién
Establecer acuerdos con diferentes organismos y/o entidades al .
. . . s Desde la entrada en vigor del , Personal MEDIA
objeto de ampliar las fuentes de reclutamiento para facilitar la Numero de acuerdos .
1.2.2 L . . Plany alo largo de toda su . SELECCION Departamento de
contratacién de mujeres, especialmente, para aquellos puestos . . - suscritos -
(- vigencia. Revisidn anual Seleccion
y/o departamentos donde estdn infrarrepresentadas.
Revisar documentos actuales de los procedimientos de seleccion En 1 afio tras la firma se
(solicitudes, formularios, guiones de entrevistas, pagina web, revisaran todos los .
s . Documentos revisados desde Personal del Dpto.
1.2.3 | denominacion de puestos en las ofertas...), tanto en el lenguaje documentos. Los nuevos, a . , IGUALDAD ALTA
. . S . la perspectiva de género. de lgualdad
como en las imagenes y contenidos, para que cumplan el principio partir de 3 meses tras la
de igualdad. firma del plan.
Establecer colaboraciones con entidades formativas para .
. . . - Desde la entrada en vigor del Personal MEDIA
conseguir candidatas mujeres que participen en procesos de Muestreo de acuerdos de .
1.2.4 L, . . . Plany a lo largo de toda su _, SELECCION Departamento de
seleccion para cubrir puestos en los que no hay ninguna presencia . . s colaboracién. ~
vigencia. Revision anual Seleccién

femenina.
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IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030

Ne

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres
y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDA PLAN IGUALDAD

@

CALENDARIO

UGT @ sz
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Clece
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INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

RECURSOS Y
MEDIOS

las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Personal del
s o . . . Muestreo sobre la Departamento de ALTA
Utilizar términos neutros o en masculino y femenino, en las Desde la entrada en vigor del terminologia empleada en |a pl ualdad
2.1.1 | denominaciones empleadas en la clasificacion profesional y/oen | Planyalolargo de todasu o g 2 . ADMINISTR. 2 i
., . . clasificacion profesional y la Departamento de
la contratacion. vigencia. Anual . DE PERSONAL . .,
contratacion. Administracion de
Personal.
Trabajar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los .
L L . Desde la entrada en vigor del . .
puestos donde exista infrarrepresentacion, teniendo en cuenta el Comparativa anual de SELECCION Y | Personal del Dpto.
2.1.2 . . . . . Plany a lo largo de toda su , p ., ALTA
mecanismo subrogatorio previsto en el convenio colectivo de . . categorias por sexo PRODUCCION de Seleccién
o vigencia.
aplicacidn.
OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos profesionales.
Impulsar y favorecer la revision desde la perspectiva de género de | Desde la entrada en vigor del | Muestreo de las revisiones Personal del
2.2.1 los sistemas de clasificacidn profesional de los convenios Plany a lo largo de toda su realizadas en los convenios IGUALDAD Departamento de ALTA
colectivos sectoriales. vigencia. colectivos sectoriales. Igualdad
Encuadramiento
Analizar e informar a las personas que integren la comision de profesional de la
seguimiento del plan de igualdad por la parte social de los ) Encuadramiento profesional | ADMINISTRA | empresa, categorias
. . . . Desde la firma del Plany a lo . ; -
cambios producidos en el encuadramiento profesional, segregado . . en el caso de cambios en la CION DE de convenio
2.2.2 . . largo de toda su vigencia. . . . MEDIA
por sexo, cuando se produzca un cambio en el sistema de L, normativa convencional de PERSONALE | colectivo y Personal
P . . . Revision anual. .
clasificacién profesional regulado en la Normativa Convencional aplicacién. IGUALDAD del Dpto. de

de aplicacion.

Administracion de
Personal e Igualdad
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3. FORMACION

MEDIDA PLAN IGUALDAD
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INDICADOR

[TEre e

DPTO.

RESPONSABLE

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la

MEDIOS Y
RECURSOS

PRIORIDAD

empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacidn, asignacion de las
retribuciones, etc.

3.1.1

Formacién con maédulos especificos en igualdad de
oportunidades a directivos, mandos y responsables de RRHH
que estén implicados de una manera directa en la contratacion,
formacién, promocion e informacién de trabajadoras y
trabajadores.

Desde la entrada en
vigor del Plany a lo
largo de toda su
vigencia. Anual

Estadistica de formacién
impartida a directivos, mandos
y responsables de RRHH
desagregado por sexos

Sensibilizar y/o formar en materia de igualdad a todas las

Desde la entrada en
vigor del Plany a lo

N.2 de participantes en la
accién formativa. Estadistica

3.1.2 . . ., S .
personas que intervienen en los procesos de Seleccidn. largo de toda su de formacién impartida
vigencia. Anual desagregado por sexos
Incorporar mddulos especificos de igualdad de trato L.
. e . e = - i Desde la entrada en Estadistica de cursos en los
oportunidades entre mujeres y hombres en la formacién de los . . . X
. . vigor del Plany a lo que se han incluido moédulos
3.1.3 | mandos intermedios, inspectores/as y Jefes/as/Responsables de

equipo que estén implicados de una manera directa con el
personal de operativa.

largo de toda su
vigencia. Anual

de igualdad desagregado por
sexos

Incluir informacién sobre igualdad de oportunidades en la

Desde la entrada en
vigor del Plany a lo

Estadistica de cursos en los
que se han incluido modulos

3.1.4 formacion destinada a reciclaje en aquellos cursos en que .
J, d 9 largo de toda su de igualdad desagregado por
proceda (pildoras). . .
vigencia. Anual sexos
Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacidn en igualdad de 1 afio desde la firma del N.2 de participantes en la
3.1.5 oportunidades y reparto de responsabilidades dirigidas a las plany alolargo de toda | accién formativa/N.2 total de
nuevas incorporaciones. su vigencia. nuevas incorporaciones Anual
L Lo . . Desde la entrada en N.2 de cursos en materia de
Informar a la Comision de seguimiento de los cursos incluidos en vigor del Plan v a lo izualdad de oportunidades
3.1.6 | el Plan de Formacién de la Compafiia en materia de igualdad de & v & B

oportunidades.

largo de toda su
vigencia. Anual

incluidos en el Plan de
Formacién de la Compaiiia.

FORMACION

ALTA
Personal
Departamentos de
Formacién e Igualdad
Mddulos de formacion ALTA
ALTA
Personal
Departamentos de
Formacién e Igualdad
MEDIA
Personal del Dpto. de
Formacién y Personal MEDIA
de lgualdad.
Personal BAJA

Departamentos de
Formacién e Igualdad
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3.1.7

Formar en igualdad a los miembros de la Comision de
seguimiento, cuando exista RLPT, mediante la realizacién de un
curso especifico que se adapte a las exigencias y contenidos de

la legislacién vigente.

Desde la entrada en
vigor del Plany a lo
largo de toda su
vigencia. Anual

Miembros de la comisidon
formados desagregado por
Sexos

IGUALDAD

MEDIA

MEDIDA PLAN IGUALDAD

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

CALENDARIO

DPTO.

RESPONSABLE

MEDIOS Y
RECURSOS

PRIORIDAD

Realizar la formacidn presencial interna obligatoria dentro del
horario de trabajo para facilitar su compatibilidad con las

Desde la entrada en
vigor del Plan y a lo largo

Numero de formaciones

3.21 - e . . . dentro y fuera de la jornada
responsabilidades familiares y personales, siempre que sea de toda su vigencia.
. . desagregadas por sexo.
factible organizativamente. Anual
Proponer acciones formativas de reciclaje profesional, si fuera Desde la entrada en
necesario para el desempefio de sus funciones, a quienes se | vigor del Plany a lo largo .
3.2.2 . P P e »29 . & y . & N.2 de veces que se aplica
reincorporan en la Empresa a la finalizacion de un permiso de de toda su vigencia.
duracion superior a un afio por motivos de conciliacion. Anual
I - ., Desde la entrada en .
Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Formacion . Informe de seguimiento con
., . . . vigor del Plan y a lo largo ; A
3.2.3 | sobre la evolucion de las acciones formativas realizadas por la . . n.2 de acciones formativas
lantilla de toda su vigencia. desagregadas por sexo
P ) Anual gree P
. . ENCUESTAS FORMS
Crear a lo largo de la vigencia del Plan una base de datos con
. ., . L. . VOLUNTARIAS Datos
informacion sobre la formacion académica/profesional de las Desde la entrada en L
. . L . estadisticos sobre n.2 de
3.2.4 | personas trabajadoras no vinculada a los requerimientos, en | vigor del Plany a lo largo

esta materia, de su puesto de trabajo. Dicha informacion serd
aportada de forma voluntaria por las personas trabajadoras

de toda su vigencia.

personas trabajadoras que han
proporcionado datos sobre

dicha formacion.

FORMACION
PRODUCCION

Personal del
Departamento de
Formaciény
Departamento de
Igualdad

ALTA

MEDIA

Personal del
Departamento de
Formacién
Base de datos
actualizada

BAJA

MEDIA
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4. PROMOCION

DPTO. PRIORIDAD
MEDIDA PLAN IGUALDAD cesponsaple  MEDIOS Y RECURSOS

o
o
N
o
+
n
S
=
OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y &
-
transparentes. 5
Aplicar el procedimiento de publicacidn de las vacantes de —
puestos y su descripcién (perfil requerido, caracteristicas | Desde la entrada en ~
del puesto), independientemente del puesto y/o grupo vigor del Plany alo Procedimiento Ry
P ), P P .y/ grup & y Personal Departamento de ®
profesional de que se trate, por los medios de largo de toda su elaborado. N.2 de ., ALTA o
4.1.1 . . , . . . seleccién y personal de )
comunicacion habituales de la empresa, asi como de los vigencia. mujeres y hombres a roduccion N
requisitos para promocionar, vinculado al centro de Implantacién durante quienes llega P N
trabajo, teniendo en cuenta las previsiones del articulo 37 12 afio )
del convenio colectivo. 8
La cobertura de las vacantes se realizara a través de . .
A . ., ) N.2 vacantes cubiertas
promocidn interna, acudiendo a la seleccidn externa Desde la firma del . . 5
. . L internamente / n.2 total SELECCION, Personal del Dpto. de s
4.1.2 cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos, Plany alo largo de . . ALTA .
o . : . ) de vacantes de dichos | DESARROLLO E Seleccion ©
fomentando la prioridad de dicha cobertura por mujeres toda su vigencia. *Q
. L. puestos IGUALDAD ™
en supuestos de infrarrepresentacion. o2
A través de los informes de seguimiento, se comunicara a Informe de los criterios N
o
la comision de seguimiento de los criterios establecidos de promocidn Personal del Dpto. de S)
413 & ' . Anualmente. P - P ALTA =
para la promocidn a cada puesto (perfil profesional, (generales) para cada Seleccién e Igualdad. Informe. 8
requisitos del puesto, formacién, conocimientos, ...). puesto de trabajo. 8
Disponer de informacién estadistica, desagregada por Desde la entrada en . b
iy . . Informe de Promociones <)
sexo, de los procesos de seleccién para las diferentes vigor del Plany a lo . Personal Departamento de MEDIA o
. . . internas desagregadas L &
4.1.4 promociones (numero de personas consideradas para largo de toda su Or SEX0 V RFUDO seleccion y Departamento de o
cada puesto) y su resultado (nimero de personas vigencia. Revision P .y il Administracion de Personal =
) . profesional. =
seleccionadas) para su traslado a la comision. Anual
=
OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocidn de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas. 3
>
Favorecer, en igualdad de condiciones en cuanto a . -
. . |18 . - Desde la entrada en SELECCION, Personal Departamento de =
titulacién, habilidades, competencias y conocimientos . L. . ., MEDIA g
4.2.1 requeridos para el puesto a cubrir. |a bromocién del sexo vigor del Plany a lo Informe estadistico PRODUCCION seleccién y personal de S
q P P »1ap largo de toda su E IGUALDAD produccion
menos representado.
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vigencia. Revision
Anual

Promover la participacion de mujeres en formacion

Desde la entrada en

- vigor del Plany a lo Personal Departamento de MEDIA
especifica que favorezca su acceso a puestos de L. .,
4.2.2 I . L largo de toda su Informe estadistico seleccién y personal de
responsabilidad, realizando para ello ofertas que las invite . . e -
. . vigencia. Revision produccién
a participar en la misma.
Anual
Criterio insertado en el
Procedimiento Interno
. S, . ] de Promocidn. N.2 de
Las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y Desde la firma del ersonas con medidas
familiar no seran un impedimento para la promocién Plany alo largo de P I SELECCION E Personal del Dpto. de
4.23 . . . - - . . de conciliacion que han ., ALTA
profesional siempre que se disponga de titulacion, toda su vigencia. IGUALDAD Seleccién e Igualdad

habilidades y conocimientos requeridos para el puesto.

Revision anual.

sido informados de
procesos de promocion y
n.2 de personas que han
participado.
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OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las

5. CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA PLAN IGUALDAD
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INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

RECURSOS Y
MEDIOS

distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras detectadas en el diagnéstico

PRIORIDAD

Personal
. S S - Desde la entrada en vigor del | Comparativa % contratacién Departamento de MEDIA
Avanzar hacia el equilibrio de contrataciéon indefinida entre . . L
5.1.1 muieres v hombres Plany a lo largo de toda su indefinida desagregada por | ADMINISTR. Seleccién y
J y ’ vigencia. Revision anual sexo. DE PERSONAL | Administracion de
Personal
Personal
Recoger informacién sob,re Ias.nuevas contratagones Desde la entrada en vigor del Muestreo de |a ADMINISTR. Departam.e:nto de MEDIA
5.1.2 desagregada por sexo, segun el tipo de contrato, jornada, Plany alo largo de toda su ., Selecciény
, . . . . documentacion DE PERSONAL . .,
categoria profesional y puesto. vigencia. Revision anual Administracion de
Personal
Potenciar la incorporacién de la mujer, en los puestos donde sea Personal
. P Jer . p. L Desde la entrada en vigor del . SELECCION Departamento de MEDIA
el género menos representado, manteniendo siempre el criterio Informe anual de plantilla -
513 de seleccion, titulacion, competencias y conocimientos requeridos Plany a lo largo de toda su desagregado por sexo ADMINISTR. seleccion y
’ ’ P y q vigencia. Revisidn anual gree P DE PERSONAL | Administracion de
para el puesto afectado.
Personal
. L ) Informe anual por tipo de IGUALDAD Y | Personal del Dpto.
Informar anualmente a la comisién de seguimiento sobre los Desde la firma del Plany a lo ' . uatp . P ' P
. . . ) . . contrato y tipo de jornada de | ADMINISTRA de lgualdad y
5.1.4 datos de tipo de contrato y tipo de jornada de la plantilla largo de toda su vigencia. . < L . MEDIA
desagrezados Dor Sexo Revision anual la plantilla desagregados por CION DE Administracion de
gree P ) ) sexo. PERSONAL Personal
, . SELECCION Y
" S ., Desde la firma del Plany a lo Modelo de formulario de Personal del Dpto.
Segun modelo de empresa, solicitar informacién para conocer los . . . . ADMINISTRA . L.
5.1.5 . . . largo de toda su vigencia. seguimiento por baja < de Administracion MEDIA
motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo. . . CION DE
Revisidn anual. voluntaria PERSONAL de Personal.
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. - . , SELECCION Y
Como minimo el 80 % de los servicios de la empresa dispondra de ) . Personal del Dpto.
. R Desde la firma del Plany a lo Informe seguimiento ADMINISTRA .. L.
5.1.6 | cuadrante anual, afectando, exclusivamente, a los servicios fijos o . . - de Administracion MEDIA
e " . . largo de toda su vigencia. Cuadrantes entregados CION DE
estables en los términos fijados en el convenio de aplicacion de Personal.
PERSONAL
- A partir de noviembre de
2028, las 6rdenes mensuales
de trabajo se pondran a
disposicion de las personas
trabajadoras con, al menos, 8
dias naturales de antelacidon
al inicio del mes en el que
Respecto a las érdenes mensuales establecidas en el articulo 52.6 | surtan efecto. SELECCION Y
. " ” " . Personal del Dpto.
del convenio de “normas comunes”, donde se establece que “Las Informe seguimiento ADMINISTRA .. L
5.1.7 | , . ) , . - de Administracion MEDIA
ordenes mensuales de trabajo se entregaran con, al menos, 7 dias | - A partir de marzo de 2030, la Cuadrantes entregados CION DE
. L ” . . de Personal.
naturales de antelacion al inicio del mes en el que surtan efecto” |puesta a disposicion se PERSONAL

realizara con 9 dias naturales
de anticipacion. Dichas
o6rdenes mensuales pueden
estar sujetos a cambios o
modificaciones como
consecuencia de las
incidencias pueden surgir
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

Desde la entrada en
. Datos de Personal del
. . . , vigor del Plany a lo - . MEDIA
Aslel Analizar la siniestralidad desagregada por sexo, categorias y lareo de toda su siniestralidad PRL Departamento de
por contingencia comun (EC y AnL) y profesional (AT y EP). . & . L, desagregados por Prevencidn de Riesgos
vigencia. Revision
SEexos. Laborales
anual
Personal del
. . . . L . . Desde la entrada en Departamento de MEDIA
Difundir las instrucciones de actuacién ante situaciones de . N.2 de centros L .
. . . vigor del Plany a lo Prevencidn de Riesgos
riesgo durante embarazo y la lactancia natural. Incluir en las donde se ha
6.1.2 . . largo de toda su . . PRL Laborales
evaluaciones de riesgos de cada centro las . . . difundido el .
N . vigencia. Revisidon Instrucciones de
contraindicaciones absolutas y las relativas. Protocolo L .
anual actuacion difundidas en
la plantilla
Desde la entrada en
. . L, . . . Personal del
Realizar un seguimiento de la aplicacion de las instrucciones | vigor del Plany alo | N.2 de veces que se MEDIA
., . . . . Departamento de
6.1.3 | de actuacion ante situaciones de riesgo durante embarazo y largo de toda su aplica el protocolo PRL ., .
. . . s Prevencidn de Riesgos
la lactancia natural. vigencia. Revision y resultados
Laborales
anual
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en
los sistemas de recogida de datos, como en el estudio e MEDIA
. o, . . Desde la entrada en
investigacion generales en las evaluaciones en materia de . Personal del
- . . . . vigor del Plany a lo
6.1.4| Prevencion de riesgos laborales incluidas las evaluaciones lareo de toda su Muestreo de toma PRL Departamento de
de riesgos psicosociales (con perspectiva de género)., con el . & . L, de datos Prevencion de Riesgos
. . . . . vigencia. Revision
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las anual Laborales
que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.
Desde la entrada en
. Personal del
. . L, vigor del Plany a lo MEDIA
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de Muestreo sobre Departamento de
6.1.5 . ] largo de toda su N PRL ., .
campanas sobre seguridad y salud laboral. . . iy campanas Prevencion de Riesgos
vigencia. Revision
Laborales
anual
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Comunicar a los delegados y delegadas de prevencion la

Desde la firma del
Plany alo largo de

Comunicacién
realizada a los
delegados/as de
prevencion de las

Personal del Dpto. de

progresiva en otros centros de trabajo.

vigencia.

prueba piloto

6.1.6 | existencia en el IV Plan de Igualdad de un apartado de salud . . medidas del area PRL y comunicado MEDIA
toda su vigencia. PRL .
laboral. Revision anual de salud laboral del realizado.
’ IV Plan de Igualdad
de CLECE
SEGURIDAD.
Desde la firma del Politica interna
. P . Plany alo largo de desarrollada. Personal del Dpto. de
6.1.7 La empresa elaborara una politica interna dirigida a las v . & . I PRL P MEDIA
. . R toda su vigencia. Difusidon a la PRL
personas trabajadoras en materia de desconexién digital. ., .
Elaboracion en un plantilla.
afo.
La empresa durante la vigencia del Plan realizara una
prueba piloto en varios centros de trabajo consistente en Informe de MEDIA
. - L Desde la entrada en .
incorporar a los botiquines, compresas higiénicas. En las . seguimiento con Costes de
. . o vigor del Plany a lo
6.1.8 | reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad se analizara las fases de PRL departamento de
- . . ) largo de toda su . -
la viabilidad de la medida de cara a su implantacion implantacion de la compras
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7. CONCILIACION Y EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

MEDIDA | PLAN IGUALDAD CALENDARIO

INDICADOR

DPTO.
RESPONSABLE

MEDIOS Y
RECURSOS

PRIORIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla
y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Actualizar Y Difundir mediante informacion Personal del
incluida en la web/canales habituales de Desde la entrada en Departamento de
comunicacion con plantilla (cédigos QR) los vigor del Plany a lo Igualdad
onp (c6digos QR) 2 v Muestreo de IGUALDAD Y £ v
7.1.1 derechos y medidas de conciliacion de la ley largo de toda su comunicaciones realizadas COMUNICACION Departamento de ALTA
3/2007, RDL 6/2019 y normativa vigencia. Revision Comunicacién
complementaria, y comunicar los disponibles anual
en la empresa que mejoren la legislacién.
El permiso establecido en el articulo 52, b) del Personal del
convenio colectivo de aplicacién, se podra Departamento de
disfrutarse de manera discontinua, en dos Administracion de
periodos como maximo, mientras dure el Desde la entrada en Personal y personal de
hecho causante - hospitalizacidn o necesidad vigor del Plany a lo N.2 de solicitudes ADMINISTRACION DE produccién
7.1.2 de atencién domiciliaria, tras el alta largo de toda su realizadas desagregadas PERSONAL Costes salariales en ALTA
hospitalaria. En cualquier caso, la persona vigencia. Revision por sexo PRODUCCION funcidn del tiempo, a
trabajadora deberd acreditar que se mantiene anual determinar segun el
el hecho causante en las fechas concretas de caso.
disfrute de la licencia indicada.
Establecer que las personas trabajadoras en Personal del
. . < 2 . . ! Desde la entrada en N.2 de personas
situacion de la excedencia prevista en art. 46, . . L Departamento de
, . vigor del Plany a lo convocadas en situacion . .,
a6 3, ET, podran ser convocados a participar en lareo de toda su de excedencia v tras su FORMACION Administracion de
- los cursos de formacién profesional, . < . . - v L PRODUCCION Personal y personal de MEDIA
. . vigencia. Revision reincorporacion -
especialmente con motivo de su produccion
. . . anual desagregadas por sexo
reincorporacién. Igualmente se podra
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convocar a las personas trabajadoras con Costes salariales en
contratos a tiempo parcial funcién del tiempo, a
determinar segun el
caso.
Personal del
Departamento de
. ~ . Desde la entrada en . Administracion de
Excedencia de un afio en caso de realizar con . N.2 de excedencias
. . - vigor del Plany a lo . . ADMINISTRACION DE | Personal y personal de
regularidad estudios para la obtencion de un solicitadas y concedidas L
7.1.4 ; (- . largo de toda su ; PERSONAL produccion ALTA
titulo académico o profesional con derecho a . . iy por este motivo . .
. vigencia. Revision PRODUCCION Costes salariales en
reserva del puesto de trabajo. desagregadas por sexo . .
anual funcién del tiempo, a
determinar segun el
caso.
Personal del
Posibilidad de solicitar adaptacion de la Departamento de
jornada ordinaria de trabajo para la asistencia | Desde la entrada en . Administracion de
. . . . N.2 de solicitudes de
a cursos de formacién profesional, asi como vigor del Plany a lo ., . ADMON DE Personal y personal de
. ) adaptacion realizadas y L
7.1.5 establecer una preferencia para elegir turno largo de toda su concedidas desagregadas PERSONAL produccion MEDIA
de trabajo para cursar con regularidad vigencia. Revision or sexog & PRODUCCION Costes salariales en
estudios para la obtencién de un titulo anual P funcién del tiempo, a
académico o profesional. determinar segun el
caso.
Personal del
Reservar el puesto de trabajo durante todo el Departamento de
tiempo de excedencia por cuidado de un Desde la entrada en Administracion de
familiar hasta el segundo grado de vigor del Plany a lo N.2 de excedencias ADMON DE Personal y personal de
7.1.6 | consanguinidad o afinidad, que por razones de largo de toda su des;a reeadas bor Sexo PERSONAL produccién ALTA
edad, accidente, enfermedad o discapacidad vigencia. Revision gree P PRODUCCION Costes salariales en
no pueda valerse por si mismo, y no anual funcién del tiempo, a
desempefie actividad retribuida. determinar segun el
caso.
Se dard preferencia en la movilidad geografica | Desde la entrada en Personal del
a las personas trabajadoras que tengan a su vigor del Plany a lo N.2 de solicitudes y n.2 de PRODUCCION Departamento de
7.1.7 cargo familiares hasta 22 grado por largo de toda su movilidades realizadas ADMON DE Administracion de MEDIA
consanguinidad que tengan reconocido vigencia. Revision desagregadas por sexo PERSONAL Personal y personal de
oficialmente un grado de dependencia. anual produccion
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. o . Personal del
Conceder permisos retribuidos por el tiempo
. . . Departamento de
necesario para las trabajadoras de la plantilla . .,
. i Desde la entrada en . Administracion de
que se sometan dentro del sistema publico de . N.2 de solicitudes para .
salud a un tratamiento de técnicas de vigor del Plany a lo tratamiento y n.2 de PRODUCCION'Y Personaly personal de
7.1.8 ., L . largo de toda su . y " ADMON DE produccion ALTA
reproduccion asistida, siempre y cuando se . . o permisos concedidos .
. iy o vigencia. Revision PERSONAL Costes salariales en
comunique con una antelacion minima que desagregadas por sexo S .
. L. anual funcion del tiempo y
garantice la cobertura del servicio y con un .
- N n2 de solicitudes
maximo de 8 horas al afio.
Personal del
.. ., Departamento de
El personal que solicite la acumulacion del . .,
. . ) Desde la entrada en L. Administracion de
permiso por cuidado del lactante tendra . N.2 de veces que se solicita .
derecho a dos dias adicionales a los que le vigor del Plany a lo n.2 de veces que se aplica PRODUCCION'Y Personal y personal de
7.1.9 ; - largo detodasu | Y 9 Vvecesa P ADMON DE produccion ALTA
correspondan segun la normativa . . ., la medida desagregada y .
. vigencia. Revision PERSONAL Costes salariales en
convencional o legal reguladora de esta por sexos L. .
. anual funcion del tiempo, a
materia en cada momento . p
determinar segun el
caso.
Personal del
PRODUCCION Y Departamento de
Desde la entrada en N.2 de veces que se solicita ADMON DE Administracion de
Posibilidad de acumular las vacaciones, incluso | vigor del Plany alo ) q . PERSONAL Personal y personal de
= . . . y n.2 de veces que se aplica s
7.1.10 | del afio anterior, tras el permiso por cuidado largo de toda su . produccién ALTA
. . . la medida desagregada por A
del lactante. vigencia. Revision sexos Costes salariales en
anual funcidn del tiempo, a
determinar segun el
caso.
Personal del
Departamento de
En caso de adopciones internacionales, se Desde la entrada en N2 de permisos no PRODUCCION Y Administracidn de
establecera la posibilidad de conceder vigor del Plany alo retribuidos concedidos/n2 ADMON DE Personal y personal de
7.1.11 | permisos sin sueldo, con derecho a reserva de largo de toda su total de solicitudes de PERSONAL produccién ALTA
puesto de trabajo por una duracién mdaxima de vigencia. Revision permisos desagregado por Costes salariales en
3 MESES anual Sexos funcion del tiempo, a
determinar segun el
caso.
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Personal del
Conceder como permiso retribuido el tiempo Departamento de
de ausencia del puesto de trabajo como Desde la entrada en . - PRODUCCION Y Administracion de
. . . . N2 de permisos retribuidos
consecuencia de las gestiones necesarias para | vigor del Planyalo concedidos/ne total de ADMON DE Personal y personal de
7.1.12 | llevar a cabo la adopcién, siempre y cuando se largo de toda su . . PERSONAL produccion ALTA
. ., .. . . . solicitudes de permisos .
comunique con una antelaciéon minima de 3 vigencia. Revision Costes salariales en
, ‘. o desagregadas por sexo ., .
dias y con un maximo de 20 horas al afio, anual funcidn del tiempo, a
revisable en casos excepcionales. determinar segun el
caso.
Bolsa de horas de 12 horas anuales retribuidas
por trabajador/a, por el tiempo imprescindible
para atender la necesidad, que deberan
solicitarse con un minimo de 4 dias de
antelacion, para, exclusivamente los siguientes
supuestos: PRODUCCION Y
a - 2k Personal del
- Acompafiamiento a visitas médicas a ADMON DE Departamento de
menores (de hasta 16 afios) o mayores PERSONAL p. . -
. Desde la entrada en Administracion de
dependientes hasta el 22 grado de .
L - vigor del Plany a lo . - Personal y personal de
consanguinidad o afinidad, que en todo caso N2 de permisos solicitados L
7.1.13 A R o largo de toda su produccion ALTA
deberdn justificarse a posteriori. . . . desagregadas por sexo .
o vigencia. Revision Costes salariales en
- Para acompafiar a mayores - .
. anual funcién del tiempo, a
dependientes de hasta el 22 grado de . ,
. . . . determinar segun el
consanguinidad o afinidad a citas o gestiones caso
en los organismos competentes para el '
reconocimiento de la situacién de
dependencia que en todo caso deberan
justificarse con posterioridad.
- Acompafiamiento a tutorias
escolares.
Ampliacion de 2 a 3 afios de excedencia por
cuidado de personas dependientes hasta el 22 | Desde la entrada en -
. . . N.2 de solicitudes y n.2 de < Personal del Dpto. de
grado de consanguinidad o afinidad y con vigor del Plany a lo ermisos conce(}J/idos ADMINISTRACION DE leualdad r:je
7.1.14 reserva de puesto los primeros 18 meses. largo de toda su P ! PERSONALY g' . y ALTA
. . . . . . desagregadas por sexo y y Administracién de
Transcurrido dicho plazo, la reserva se referira vigencia. Revision L PRODUCCION
- . actividad Personal
a un puesto del mismo grupo profesional o anual.
categoria equivalente.
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7.1.15

Ampliacion de 3 a 4 afios la excedencia por
cuidado de menores, con reserva de puesto
los primeros 18 meses. Transcurrido dicho
plazo, la reserva se referira a un puesto del
mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

Desde la entrada en
vigor del Plany a lo
largo de toda su
vigencia. Revision
anual.

N.2 de solicitudes y n.2 de
permisos concedidos,
desagregadas por sexo y
actividad

ADMINISTRACION DE
PERSONAL Y
PRODUCCION

Personal del Dpto. de
lgualdad y de
Administracion de
Personal

ALTA
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OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.-Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas

Anual desde la

Anidlisis de la distribuciéon de

Personal del Departamento

Revision periddica del equilibrio por sexo de la entrada en vieor del | Ia de Ia plantilla bor puestos SELECCION de Administracion de MEDIA
8.1.1. | plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en Plan v a lo Iagr o de cate porl'as dF;sa pre ada ADMINISTRACION | Personal y personal de

los distintos puestos y categorias profesionales y . .g y & gree DE PERSONAL Departamento de Seleccién e

toda su vigencia. por sexo
Igualdad

Trabajar la presencia equilibrada de mujeres y Desde la entrada en Analisis de la distribucién de Personal del Departamento

hombres en los puestos donde exista vigor del Plan y a lo la de | plantilla bor puestos SELECCION de Administracion de ALTA
8.1.2 |infrarrepresentacion, teniendo en cuenta el largo de toda su P , porp ADMINISTRACION | Personal y personal de

. . . . . . . .. |y categorias desagregada -

mecanismo subrogatorio previsto en el convenio vigencia. Revision or sexo DE PERSONAL Departamento de Seleccién e

colectivo de aplicacion. anual. P Igualdad

Establecimiento de una reserva de plazas, del 10% Datos de formacién a la

de las mujeres (siempre que haya suficientes Desde la entrada en lantilla por puestos

as mijere pre que hay . vigor del Plan y a lo |P2M@ Por P Y| PRODUCCION

mujeres solicitantes) en acciones formativas en categorias desagregada por . Personal del Departamento MEDIA
8.1.3 . o . largo de toda su FORMACION . L

competencias para desempefiar actividades . . . ., |sexo. de Formacion y Produccién

.. vigencia. Revision .,
tradicionalmente ocupadas por hombres y en los anual Propuestas de formacion
que la mujer esté infrarrepresentada. ' especifica a mujeres
- . . Desde la entrada en

Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro .

de la empresa en puestos tradicionalmente vigor del Plan y a lo ALTA
8.1.4 P P largo de toda su |Publicaciones realizadas COMUNICACION Personal del Comunicacién

masculinizados donde estan infrarrepresentadas
(previo consentimiento de la persona afectada).

vigencia. Revision

anual.
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9. RETRIBUCION

DPTO. PRIORIDAD

MEDIDA PLAN IGUALDAD CALENDARIO INDICADOR RESPONSABLE MEDIOS Y RECURSOS

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

2026/ 08/ 27 T 11:19:31 CEST +0200 -

Realizar una AUDITORIA SALARIAL A MITAD DE Personal del Departamento
VIGENCIA de toda la plantilla, a los dos afos de la NOV 2028 IGUALDAD Y ADMON DE P MEDIA
9.1.1 | AUDITORIA SALARIAL de lgualdad y
firma del Plan de Igualdad desagregado por sexos y PERSONAL - -
; Administracion de Personal
categorias.
Establecer un plan de medidas correctoras si como Personal del Departamento
9.1.2 consecuencia estudio retributivo realizado se Desde la entrada Plan de medidas IGUALDAD Y ADMON DE de | ualdpad
detectaran diferencias salariales segun lo en vigor del plan correctoras. PERSONAL . g' , Y MEDIA @
. . . Administracion de Personal =
estipulado en la normativa vigente. 8
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MEDIOS Y RECURSOS

PRIORIDAD

DPTO.
MEDIDA PLAN IGUALDAD CALENDARIO INDICADOR
RESPONSABLE
OBIJETIVO 10.1: Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo
Revision del protocolo de Acoso Sexual, por razén de sexo y Desde la entrada en Procedimiento de
otras conductas contra las libertades sexuales negociado vigor del Plany a lo prevencién y
10.1.1 junto con este Plan de Igualdad, si hubiera cambios en la largo de toda su actuacion frente al IGUALDAD
normativa y procediera afadirlos. vigencia. acoso sexual y por
razén de sexo.
o e , Desde la entrada en
Actualizacidn y difusién de la nueva carteleria. Promover .
o [ e . . ., vigor del Plany a lo . .
campanias de sensibilizacién (difusion de informacidn, Registro de acciones
o . - . largo de toda su -
10.1.2 campanfas, comunicados, etc.) sobre los distintos tipos de vigencia de formaciény IGUALDAD
o acoso sexual y por razéon de sexo, dando a conocer el o sensibilizacién COMUNICACION
. . Implantacién durante .
protocolo de prevencién y actuacion del acoso sexual y por realizadas.
i el 12 semestre
razon de sexo.
Desde la entrada en Informacion de
. vigor del Plany a lo canales de denuncia
Informar sobre los canales de denuncia en los casos de ixr o0 de tod:su en los centros
10.1.3 acoso, asegurando el tratamiento confidencial de las & . . , : IGUALDAD
. . vigencia. Carteleria y modos
denuncias que se efectuien. - L
Implantacién durante de comunicacion
el primer semestre utilizados.
. . N Anual desde la -
Realizar un informe anual sobre los protocolos iniciados por entrada en vieor del Elaboracion del
10.1.4 acoso sexual o por razén de sexo y la resolucidon de los & informe. N.2 de IGUALDAD
. . . L Plany alo largo de
mismos garantizando su confidencialidad . . procesos y resultado
toda su vigencia.
. . et s e Desde la entrada en . .
Promover acciones formativas, y de sensibilizacion (difusion vigor del Plan v a lo Registro de acciones
de informacion, campafias, comunicados, internet, etc.) g y de formaciény
10.1.5 . - largo de toda su e IGUALDAD
sobre los distintos tipos de acoso, dando a conocer el . . . sensibilizacion
. L vigencia. Revisidn .
Protocolo sobre prevencion del acoso y su procedimiento. nutal realizadas

Existe un departamento
especifico para la
atencién y resolucién de
las denuncias por acoso
sexual de la Compaiiia.
Protocolo de prevencion
contra el acoso sexual
y/o por razén de sexo
Campanias de
informacién y
sensibilizacién
Cursos formativos

ALTA

ALTA

ALTA

MEDIA

ALTA
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En las acciones formativas e informativas citadas, se hara
mencion expresa a aquellas medidas que contribuyan a la
prevencidn, deteccion y denuncia de este tipo de

Desde la entrada en
vigor del Plany a lo

Registro de acciones
de formaciény

10.1.6 L largo de toda su e IGUALDAD
conductas, y a los valores y principios que deben respetarse . . . sensibilizacién
, . vigencia. Revision .
dentro de la empresa, asi como informar de las conductas anual realizadas
prohibidas y de las consecuencias de los incumplimientos. )
L, . . Desde la entrada en N@ de cursos, n2 de
Ofertar y fomentar la formacién en materia de igualdad de .
10.1.7 | oportunidades a los miembros de la RLPT que forman parte vigor del Plany a lo personas formadas IGUALDAD
o P q P largo de toda su desagregadas por FORMACION

de la comisidn de seguimiento

vigencia.

Sexo

ALTA

MEDIA

70
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MEDIOS Y PRIORIDAD
MEDIDA | PLAN IGUALDAD CALENDARIO INDICADOR DPTO. RESPONSABLE
RECURSOS
OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar, mejorar y difundir los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género
Generar un protocolo que permita establecer canales de Primer semestre
comunicacion ent':e las victir(1:|1as ze violencia de género y la Empresa desde la entrada Protocolo, Personal del ALTA
11.1.1 . & . y . P . en vigor del Plan 'y procedimiento IGUALDAD Departamento
para poner en marcha las medidas legalmente previstas en el ambito
. ) - alo largo de toda elaborado. de Igualdad
laboral, garantizando los derechos de confidencialidad. . .
su vigencia.
Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicacién Anual desde la personal del
interna, el modo de acreditaciéon de mujer VVG y los derechos entrada en vigor Muestreo de IGUALDAD Departamento ALTA
11.1.2 reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las del Planyalo comunicaciones . P
. . - L . . . COMUNICACION de Igualdad y de
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios largo de toda su realizadas a la plantilla. L,
. . . . . Comunicacion
colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad. vigencia.
Personal del
S P e . . Departamento
La empresa facilitard una ayuda econdmica a la victima de violencia e
S I | t I D I t ,
ot 1 dempre aue mantongs o relnion anoral conla emprees, | enaigor de plany | N\ devecesauese | ADMINISTRACONDE | Adminisracion | ALTA
11.1.3 P y . q . = g ' : i solicita y n.2 de veces PERSONAL de Personal
La ayuda consistira en abonarle los gastos de mudanza de alo largo de toda . p .
. . . - . que se aplica PRODUCCION Coste previsto
pertenencias, siendo abonada contra factura, con un limite de 1100 su vigencia. seatin el n® de
Euros y en una sola ocasion. c .
solicitudes
P | del
Apoyar la insercién laboral de mujeres en situacidn de violencia de S IO R Deer:rc')czzqeneto ALTA
2 y, . . ! .. . en vigor del Plany establecidas y n.2 de SELECCION, IGUALDAD Y P .,
11.1.4 género mediante conciertos con Asociaciones, Entidades y . .. 2 de Seleccidn,
. . . alo largo de toda mujeres victimas COMUNICACION
Administraciones Publicas. . . lgualdad y
su vigencia. contratadas. L
Comunicacidn
En aquellos casos en los que la mujer victima de violencia de género Desde la entrada Personal del
y el supuesto agresor trabajasen en el mismo centro de trabajo, la en vigor del Plan N.2 de veces que se ADMINISTRACION DE Departamento ALTA
11.1.5 empresa dard preferencia a la trabajadora victima de violencia de & v solicita y n.2 de veces PERSONAL de Igualdad y
alolargo de toda . - . -
- . que se aplica PRODUCCION Administracidn
su vigencia.
de Personal
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género para que pueda optar o bien por continuar en su centro de
trabajo, o bien por ser trasladada a otro cuando exista tal
posibilidad. En caso de optar por el traslado, se generara un permiso
retribuido de 5 dias naturales cuando implique cambio de localidad.

La trabajadora en situacion de Violencia de Género, que esté en

. ., . . .. Personal del
situacion de IT, como consecuencia de una contingencia vinculada Desde la entrada Departamento
con su situacion, se le complementara hasta el 100% de su salario en vigor del Plan 'y N.2 de veces que se ADMINISTRACION DE depl ualdad
11.1.6 mensual por la Empresa, mientras dure dicha situacién. La alo largo de toda solicita y n.2 de veces PERSONAL g . . y ALTA
. , . . . . . . 2 Administraciéon
trabajadora deberd comunicarlo y acreditarlo directamente a la su vigencia. que se aplica PRODUCCION de Personal
empresa para que se le asigne el complemento de la prestacion. Revision anual.
Desde la entrada . . Personal del
. e . . . . N.2 de situaciones
En caso de activacidon de protocolo de victima de violencia de género, | en vigor del Plan 'y contractuales meioradas IGUALDAD Y Dpto. de
11.1.7 | la empresa revisara las condiciones contractuales de la trabajadora | alo largo de toda . ) ADMINISTRACION DE lgualdad y ALTA
. . . ) . a mujeres VVG que han . -
respecto al contrato y tipo de jornada de cara a su mejora. su vigencia. . PERSONAL Administracidn
. activado protocolo.
Revision anual. de Personal
Desde la entrada Personal del
L i . . ) . N.2 de contactos y
Seguimiento cercano de las victimas de violencia de genero con el fin | en vigor del Plany actuaciones IGUALDAD Y Dpto. de
11.1.8 | de informar sobre sus derechos, deteccion de necesidades y posibles | a lo largo de toda ADMINISTRACION DE Igualdad y ALTA
. ; . desarrolladas con L .,
actuaciones. su vigencia. . PERSONAL Administracion
. mujeres VVG.
Revision anual. de Personal.
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12. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

DPTO. PRIORIDAD

MEDIDA PLAN IGUALDAD CALENDARIO INDICADOR RESPONSABLE MEDIOS Y RECURSOS

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

Promovery fomentar la cultura de la igualdad y
diversidad a través del lenguaje y la publicacion
de imagenes:
¢ Eliminar el uso del lenguaje sexista en todos
los documentos y comunicados de la empresa
que pudiera invisibilizar a las mujeres.

e Eliminar el uso de imagenes sexistas y/o
estereotipadas.

* Fomentar el trato simétrico y equivalente
entre hombres y mujeres en las férmulas de

2026/ 08/ 27 T 11:19:31 CEST +0200 - Pages:

tratamiento (designacion de los cargos Anual desde la N.° acciones realizadas para fomentar la
e g . g0s, entrada en vigor del | cultura de igualdad a través del lenguaje: IGUALDAD Y Personal del Dpto. de
12.1.1 | clasificaciony reparto de roles, listados, etc.) e . . . < N ALTA
. L . plany a lo largo de * Guia Lenguaje Inclusivo. * N.° COMUNICACION | Igualdad y Comunicacion
impulsar el uso de los términos femeninos . . .
toda su vigencia. documentos revisados

(directora, técnica, etc.).

e Fomentar el uso de palabras de género
femenino que expresan universalidad
(personas, las partes, la plantilla, etc.) y
términos que representan colectivos o
conceptos abstractos (la direccion, el personal
directivo, la ciudadania, etc.).

e Elaboraciény difusién de una guia del
lenguaje que fomente la equidad, asi como la
formacion respecto a la utilizacién de un
lenguaje no sexista.

Logal ty Guid: 004001-0001-000000027393686. par - Date:
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

Incorporar en la pagina web un espacio

12 afio desde la

Personal del

especifico para informar sobre la politica de | entrada en vigor del . COMUNICACION MEDIA
12.2.1 . . . Documento interno Departamento de
igualdad de oportunidades entre mujeres y plan IGUALDAD o,
Igualdad y Comunicacion.
hombres en la empresa
Informar a las empresas colaboradorasy [\)/iesodredl:l ?)T;Ladz le: Personal del
12.2.2. | proveedoras de la compafia de sucompromiso lgargo de todaysu Mostrar documento IGUALDAD Departamento de ALTA
con la igualdad de oportunidades. BT Igualdad y Comunicacion.
OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.
Anual desde la Personal del
Realizar campafia de sensibilizacién el Dia entrada en vigor del | Campafia y contenido tras campafia de IGUALDAD Y ALTA
12.3.1 . . . 3 . ; Departamento de
Internacional contra la Violencia de Género. Plany alo largo de noviembre COMUNICACION L
. . Igualdad y Comunicacidn.
toda su vigencia.
Colaborar con el Instituto de la Mujer u Anual desde la personal del
organismo competente en cada momento, en | entrada en vigor del , . . IGUALDAD Y MEDIA
12.3.2 o e Numero de colaboraciones realizadas . Departamento de
alguna/as de las campafias de sensibilizacién Plany alo largo de COMUNICACION .,
. . . . . . Igualdad y Comunicacion.
contra la violencia de género que organice. toda su vigencia.
Primer semestre
A li h ifusié ipti P | del
ctualizar y hacer difusién de diptico que desde la entrada en . IGUALDAD Y ersonal de ALTA
12.3.3 contenga los derechos laborales de las . Documento interno . Departamento de
. . . . vigor del Plan. COMUNICACION s
mujeres que sufran violencia de género. . Igualdad y Comunicacion.
Diptico elaborado.
OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
Realizar una campania especifica de difusion
interna y externa de la firma del IV Plan de . ALTA
Igualdad y publicitar entre la plantilla del Plan Primer semestre IGUALDAD Y HEIREElCE]
12.41 | '8 yp P desde la entrada en Disefio y difusién de la campafia. Departamento de

de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y
por razon de sexo y otras conductas contra las
libertades sexuales.

vigor del Plan.

COMUNICACION

Igualdad y Comunicacidn.
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Dar visibilidad a las campafias en las que la

Anual desde la
entrada en vigor del

N.2 de acciones realizadas para su

IGUALDAD Y

Personal del Dpto. de

12.4.2 ici istinti i a
empresa participe y l.os Dls.tlntlvos Eepel s plany alo largo de difusion COMUNICACION | Igualdad y Comunicacidon MEDIA
en materia de igualdad . .
toda su vigencia.
Hacer difusién entre la plantilla del Plan de
Igualdad, realizado por el respectivo Dpto. de Inicio, desde la Correo electrénico habilitado ALTA
19.4.3 Igualdad, a través de la diferente carteleriay | entrada en vigor del comunicacién realizada Canalesyde IGUALDAD IGUALDAD Y
o codigo QR, dando igualmente a conocer el Plany a lo largo de L, i COMUNICACION
) . . . comunicacion utilizados.
correo de igualdad@cleceseguridad.com para toda su vigencia.
dudas respecto al mismo.
OBJETIVO ESPECIFICO 12.5.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.
Difundir y actualizar puntualmente a través de
los canales de comunicacidn presentes y ALTA
futuros (tablones de anuncio, incluidos Primer semestre personal del
odi R) los d h didas d IGUALDAD Y
12.5.1 e e L desde la entrada en Folleto y n.2 de personas informadas. Departamento de

conciliacidn recogidos en la normay las que
amplia el plan de igualdad, asi como
comunicar los disponibles en la empresa que
mejoren la legislacion.

vigor del Plan.

COMUNICACION

Igualdad y Comunicacion.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Por cada medida del Plan se han establecido unos indicadores, la persona
responsable de su ejecucion y un plazo medio para su implementacion, taly como ha

quedado recogido en el cuadro de mandos anterior.

Con cardcter ordinario, la Comision de Seguimiento se reunird de manera anual para

revisar el cumplimiento y resultados de las medidas del Plan.

Las medidas descritas en el Plan de Igualdad estardn vigentes durante la duraciéon del

mismo.

La empresa informard anualmente mediante un Diagndstico actualizado y una
Memoria de Seguimiento a la Comisién de Seguimiento sobre la evolucién y el grado
de cumplimiento de las medidas descritas en el Plan de Igualdad. Se indicardn las
medidas completadas y cumplidas en ese periodo y se analizardn los resultados en

relacion con los datos del diagndstico actualizado.

Calendario de reuniones de la Comision de Seguimiento

[TEre 8 A

2° reunion de seguimiento 4° reunion de Fin
Firma del Memoria de 3° reunion de seguimiento vigencia
Evaluacién Int di seguimiento s S
Plan P reunion ce valecén fermeda . Memoria Final blan
seguimiento y de Cierre
| | | |
\ \ \
23/11/2027 23/05/2030
23/11/2029
23/11/ 2026 23/11/2028
22/11/2030

12 Reunion de la Comision de Seguimiento: al
afo de la firma del plan.
Reuniones de la comision de seguimiento,
anuales.

Memoria de Seguimiento. Evaluacion
intermedia: una cada dos afios.

Memoria final y cierre. En el 22 cuatrimestre
del cuarto afo de vigencia del Plan de
Igualdad.

12 ANO
(23 NOV. 2027)
3 4 1 2

CALENDARIZACON

22 ANO
(NOV. 2028)
4 1 2

(NOV. 2029)

3

42 ANO

(MAYO - NOV. 2030)

4 1
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Calendario de actuaciones por drea y medida

Con el objeto de redlizar un seguimiento y cronograma por las diferentes dreas y
medidas, se establece un cronograma para la implantacién, seguimiento y evaluacion
de cada una de ellas:
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SELECCION

FORMACION

CONDICIONES DE
TRABAIO

CONCILIACION Y
EJERCICIO

CORRESPONSABLE

VIOLENCIA DE GENERO

habitat .

UGT 2‘;& 'S‘Eﬂ:uricau:l

2027 2030

as 12 20 30 a2 10 | 20 | 30 a2 |1- 20 30 a2 12 | 20 a2
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
IMPLANTACION EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
IMPLANTACION EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO EVAL. Y SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO EVAL. FINAL
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FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD DE CLECE SEGURIDAD S.A.

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarrollo del
presente Plan de Igualdad, se creard una Comision de Seguimiento que se reunird a la

mitad de vigencia del plan.

Composicién: Dicha Comisién de Seguimiento y evaluacion estard integrada, para

preservar el principio de equilibrio entre las partes, por una representacién de la

empresa y de las personas trabajadoras de la empresa. §
S
®

Por parte de la empresa, estard integrada por: %,
g

. D. Pedro Munoz Hurtado. Responsable de Igualdad.

. Dna. Noelia Ferreras Cadierno. Coordinadora de Igualdad.

. Dna. Silvia Uclés Cabrera. Técnica de Igualdad.

. Dna. Marian Camina Monterde. Responsable de RRHH .

. D. Jose Luis Hidalgo Lopez. Director de Clece Seguridad SA .

. Dna. Concepcién Ferndndez Jimenez. Jefa de Seguridad de Clece Seguridad
SA.
. Dna. Nerea Ojeda del Moral. Técnica de Igualdad.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Por la parte social, en representacion de las personas trabajadoras:
e Dna. Maridn Lopez Martinez, CCOO del Habitat.

D. Francisco Jiménez Bandera, Delegado CCOO Hdabitat

- Date

e Dna. Victoria Embid Martin. Responsable de Igualdad en la FeSMC-UGT, sector
de seguridad y servicios auxiliares. (excusa asistencia)

e D. José Luis Pinel Martin. Delegado de FeSMC-UGT.

e Dna. Ana Vanesa Navarro Rodriguez. Secretaria Estatal de Formacion e
lgualdad. FTSP- USO.

¢ Dna. Milagro Albert Bercet. Delegada de FTSP-USO.

¢ D. Manuel Reyes Moreno. Delegado de CSIF.
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Funciones: Serdn funciones de la Comisidon de Seguimiento, las siguientes:

> Readlizacién del seguimiento respecto al estado de desarrollo y ejecucion
de las medidas acordadas en el presente Plan de Igualdad.

> Celebracion de reuniones de trabajo, pudiendo proponer ajustes al
presente Plan de Igualdad, a la vista de la evolucién del mismo.

> Elaboracién de una evaluacién parcial de un informe a mitad de
vigencia, a la vista de la evolucién de los indicadores y del grado de
cumplimiento de las medidas y objetivos establecidos, y una

» Evaluacion final una vez acabada la vigencia del plan.

N

o

—

» Proponer las recomendaciones que se consideren oportunas en aras de 3
intentar mejorar y facilitar la consecucién de los objetivos establecidos en g

(=]

el presente Plan de Igualdad. &
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO
PARA RESOLVER POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN

LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION EN TANTO
QUE LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU
ADECUACION.

Durante la vigencia del presente Plan de Igualdad cualquier modificacion de este que
impligue negociacion sélo podrd ser realizada por su Comisidn Negociadora, siendo
la comision de seguimiento la competente para su revision cuando la misma suponga
una mera adaptacion, adecuacién a normativa legal o convencional o ejecucion de

un acuerdo de revision fijado previamente en el propio Plan de Igualdad.

Cuando la modificaciéon del Plan de Igualdad se realice por la Comision negociadora
la misma se deberd ajustar a las normas generales reguladoras de la negociacién de
los Planes de los Planes de Igualdad. Si dicha modificacion viene determinada por la
concurrencia de circunstancias que determinen la obligacion de realizar la misma, la
comisiéon negociadora deberd reunirse y fijar un calendario de reuniones en el plazo
de un mes desde que dichas circunstancias concurran. En el seno de dicha comision
se procederd a la negociacién de las referidas modificaciones. La adopcién de
acuerdos requerird la conformidad de la empresa y de la mayoria de la

representacion de las personas frabajadoras que componen la comision.

De conformidad a lo establecido en el articulo 9, 2, del RD 901/20209, de 13 de
Octubre el Plan de Igualdad deberd revisarse cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacidn previstos anteriormente.

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 Inspeccidon de

Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del estatus juridico

de la empresa.
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d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de

base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

N
o
—
Cuando concurran las circunstancias que determinan la obligacion de revisar el Plan )
de Igualdad la comision de seguimiento deberd reunirse vy fijar un calendario de o
(o))
©
o

reuniones en el plazo de un mes desde que dichas circunstancias concurran. En el
seno de dicha comision se procederd a la negociacion de las referidas revisiones. La
adopcién de acuerdos requerird la conformidad de la empresa y de la mayoria de la
representaciéon de las personas trabajadoras que componen la comision de

seguimiento.

Resolucion de conflictos o discrepancias en el seno de la Comision de Seguimiento:

Los acuerdos tomados en el seno de la Comisidn de Seguimiento con relacién a la

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision del plan de Igualdad requerirdn

Dat e

del acuerdo de la empresa y de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la comisién. En caso de desacuerdo, la Comisidn

acudird al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).
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*ANEXO 1. PROTOCOLO ACTUACION EN CASO DE ACOSO
SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS
CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

El presente protocolo expresa el compromiso de la Direccién de la Compania “Clece

N
Seguridad, S.A.” con la igualdad de género y con la promocion de condiciones de a
0
frabajo que eviten conductas contra la libertad sexual, incidiendo especialmente en °°
1]
el acoso sexual y por razén de sexo, incluyendo los cometidos especificamente en el %
o

dmbito digital.

Su finalidad es adoptar, en el marco de las responsabilidades empresariales, cuantas
medidas sean necesarias para prevenir conductas contra la libertad sexual incidiendo
especialmente en el acoso sexual y/o por razdén de sexo, incluyendo las ocurridas
especificamente en el dmbito digital y arbitrar el procedimiento especifico para dar
cauce a las denuncias y comunicaciones que puedan formular quienes consideren
que han sido objeto de los mismos, cumpliendo asi con la obligacion legal establecida

en el articulo 48, de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

de mujeres y hombres y el articulo 12, de Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de Septiembre,

de garantia integral de la libertad sexual. y el articulo 38, de la indicada Ley Orgdnica,

- Date

en los términos previstos en el R.D. Legislativo 02/2015, de 23 de Octubre -Estatuto de

las personas trabajadoras- y el RD Legislativo 08/2015, de 23 de Octubre -L.G.S.S.-.

En este sentfido, se establece, tal y como viene indicado por la normativa de
aplicacién, los conceptos de conductas contra la libertad sexual y, especificamente,
los de acoso sexual y acoso por razén de sexo; se identifican conductas que pudieran
ser constitutivas de dicha tipologia de acosos; se fija como dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse, asi como las medidas que pudieran articularse
frente a dichas conductas. Por Ultimo, se identifican los principios a los que responde el
procedimiento de actuacién regulado en el presente documento, asi como, el
procedimiento establecido para la comunicacion, gestién y resolucion de los casos

que pudieran darse.
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2.- AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo serd de aplicacién a todas las personas trabajadoras de “Clece
Seguridad, S.A. con independencia de la naturaleza y tipologia de su confrato de
trabajo, y siempre que se produzcan en tiempo y lugar de trabajo, en relacién con el
trabajo o como resultado del mismo, incluyendo especificamente las ocurridas en el

dmbito digital.

El presente protocolo serd de aplicacidon cuando la situacion de acoso sexual, acoso

por razén de sexo o las conductas contfra la libertad sexual se produzcan entre

personas trabajadoras de “Clece Seguridad, S.A.". §
3
Modo de proceder ante otras situaciones: .
()
g

- Cuando dichas situaciones o conductas las realice o desarrolle una persona
trabajadora de ofra Empresa - publica o privada incluido el cliente- frente a una
persona tfrabajadora de “Clece Seguridad, S.A.” con la que coincide durante la
prestacion de servicios -aungue no tenga que interactuar con ella-, se aplicardn

las normas que se establecen a continuacién.

Si a persona denunciada no forma parte de la plantilla de “Clece Seguridad, S.A.” y
por lo tanto no se encuentre dentro de su dmbito de organizacion y direccidn, serdn

los principios de cooperacion, colaboracion y coordinaciéon entre empresas los que

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

marguen la manera de proceder

Dat e

Cuando se reciba una comunicacidn de hechos en la que aparezca como
denunciada una persona que no forme parte de la plantilla de “Clece Seguridad, S.A.”
se pondrd en marcha el presente protocolo en los términos en el mismo establecidos

con las siguientes peculiaridades.

Si se acuerda la apertura del mismo, la persona responsable del expediente se pondrd
en contacto con la Empresa de la que dependa la persona denunciada -
frabajador/a, personal funcionario, personal estatutario o personal laboral de la
administraciéon- (preferentemente con su Departamento, drea de Igualdad) para
informarle sobre dicha circunstancia vy solicitar su colaboracién/cooperacidén en su
tramitaciéon, poniéndose a su disposicidn para actuar de manera coordinada y, en su

caso, establecer de manera consensuada un procedimiento de actuacién (medios
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de prueba a utilizar, puesta en comuin de los resultados de la pruebas practicadas, a
informacion a seguir). En estos casos se solicitard a la persona denunciante
autorizacidn expresa para poner a disposicidn de la empresa a la que se ha solicitado
cooperacién/colaboracién/coordinacién toda la informacién y medios de prueba
aportados por la misma que resulten necesarios para que pueda desarrollar su labor

de investigacion.

Si se consensua un procedimiento de actuacion este serd el que se siga en la

tramitaciéon del protocolo.

Si no se consensua, se seguird el presente procedimiento en todo lo que sea §
compatible con la situaciéon. En este caso, una vez concluida la fase de investigacion @
se informard a la Empresa de la que dependa la persona trabajadora denunciada y §,
©
o

se le solicitard informaciéon sobre la eventual labor de investigacion realizada por su

parte.

Con los datos disponibles, tanto los obtenidos por la investigaciéon realizada por la
persona responsable del expediente, como por los suministrados, en su caso, por la
Empresa de la que dependa laboralmente la persona denunciada se procederd a
emitir el informe final establecido en el presente procedimiento, de cuyas conclusiones

se dard fraslado a la indicada empresa a los efectos oportunos.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

- Cuando dichas situaciones o conductas las realice o desarrolle una persona

frabajadora de “Clece Seguridad, S.A.” frente a una persona frabajadora de

Dat e

otra Empresa se aplicardn las normas establecidas en el protocolo de esta
Ultima. Si por parfe de la misma se nos solicita
cooperacién/coordinacién/colaboracién estd se prestard de forma diligente,
realizando al efecto todas las diligencias de investigacion que sean necesarias

-entrevistas a persona denunciada, testigos, etfc.-.

3. CONCEPTO DE CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL.

La Ley Orgdnica 10/2022, de é de Septiembre, de garantiaintegral de la libertad sexual,

no define de forma expresa la libertad sexvual. No obstante, incorpora en su articulo 3,
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el concepto de violencias sexuales, género en el que se incluyen tanto el acoso sexual,

como el acoso por razén de sexo:

“El dmbito de aplicacion objetiva de esta ley orgdnica comprende las violencias
sexuales, entendidas como cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que
condicione el libre desarrollo de la vida sexual, (...), incluido el dmbito digital. (...)". Se
prestard especial atencion a las violencias sexuales cometidas en el dmbito digital, lo
que comprende la difusion de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida
y la infantil en todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos.

88/ 102

4.- CONCEPTO DE ACOSO SEXUAL

Pages:

La Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres, define en su articulo 7.1 el acoso sexual como:

“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 cree un entorno intimidatorio, degradante v ofensivo”.

Se distinguen dos tipos bdsicos de acoso sexual, en funcidon de que exista o no un

elemento de chantaje en el mismo: el acoso “quid pro quo” (chantaje sexual) y el

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

"acoso ambiental”.

Dat e:

- Acoso quid pro quo -chantaje sexual- Este tipo de acoso consiste en situaciones
donde la negativa de una persona a una conducta de naturaleza sexual se
utiliza explicita o implicitamente como una base para una decisidén que afecta
el acceso de la persona a la formacidén profesional, al empleo continuado, a la
promocidn, al salario o a cualquier otra decision sobre el empleo. Este concepto
del acoso encierra un importante problema, que es la exclusion de las
conductas de acoso entre colegas, cuyas consecuencias, sin embargo, son
iguales que las de acoso por una persona superior.

- Acoso Sexual Ambiental- En este tipo de acoso no se fuerza a la victima a una
conducta de naturaleza sexual a cambio de mantener o mejorar su estatus en
la Empresa. El mismo viene referido a una conducta que «crea un ambiente de
frabajo humillante, hostili o amenazador para la persona acosada» como
consecuencia de comportamientos indeseados de naturaleza sexual.
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Todo acoso sexual por su propia naturaleza es un acoso discriminatorio, tal y como
establece el articulo 7, 3 de la LO 03/2007, de 22 de Marzo.

Dicha disposicion legal constituye el marco normativo regulador del acoso junto con
el resto de las disposiciones que vienen relacionadas en el anexo - marco normativo

de referencia- del presente protocolo.

Persona acosada serd cualquier persona receptora de las conductas de acoso que

tengan lugar dentro de la organizacidn y estructura de la empresa, con

. . s N
independencia del vinculo que tenga con la empresa. S
>

[ee]

Elementos a destacar: la naturaleza claramente sexual de la conducta de acoso, el P
(0]

s . . D

que tal conducta no es deseada por la victima, el fratarse de un comportamiento £

molesto, la ausencia de reciprocidad y la imposicion de la conducta.

Constituyen un abanico de comportamientos muy amplio y abarcan desde acciones

aparentemente inocuas hasta acciones graves que suponen delito penal.

4.1 Conductas susceptibles de ser calificadas como acoso sexual.

Se consideran, como ejemplos, los siguientes comportamientos como suscepfibles de

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

ser considerados como acoso sexual:

Dat e

VERBAL

Difundir rumores, preguntar y/o pedir explicaciones sobre la vida sexual y/o las

preferencias sexuales de una persona.

e Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.

e Hace comentarios impropios en el dmbito laboral sobre el cuerpo o la
apariencia fisica.

e Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en

actividades lUdicas no deseadas.

e Hacer demandas de favores sexuales.
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NO VERBAL

e Miradas lascivas al cuerpo.

e Gestos obscenos.

e Uso de grdficos, dibujos, fotografias o imdgenes de internet de contenido
sexualmente explicito.

e Cartas, notas o mails de contenido sexual de cardcter ofensivo.

FisICO

e Acercamiento fisico excesivo
e Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

e Contacto fisico deliberado, no solicitado, ni consentido.

5.- CONCEPTO DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

El articulo 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres conceptualiza el acoso por razdén de sexo como:

“Cualquier comportamiento realizado en funcién 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”.

Entre los elementos que definen las situaciones de acoso por razén de sexo podemaos
destacar:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por
esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por

razén de sexo no impide la concurrencia de dano a otfros derechos
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fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacién, un atentado a la salud psiquica vy fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las
funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la
discriminacién social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso
por razdn de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos

ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que

N

o

. s . . . . . . —
historicamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un frabajador hombre -
(o]

al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. v
2

o

Todo acoso por razén de sexo se considerard discriminatorio. Constituye discriminacion
directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el

embarazo o la maternidad

5.- 1 Conductas susceptibles de ser calificadas acoso por razén de

seXo.

Se consideran, como ejemplos, los siguientes comportamientos como suscepftibles de

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

ser considerados acoso por razén de sexo:

Dat e

e Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

e Ridiculizary despreciar capacidades, habilidades y potencial intelectual de una
persona por razén de sexo.

e Insultos basados en el sexo de la persona frabajadora.

e Utilizar humor sexista.

Es importante diferenciar las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo
objeto de este procedimiento de ofras que no lo son y que, por tanto, no deben
conllevar la activacion del presente protocolo y que deberdn seguir ofras vias de

gestion y resolucion.
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6.— Medidas preventivas.

Con el objetivo de prevenir, desalentar y evitar comportamientos catalogables como
conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y el acoso por
razdn de sexo, incluyendo las sufridas en el dmbito digital se adoptardn, entre ofras las

siguientes medidas:

Se publicard este Protocolo en la Empresa de forma que la plantilla lo conozca

y sepa la intervencidbn a seguir ante los casos de acoso.

- Asi mismo, se desarrollardn campanas de sensibilizacion, haciendo hincapié en

la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razdén de sexo.

- Se dispondrd anualmente de datos desagregados por sexo, sobre

intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

- Se redlizardn campanas de informacién y sensibilizaciéon a la plantilla sobre el
protocolo de acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como formacioén
especifica a todo el personal de la Compania que participe en la gestiéon de

este tipo de protocolos.

- La empresa promoverd un entorno de respeto, correccién en el ambiente de
tfrabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de frato, respeto
a todas las personas y sus realidades, dignidad vy liore desarrollo de la

personalidad.

7.- Procedimiento de actuacion.

7.1 Principios rectores.

El procedimiento de actuacion responderd a los siguientes principios rectores:

a) Prevencion y sensibilizacion frente a las violencias sexuales, del acoso sexual y por

razon de sexo. Informaciéon y accesibilidad de los procedimientos y medidas.

b) Confidencialidad y respeto a la infimidad y dignidad de las personas afectadas.

Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen un deber de sigilo y

92
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confidencialidad respecto de toda la informacién y documentaciéon a la que tengan
acceso durante su tramitacién. Desde el inicio del expediente se recomienda la

asignacion de codigos numéricos a las partes activas en el mismo.

c) Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona

acosadora.

d) Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la

denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

e) Diligencia y celeridad del procedimiento.

N

o

, .z . T —

f) Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas. ~
[«

. . . . 0

g) Derecho ala privacidad en el fratamiento de sus datos personales de conformidad S
©

o

a lo establecido en la LO 3/18, de 5 de diciembre, y en especial de la regulacion
establecida en sus articulos 6 y 9. Se garantizard el respeto a los datos personales y se
perseguird la utilizacién indebida de los datos personales de cualquier trabajador
cuando contfravenga la legislacion en materia de proteccidon de datos.

h) Imparcialidad y contradiccién.

7. 2 Reglas generales

No se abrird ningun protocolo de acoso si no consta por escrito la comunicacion de

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

hechos presentada por la persona trabajadora presuntamente afectada por una

Dat e

conducta contra la libertad sexual, acoso sexual o por razdén de sexo.

En cualquier momento durante la tramitacién del protocolo regulado en el presente
documento, la indicada persona trabajadora podrd comunicar a la Empresa o a la
Comision de investigacion su voluntad de no continuar con su tramitacion -
desistimiento-. Cuando se dé esta circunstancia la empresa, si procede, seguird

realizando labores de investigacion con independencia del archivo del expediente.

Todas las comunicaciones que se realicen durante la tramitacién del protocolo se

realizardn por escrito, debiendo utilizarse el modelaje adjunto al presente documento.

La apertura del Protocolo no es dbice para que cualqguier persona afectada por el

mismo pueda acudir a la via Jurisdiccional para ejercer su Derecho a la Tutela Judicial

Logalty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par -
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7. 3- Fases.

|.- Conocimiento de los hechos.

La comunicacién de hechos podrd ser realizada de forma directa por la persona
frabajadora presuntamente afectada por una conducta contra la libertad sexual,
acoso sexual o acoso por razdn de sexo o por cualquier persona frabajadora de la
mercantil “Clece Seguridad, S.A.” (mando infermedio, companero/a de trabagjo,

representante de las personas trabajadoras) que fenga conocimiento de una posible

situacion de esta naturaleza. S
—
3
Para dicha comunicacion se podrdn utilizar los siguientes canales: iy
1]
>
©
o

- Via canal habilitado por la Empresa: canalprotocolo@cleceseguridad.com
- Por comunicacion de WhatsApp en el teléfono n° 646272700.
- Canal ético: Puedes acceder al mismo a través de la pdgina Web de la

Compania.

La comunicacién de hechos se hard siempre por escrito, segun el modelo que se

adjunta -Documento 1-.

Cuando la persona que redliza la comunicacién no sea la persona trabajadora

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

presuntamente afectada por una conducta contra la libertad sexual, acoso sexual o

Dat e

por razén de sexo por la Empresa se le informard que para que se inicie la framitacion
del Protocolo es necesario que sea la propia persona frabajadora presuntamente
afectada por la indicada situacién, la que comunique los hechos a la Empresa en los
términos y en la forma antes indicados. Por la Empresa se informard a la persona
presuntamente afectada por una situacion de las indicadas de la posibilidad de
activar el presente Protocolo mediante la realizacion de la comunicacién de hechos

por los cauces antes indicados.

Il.- Admision a trdmite.

Una vez que la comunicacién de hechos ha sido realizada por la persona trabajadora
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razén de sexo y la misma ha sido conocida por persona responsable de Igualdad en
la Compania informard en el plazo de 48 horas hdbiles/72 horas naturales a los
infegrantes de la parte social de la comisidn de seguimiento. Si la comision de
seguimiento entendiera que no concurren los elementos esenciales de las situaciones
de acoso se comunicard a la persona trabajadora su no admision a framite. Serd

potestativo acompanar dicha comunicacién de informe sobre la causa de inadmisién.

En el documento de comunicacion de hechos deberd constar la autorizacidn expresa
de la persona trabajadora de que los datos que en la misma se incorporan sean

trasladados a fodos los componentes de la comisidn de investigacion.

N
o
. . . . . . . . . . .7 ‘_'
Si concurriesen indicios suficientes de la existencia de una situacion de acoso se 3
(o]
acordard la apertura del expediente/protocolo. %
>
©
o

lll- Apertura del Protocolo.
Comision de investigacion.

Se constituird una Comision de investigacidon que estard integrada por la parte
Empresarial, por la persona/as que la misma designe (dos personas), en cada
momento, y, por la Parte Social, por dos personas que se designe/en de entre los
integrantes de la comision seguimiento, siendo estas dos personas elegidas de forma

rotativa segun la representatividad de los sindicatos en la empresa, en cada momento.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Las personas que sean designadas para formar parte de la Comisidn de Investigacion

Dat e

deberdn tener formacioén en la materia.

Se deberd garantizar la objetividad e imparcialidad de las personas designadas para
formar parte de la Comisién de investigacion. En ningin caso la persona o personas
designadas por la Empresa para formar parte de la comisiéon de investigacion podrdn
tener una vinculacién orgdnica y/o funcional, ni con el centro de trabajo, ni con las
personas afectadas por las diligencias de investigacién que se realicen. En ningin caso
las personas designadas por la Parte Social para formar parte de la comision de
investigacion deberdn tener vinculacion directa con las personas afectadas por el
expediente, niinterés directo o indirecto, ni vinculacién directa o indirecta, ni amistad
intima, ni enemistad manifiesta con las personas afectadas por el expediente Si

existieran dichas vinculaciones la/as persona/as afectadas por las mismas se retirardn
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de la comision de investigacion. En caso de que, a pesar de la existencia de estas
causas, no se produjera la abstencidn, podrd solicitarse, por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusaciéon de dicha persona o personas de la

comision
Expediente.

Una vez tomada la decision de admitir a trdmite el Protocolo por la Comision de
Investigacion se creard un Expediente al que se le asignard un coddigo alfanumérico y
en el que se irdn incorporando todos los documentos e informacién que se genere

durante la tramitaciéon del Protocolo, asi como, la comunicacién de hechos vy la

N
o
documentacion e informacién que, en su caso, se hubiera aportado con la misma. g
(o]
El representante de la Empresa en la Comisién de Investigacion serd el responsable del g
©
o

expediente, debiendo impulsar y supervisar todas las actuaciones necesarias para su
adecuada tramitacion, hasta su resolucion, debiendo encargarse de realizar todos los
trdmites que el mismo comporta -citaciones, actas-, ademds de tener un deber de

custodia sobre su contenido.

Inicio. Comunicacion a las partes.

Por la persona responsable del expediente se realizard comunicacién en el plazo de
48 horas hdbiles/72 horas naturales, con acuse de recibo, a las personas denunciante,

citdndola para entrevista. La referida comunicacién se realizard, aunque la persona

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

denunciante se encuentre en situacidon de baja médica. En este caso serd dicha

Dat e

persona la que determinard si la tramitacion del Protocolo continda o no.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razdn de sexo u otras conductas contra la
libertad sexual, como la persona denunciada siempre tendrdn derecho a ser
acompanadas por la representacion legal/sindical o por la persona que estimen

conveniente alo largo de todo el procedimiento.

Una vez realizada entrevista a la persona denunciante se realizard comunicacién a la
persona denunciada, informdndole de la apertura del Protocolo como consecuencia
de una comunicacién de hechos que pudieran ser constitutivos de una conducta

contra la libertad sexual acoso sexual o acoso por razdn de sexo.
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Fase de investigacion.

En esta fase se realizardn todas las actuaciones/diligencias que se consideren
necesarias para comprobar la concurrencia, o no, de los hechos objeto de denuncia
y, en su caso, se determinard si los mismos son subsumibles en los conceptos de

conducta contra la libertad sexual, acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo.

Esta fase estard informada por los principios de celeridad, objetividad e imparcialidad

y los deberes de confidencialidad vy sigilo.

La duracién de esta fase no superard con cardcter general los 30 dias.

N

. . / . . =

En cualquier caso, se realizardn entrevistas personales a las personas denunciante, y Ny
N~

. . Ve o
denunciada, a las eventuales personas testigos, asi como a aquellas personas y
1]

()

frabajadoras del centro de trabajo o servicio objeto de la investigacion que por la §

persona responsable del expediente se considere oportuno. De las entrevistas
realizadas se levantard acta que serd firmada por las personas que hayan participado
en las mismas pasando a quedar integradas en el expediente. Si las entrevistas se
realizaran por medios telematicos se procederd a su grabacion previa informacion y

autorizacion a las personas objeto de estas.

Serd la persona responsable del expediente quien realice todas las diligencias de
investigacion. Las demds personas componentes de la comision de investigacion

podrdn participar de forma directa en las citadas diligencias, siempre y cuando las

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

personas afectadas por dichas diligencias no se opongan, de forma expresa y escrita,

Dat e

a dicha participacion.

En cualguier caso, todas las personas integrantes de la comision de investigacion
tendrdn acceso al expediente que se tramite en su integridad. A tal efecto se deberd
informar a las personas afectadas por las mismas que todos los componentes de la
comision de investigacion tendrdn acceso a los datos e informacion resultado de las
diligencias practicadas, con la finalidad exclusiva de la tramitaciéon del Protocolo y

debiendo guardar el deber de sigilo y de confidencialidad sobre su contenido.

En las citaciones/comunicaciones que se remitan a las personas a las que se van a
realizar las entrevistas se les informard sobre su derecho a ser asistidas por un/una

representante sindical, abogado/a o cualquier persona de su confianza, si asilo desea.
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Medidas cavutelares.

La Comisidn de investigacion podrd proponer a la Compania en los protocolos de
acoso sexudl, la adopcion de medidas cautelares, teniendo en cuenta el nivel de

gravedad de la conducta investigada.

Algunos indicadores que pueden sugerir la necesidad de solicitar la adoptacion de

medidas cautelares serian los siguientes:

Afectacidon manifiesta por la situacion, miedo, insomnio, incomprensiéon en su entorno

laboral, amenazas, efc.

N

. s . . .7 o

Algunas de estas medidas podrian ser: cambio de puesto de trabajo o reordenacion Ny
<)

. . . . ’ Ve . . @

del tiempo de trabajo. Estas medidas en ningun caso podrdn suponer para la victima y
1]

. . . . . . . . ope e q)

un perjuicio 0 un menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion §

sustancial de las mismas, salvo que medie causa justificada.

La adopcidn de medidas cautelares no supondrd, en ningln caso, unad

predeterminacién del resultado del Protocolo.

En caso de paralizacién del protocolo, se mantendrdn las medidas cautelares
establecidas, siempre y cuando se mantengan las circunstancias que determinaron su

implementacién.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Fase de resolucion.

Dat e

Finalizada la fase de investigacion la persona responsable del expediente, con toda la
informacion y documentacion incorporada al mismo elaborard un informe de

conclusiones en el que se incluirdn:

eAntecedentes del caso.
eMedidas cautelares, en su caso.
eDiligencias de investigacion practicadas.

eConclusiones y propuesta de acciones.

Dicho informe de conclusiones se presentard al resto de componentes de la comision

de investigaciéon para su valoracién, consulta y participacion, como paso previo a su
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se consideren oportunas en el plazo de un mes. La decision de la Compania serd
comunicada a la persona denunciante, a la/as persona/as denunciadas y a la

Comision de Investigacion, en un plazo mdximo de siete dias.

En el caso de la persona denunciada, si con motivo del resultado de la investigacion se
decide proponer la adopcidn de medidas disciplinarias, las mismas le serdn
debidamente notificadas por la Direccién, conforme al Convenio Colectivo y normativa

de aplicacion.

“Clece Seguridad, S.A.” adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que

la situacién vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacion y

N

o

Ve . .7 . s . —
llevard a cabo actuaciones de proteccidn de la seguridad y salud de la victima. ey
[«

3 . w
Vigencia S
©

o

El presente protocolo mantendrd su vigencia hasta que se establezca un nuevo
protocolo por todas las partes legitimadas para ello, en cada momento. No obstante,
durante su vigencia podrd ser objeto de revisidn cuando sea necesaria para adaptarlo
a cambios hormativos o se detecte esta necesidad en las reuniones de seguimiento del
mismo. Dicha revision se realizard por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

y serd objeto del correspondiente registro e inscripcidn en el regcon.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

8.— Compliance

Dat e

En aquellos casos en los que el Departamento de Igualdad o la comision de
investigacion considere que pudieran existir indicios de hechos constitutivos de delito
de acoso sexual art. 184, del Cédigo Penal, o pondrd en conocimiento del Organo de

Cumplimiento Normativo.

“1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el dmbito
de una relacién laboral, docente, de prestacion de servicios o andloga, continuada o
habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacién objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante, serd castigado, como autor de acoso

sexual, con la pena de prision de seis a doce

meses o multa de diez a quince meses e inhabilitacidon especial para el ejercicio de la

profesion, oficio o actividad de doce a quince meses.

Logalty Cuid: 004001-0001-000000027393686. par -

99

0¥y,
%,
)

(
oo™

TN
logalty

%, S
0, K
OCument

o0 Ay,
3

e



| —
REERSS
IV PLAN DE IGUALDAD 2026/ 2030 habitat E
‘ﬂf{: u GT @ :":::gur ad CIE'CE"W... -

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerdrquica, o sobre persona sujeta a su
guarda o custodia, o con el anuncio expreso o tdcito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que aquella pueda tener en el ambito de
la indicada relacion, la pena serd de prisidn de uno a dos afios e inhabilitacién especial

para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses.

3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en cenfros de
proteccion o reforma de menores, centro de internamiento de personas extranjeras, o
cualquier ofro centro de detencidn, custodia o acogida, incluso de estancia temporal,

la pena serd de prisién de uno a dos anos e inhabilitaciéon especial para el ejercicio de

100/ 102

la profesion, oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses, sin perjuicio de lo

establecido en el articulo 443.2.

4. Cuando la victima se halle en una situacion de especial vulnerabilidad por razén de

su edad, enfermedad o discapacidad, la pena se impondrd en su mitad superior.

5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juridica
sea responsable de este delito, se le impondrd la pena de multa de seis meses a dos
anos. Atenidas las reglas establecidas en el articulo 66 bis, los jueces y tribunales podrdn
asimismo imponer las penas recogidas en las letras b) a g) del apartado 7 del articulo
33.1.
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9 - Riesgo de violencia sexual.

Cuando en el informe final se concluya que existe una situaciéon de acoso sexual o de
violencia sexual, entendida ésta como cualquier acto de naturaleza sexual no
consentido o que condicione el libre desarrollo de la vida sexual lo pondrd en
conocimiento de la persona responsable del Servicio de Prevencion de la Compania
a efectos de las previsiones establecidas en el articulo 12 de la Ley Orgdnica 10/2022,
de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual y lo establecido en el
R38.3.
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10.- Glosario de términos.

Violencias sexuales: cualquier acto de natfuraleza sexual no consentido o que
condicione el libre desarrollo de la vida sexual, en cualquier dmbito publico o privado,

incluido el dmbito digital.

Acoso sexual: cualquier comportamiento en el lugar de trabajo, 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 cree un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

N

o

Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento en el lugar de trabajo realizado ;
., . . =

en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su B
1]

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. %
o

Discriminacion directa por razon de sexo: aplicacion de distinciones y de practicas
desiguales y arbifrarias que se ejerce sobre una persona o grupo en un determinado

dmbito por motivos de sexo.

Persona responsable de Expediente: persona coordinadora y responsable principal de
los casos de acoso sexual y por razén de sexo, con el rol principal de abrir y cerrar un
caso de acoso y tomar decisiones sobre departamentos a infervenir y modos de

actuar, asi como administrar el expediente.

2026/ 08/ 27 T 11:19: 31 CEST +0200 -

Informe organizativo: informe elaborado por el responsable del expediente con la

Dat e

finalidad de analizar, a partir de las entrevistas realizadas, la situacion del centro de
trabajo y proponer medidas correctoras que podrdn ser tenidas en cuenta en el

informe final.

Medidas cautelares: conjunto de acciones o decisiones que se foman por parte de la
Empresa cuando hay indicios de acoso sexual o por razén de sexo, sin prejuzgar el
resultado final, y que se pueden adoptar como garantia de la proteccion de las partes

implicadas.

Medidas correctoras: conjunto de acciones propuestas en el informe de conclusiones

de caso de acoso para corregir la situacién denunciada.
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Comunicacion de hechos

Datos a cumplimentar por la persona trabajadora

Nombre y apellidos

DNI Teléfono Correo electrénico
Puesto Turno/Horario
Centro de Trabajo Provincia

Responsable del centro

¢Desea que se informe de su comunicacién al Comité de Empresa o Delegado/a de Personal de su centro de
trabajo? (marque con una X su opcidn) SI |:| NO

o
¢Autoriza el traslado de la presente comunicacion de hechos a la comisién de investigacion? (marque con una X su S
opcién) | D NO |:| ~

a
CONSENTIMIENTO: Firma: ..
Consiento que, con motivo del proceso de investigacién y en virtud del Protocolo de Acoso Sexual o 8
por razén de Sexo establecido, Clece Seguridad S.A. me informe de notificaciones, citaciones e %
informacién (no sensible) a través del nUmero de teléfono o del correo electrénico arriba indicado. a

(En el caso de realizar cambios de estos datos rogamos nos los comunique para su actualizacion)

HECHOS: S
Q
o
+
h
o}
—
(32]
S
o
—
|_
N~
N
o
o
)
N
o
N
)
8

En ,a de de20_

El/La frabajador/a

Informacién sobre proteccién de datos

Los datos de cardcter personal serdn tratados por Clece Seguridad., S.A. con la finalidad de atender la gestion del protocolo de actuacion frente al
acoso sexual y por razén de sexo. Finalidad basada en la obligacion legal incluida en la LO 3/2007, de 22 de marzo y LO 10/2022, de 6 se septiembre.
Los datos facilitados no van a ser empleados para ninguna otra finalidad. Los datos personales generados por esta actividad de tratamiento pueden
ser comunicados al Ministerio Fiscal, los érganos jurisdiccionales y/o Administrativos, y/o a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado. Los datos se
conservardn durante el tiempo necesario para cumplir con la finalidad para la que se han recabado y, en todo caso, durante los plazos de prescripcion
de acciones de reclamacion por acoso laboral. Puede ejercitar sus derechos de protecciéon de datos, con la limitacién que el ejercicio de los mismos
afecte a terceras personas, dirigiéndose al Delegado de Proteccién de Datos a tfravés del comeo electrénico rgpd-
cleceseguridad@cleceseguridad.com
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