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0. DATOS DE LA EMPRESA

DATOS
CORRESPONDIENTES AL 1 enero de 2025 a 31 de diciembre de 2025
PERIODO

Datos generales

Denominacién social: GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD S.A.
Formajuﬂ'dica: SOCiedad Anéﬂima
CIF A50595305
CNAE 8010 — Actividades de seguridad privada
Direccion: Calle Maestro Estremiana, 22 (50006) Zaragoza
Teléfono: 616 95 92 52, 91 406 23 90
E-mail: e.martin@gardaseguridad.com
Pagina Web: www.gardaseguridad.com
Mujeres Hombres TOTAL
Personas trabajadoras 524 2.378 2.902
Representantes de las
_ 15 82 97
personas trabajadoras
Alicante, Asturias, Avila, Bizkaia, Burgos, Cantabria,
o Castelldn, Corufia, Guipuzcoa, Guadalajara, Huesca,
Provincias con centros de . , _ _ .
trabajo La Rioja, Leon, Madrid, Murcia, Palencia,
Pontevedra, Segovia, Sevilla, Soria, Teruel, Valencia,
Valladolid y Zaragoza. (Asturias y Palencia sin RLPT).
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PROVINCIAS CON CENTROS DE TRABAJO

Pontevedra
Alicante Guadalajara
Gipuzkoa Segovia
Asturias Sevilla
Avila Huesca Soria
La Rioja Teruel
Burgos Ledn Valencia
Valladolid
Bizkaia
Cantabria Madrid
Castellén Zaragoza
Murcia
Coruna
Palencia
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. GARDA IV PLAN DE IGUALDAD

MARCO LEGAL

Los Planes de Igualdad en las organizaciones son una expresion mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el ambito laboral para proteger los derechos de mujeres y hombres
a la hora desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacién, donde el
principio inspirador de actuacion sea la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales
sientan las bases para que la eliminacion de las brechas de género en el empleo sea una

constante en el escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacion del IV
Plan de Igualdad de GARDA.

AMBITO EUROPEO

Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el
empleo y la ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan
una actividad por cuenta propia.

Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras
que han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

Directiva (UE) 2023/970 sobre transparencia retributiva

AMBITO ESTATAL

1.

Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Real Decreto-ley 6/2019, 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 la
ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.
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AGENDA 2030

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS,
proteger el PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como

é" ' parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un
[ -

il nuevo contrato social global que NO DEJE A NADIE
" o ATRAS.
‘.‘ Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2030 sera el

pais con el que todos y todas sofiamos. Por eso, la

AGE N DA Agenda 2030 esta ya en el centro de la vision de Estado y
de la accién de Gobierno. Representa una forma de actuar

2030 en el mundo. Para alcanzar las metas de cada Objetivo.
Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el

sector privado, la sociedad civil y las personas.

Con el IV Plan de Igualdad de GARDA se contribuye al logro de los Objetivos ODS n° 5, 8
y 10.

5 IGUALDAD

TRABAJO DEGENTE 1 REDUCCION DE LAS

Y GRECIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO o

DE GENERO

(=)

v
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El IV Plan de Igualdad de GARDA se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la empresa en materia
de igualdad de género a partir de una mejora de la gestién y un aprovechamiento del
potencial y el talento de las mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que conforman
una unidad y que responden a la realidad y necesidades de la entidad en materia de
igualdad.

El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en la entidad, es:

. : refuerza el enfoque en la entidad a partir de un compromiso de alto nivel.
. define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y
evaluacion, los recursos necesarios en funcion de las posibilidades de la organizacion.

. en cuanto que afecta a todas las politicas y areas de la entidad,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion de recursos
humanos, gestion del conocimiento, politica de comunicacion, entre otras, y se integra
en todas las fases, desde la toma de decisiones, hasta la planificacion, gestion, y
evaluacion.

. . ha intervenido toda la entidad en su disefio desde la direccidn, a otras
personas delegadas por esta, la representacion legal de la plantilla y un porcentaje
elevado del personal mediante recogida de informacion individual sobre su posicion
ante la igualdad y determinacion de areas prioritarias 0 de mejora en esta materia en
la entidad.

. : es un documento vivo que se desarrolla a partir de
un proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo
de las actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacion.

. . esta sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo
que adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.
. : garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del IV Plan y

la consecucion de sus objetivos, tanto de la representacion legal de la plantilla como
de todas las personas que trabajan en la entidad.
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organizacion son:

PRINCIPIO DE
IGUALDAD DE
TRATO ENTRE
HOMBRES Y
MUIJERES

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
DIRECTA POR

RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
INDIRECTA POR

RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO SEXUAL

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO POR
RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE
INDEMNIDAD
FRENTE A

REPRESALIAS

PRINCIPIO
TRANSPARENCIA
RETRIBUTIVA

PRINCIPIO DE

Los principios rectores de este IV Plan de Igualdad que la Direccion de GARDA hace suyos con el
firme compromiso de que sean de aplicacion de manera completa y transversal en toda la

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razéon de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

La discriminacion directa por razdn de sexo se define como la situacién en
que se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable, asi
como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo o maternidad.

La discriminacion indirecta por razon de sexo se define como la situacion en
que una disposicion, criterio o practica pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencion
a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

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

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

Supone la prohibicion de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacién por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener
informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la
retribucion de las personas trabajadoras.

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas las
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AN ENERSARIBIABE areas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO
CONCIERTAN

Que con fecha 20 de abril de 2026, la representacion de la empresa GARDA vy la
representacion de las personas que trabajan en la empresa arriba mentadas, acuerdan la
creacion de la Comision Negociadora de Igualdad para la negociacion del IV Plan de
Igualdad de la empresa GARDA en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa
de desarrollo.

El IV Plan de Igualdad de GARDA y el diagndstico previo de la situacion de igualdad en la
entidad ha sido negociado en el seno de una Comisién formada por las siguientes personas:

De una parte, como representacion empresarial:

e Inmaculada Lépez Lorenzo, Jefa de personal

e Maria Elisa Martin Garcia, Agente de igualdad
e Javier Alvarez Rodriguez, Relaciones laborales
e Cristina Ramirez Lorenzo, Relaciones laborales

En representacion de las personas que trabajan en la empresa:
o César Angel Pérez Ledn, RLPT UGT.
e Maria Victoria Garcia Sainz, RLPT UGT
e Antonio Javier Pérez Garcia, RLPT CCOO
e Generosa Escriche Garcia, RLPT CCOO
e José Luis Corbin Sales, RLPT de USO
e Antonio Nevado Navarro, RLPT USO
e lrene Ruiz Orozco, RLPT de CSIF
e Gabriel Orza, RLPT ASTSP

Centros de trabajo sin representacién: Asturias, Palencia.

e Ana Vanesa Navarro Rodriguez, FTSP-USO
e Maria Victoria Embid Martin, FESMC-UGT
e Alicia Galvez Molina, CCOO del Habitat

Asesoras: Maria Lourdes Herrezuelo Sanchez, CSIF y Beatriz Zafra Caramé, Protagora
Igualdad.
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. GARDA IV PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito de aplicacion del presente IV Plan de Igualdad se circunscribe a la totalidad de
las personas trabajadoras de la empresa, mujeres y hombres de cualquier nivel jerarquico,
grupo profesional, categoria y/o puesto de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en
el IV Plan de Igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras
cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

Si durante el periodo de vigencia del IV Plan de Igualdad se incorpora a la empresa personal
cedido por empresas de trabajo temporal, o se producen incorporaciones por subrogacion,
las medidas seran de aplicacion también a estas personas trabajadoras durante los periodos
de prestacion de servicios.

El presente Plan de Igualdad incorpora asimismo el compromiso de garantizar la igualdad
de trato y no discriminacion de las personas trans, conforme a lo establecido en la Ley
4/2023, de 28 de febrero, prestando especial atencion a la situacion de las mujeres trans,
promoviendo entornos laborales seguros, inclusivos y libres de discriminacion.

El ambito territorial del IV Plan de Igualdad es estatal y se extiende a todos los centros de
trabajo de GARDA existentes en Espafia durante su vigencia.

La vigencia del IV Plan de Igualdad sera de 4 afios, desde el 22 de septiembre de 2026
hasta el 21 de septiembre de 2030. Seis meses antes de finalizar la vigencia del Plan, se
convocara a la Comision Negociadora que iniciara las negociaciones de un nuevo Plan de
igualdad.
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Desde Garda, trabajamos para ofrecer soluciones integrales de seguridad y proteccion a
empresas, administraciones publicas y particulares. Nuestra actividad se centra en la
prestacion de servicios de vigilancia y seguridad, proteccion de personas y bienes, control
de accesos, supervision de instalaciones y otros servicios auxiliares vinculados a la
seguridad.

A través de un equipo profesional cualificado y el uso de tecnologias especializadas,
contribuimos a garantizar entornos seguros, adaptandonos a las necesidades especificas
de nuestra clientela y cumpliendo con la normativa vigente en materia de seguridad
privada. Nuestro compromiso se orienta a la calidad del servicio, la mejora continua, la
profesionalidad y el respeto a las personas.

En GARDA aspiramos a ser una empresa de referencia en la prestacion de servicios de
seguridad privada. Para ello, ponemos a disposicion de empresas, entidades publicas y
organizaciones la experiencia y profesionalidad acumuladas a lo largo de afios de actividad
en el sector.

Nuestro trabajo se fundamenta en la calidad del servicio, la mejora continua, el
cumplimiento de la normativa vigente y el compromiso con las personas, incorporando
procedimientos y recursos que permitan responder de manera eficaz a los retos actuales
en materia de seguridad.

Nuestro equipo presta servicios de seguridad y proteccién a empresas y organizaciones de
distintos sectores, adaptando cada solucion a las caracteristicas y necesidades especificas
de la clientela. Acompafiamos a las entidades en la prevencion de riesgos y en la proteccién
de sus instalaciones, bienes, informacion y personas, contribuyendo a crear entornos
seguros y de confianza para el desarrollo de su actividad.
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GARDA es una empresa de capital social integramente espafiol, orientada a satisfacer las
necesidades de la clientela en materia de seguridad privada en todo el territorio nacional,
ofreciendo soluciones personalizadas adaptadas a cada contexto.

Constituida en 1994 y con sede en Zaragoza, la compafiia desarrolla su actividad en
distintos puntos del pais con el objetivo de proporcionar servicios de seguridad ajustados
a las necesidades reales de cada cliente/a, mediante propuestas individualizadas.

Su origen esta vinculado al modelo tradicional de vigilancia, centrado en la presencia fisica,
el control de accesos y la proteccion de bienes e instalaciones. No obstante, con el tiempo
ha evolucionado hacia un enfoque mas tecnoldgico, incorporando sistemas avanzados y
herramientas digitales adaptadas a las exigencias actuales del sector.

En su planteamiento corporativo, GARDA se define como una organizacion cercana, flexible
y centrada en las personas, tanto en relacion con su clientela como con su plantilla, que
supera los 2.000 profesionales. La compafiia fundamenta su actividad en valores como el
compromiso, la seriedad y la profesionalidad, asi como en su capacidad de adaptacién a
entornos y necesidades cambiantes.

Garda Servicios de Seguridad es una empresa dinamica e innovadora comprometida con
la provision de soluciones de seguridad tanto para nuestros clientes como para nuestro
personal. Las operaciones de nuestra empresa se basan en las normas espafolas, y
contamos con todos los certificados de seguridad necesarios para llevar a cabo nuestro
trabajo con éxito.

Nos enorgullecemos de ofrecer una gama completa de servicios de gestiéon de la
seguridad y nos comprometemos a mejorar continuamente los contenidos y la calidad de
los mismos. Nuestros profesionales bien cualificados y experimentados se dedican al
crecimiento y la mejora de los servicios de seguridad que proporcionamos a nuestros
clientes.

Nuestro valor diferencial
Estos son los factores que hacen de Garda su mejor opcion en materia de seguridad:

e Respuesta inmediata.
e Compromiso.

e Control y seguimiento.
e Presencia nacional.

e Solidez financiera.
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e Motivacién de nuestro personal.

GARDA esta comprometida con el principio de Igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y con el principio de igualdad de trato y no discriminacién por cualquier
condicién o circunstancia personal o social.

Gracias a nuestra trayectoria, pretendemos buscar la excelencia, asumiendo nuestra
responsabilidad en conseguir que el mundo sea mas innovador en consonancia y empatia.

Profesionalidad

Nuestros 30 afios de experiencia en esta area nos dan la confianza necesaria para saber
que podemos enfrentarnos a cualquier escenario.

Compromiso

En Garda nos aseguramos de que lo que piden nuestros clientes es lo que reciben. Sabemos
que cada caso es diferente y por eso nos adaptamos por completo a sus requerimientos.

Seriedad

Siempre trabajamos para solucionar cualquier situacion que se les plantee a nuestros
clientes ofreciéndoles toda la colaboracién necesaria. Ademas, ofrecemos una atencion
inmediata a cualquier requerimiento.

Dedicacién al cliente

Todos nuestros esfuerzos estan puestos en proporcionarle la seguridad que requiera su
proyecto. Queremos ser como una persona mas de su equipo.

Alicante, Asturias, Avila, Bizkaia, Burgos, Cantabria, Castellén, Corufia, Guipuzcoa,
Guadalajara, Huesca, La Rioja, Ledn, Madrid, Murcia, Palencia, Pontevedra, Segovia, Sevilla,
Soria, Teruel, Valencia, Valladolid y Zaragoza.
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5. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

Con la entrada en vigor de los RD 901/2020 y 902/2020 de 13 de octubre, sobre planes de
igualdad y su registro y sobre transparencia retributiva, GARDA ha iniciado un proceso de
negociacion para la elaboracién del IV Plan de Igualdad adaptado a la normativa vigente.

Para ello, el 4 de mayo de 2026, la empresa ha formalizado el compromiso con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres con el objeto de adaptar su politica de igualdad
a la normativa.

COMPROMISO DE GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. POR LA
IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES DE MUJERES Y HOMBRES

En GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. somos conscientes de que nuestra
gestion empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas
de la sociedad, y por ello la empresa declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, asf como
en €l impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y
de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, a lo establecido por el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para
la garantia de la igualdad, asi como lo recogido en el Real Decreto goi/20z20, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el Real Decreto
goz2f2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume desde 2014 el compromiso de garantizar la igualdad de
oportunidades y trato de mujeres y hombres en la empresa, y continldia con este
compromisc mediante la elaboracion de su IV Plan de lgualdad. Por ello, ha
promovido la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
conformada, de forma paritaria, de una parte, por las personas designadas por la
Direccion de la empresa, y por otra, por las personas designadas entre la
representacicn legal de las personas trabajadoras en representacidn de las personas
trabajadoras de los centros de trabajo que cuentan con dicha representacidny por
las personas designadas por los sindicatos mds representativos y representativos del
sector de actividad con legitimacién para formar parte en la comisién negociadora
del convenio de aplicacidn en representacién de las personas trabajadoras de los
centros de trabajo sin representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, que
han acudido al lamamiento.

Afrontamos la negociacidon y posterior implantacién del IV Plan de Igualdad como una
continuacion de la modernizacién de nuestro sistema de gestion empresarial que
producira sin lugar a dudas una estructura interma y unas relaciones con la sociedad
en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razdn de sexo,
contribuyendo al avance hacia una sociedad en la gue la igualdad sea real y efectiva.

Consejero Delegado
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6. PUBLICIDAD DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente IV Plan de Igualdad estara a disposicién de la plantilla de la empresa. Se
potenciara la difusion a través de los canales internos de comunicacion de la empresa

(intranet, tablon de anuncios, etc.)
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De conformidad con lo establecido en el articulo 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, el diagnodstico ha analizado las siguientes materias: proceso de seleccion vy
contratacion, clasificacion profesional, formacién, promocién profesional, condiciones de
trabajo, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo. Asimismo, el analisis se ha ampliado a tres areas adicionales: salud laboral desde la
perspectiva de género, violencia de género y lenguaje y comunicacion no sexista.

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcion de gestién de personal
recogidos en este informe se refieren a plantilla activa en 2025 y a la actividad desarrollada
en el mismo afo.

El diagndstico se ha realizado durante junio de 2026.

El informe de diagndstico contiene los datos estadisticos de distribucién y concentracion
de la plantilla, asi como la descripcién de los procesos internos que lleva a cabo la empresa
en la gestion de recursos humanos de cara a poder determinar la situacion de partida de
mujeres y hombres en materia de igualdad de oportunidades a la hora de acceder,
permanecer y promocionar en GARDA.

En el periodo de un afio GARDA ha contado con 2.902 personas dadas de alta como
personal por cuenta ajena: 524 mujeres (18%) y 2.378 hombres (82%) y este es el dato que
vamos a tomar como referencia para trabajar en el diagndstico

La brecha de género, que se halla restando
la tasa femenina menos la masculina, es de
-63,89%. Cuanto mas cerca de cero esta la

brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

Un valor negativo evidencia que la diferencia es a
favor de los hombres, como es el caso, y un valor
positivo a favor de las mujeres.

En GARDA el indice de feminizacién es de 0,22 o lo que es lo mismo, nos encontramos que
por cada mujer empleada en la empresa hay 4,53 hombres. El 1 indicaria equidad, valores
por debajo de 1 apunta a una infrarrepresentacion de las mujeres y valores por encima de
1 indican feminizacion.
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En este caso, el porcentaje de mujeres es del 18% y el de hombres del 82% por lo que la
empresa esta masculinizada, aunque las mujeres se encuentran un punto por encima del
sector.

El dato de 2.902 personas en plantilla se corresponde con todas las personas que han
estado de alta en 2025 y es el dato que vamos a tomar como referencia para trabajar en el
diagnostico.

PLANTILLA POR EDAD

La edad de las personas de la plantilla se concentra en los puntos altos, es decir de mas de
45 afios; los porcentajes mayores (17%) estan en las franjas de 55 a 59 afios y de 50 a 54
anos. El 15% de 45 a 49 y el 13% de 60 a 64 afos. En el resto hay menos del 10%.

El mayor porcentaje de mujeres se encuentra en la franja de 50 a 54 afios.
Hay que destacar también que un 1% de la plantilla tiene 65 afios o0 mas.
PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

La informacién sobre el nivel de estudios de las personas trabajadoras no esta completa.
Solo se sabe el dato del 19% de la plantilla, por lo que no es una informacion relevante.

La mayor parte de la plantilla se concentra en la categoria “sin datos”, lo que limita el peso
estadistico del resto de niveles formativos. En los tramos donde si hay datos (estudios
primarios, formacion profesional, bachillerato y estudios universitarios), la proporcién entre
mujeres y hombres es muy similar, sin que se observe una mayor o menor cualificacion
asociada al sexo. El elevado porcentaje de datos no disponibles impide extraer conclusiones
representativas sobre el nivel formativo del conjunto de la plantilla.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en GARDA, tiene una vinculacién laboral de tipo indefinida en un 80% de las
contrataciones, y un 10% de tipo temporal y un 10% de fijo discontinuo.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

La jornada completa supone hacer el 100% de las horas de trabajo segun convenio; es decir,
1.782 horas anuales de trabajo efectivo en cobmputo mensual, con una horquilla mensual
de 144 a 176 horas.

Otro aspecto relacionado con el tipo de contrato es el tiempo de trabajo que regula, y
nuevamente se refleja la apuesta por la solidez en la relacion, ya que el 88% trabaja a
tiempo completo y el 12% a tiempo parcial.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA
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Entre los contratos indefinidos destacan los de tiempo completo ordinarios, que suponen
un 55% de los existentes y que tienen el 17% de la plantilla femenina y el 83% de la plantilla
masculina.

El 16% de los contratos son indefinidos a tiempo completo provenientes de la conversion
de contratos temporales. Esto da idea de la politica de la empresa de potenciar los
contratos indefinidos.

Hay también un 8% de personas de la plantilla con contratos indefinidos a tiempo parcial,
que corresponden al 11% de las mujeres de la plantilla femenina y al 7% de los hombres de
la plantilla masculina, lo que indica mayor incidencia en mujeres de los contratos a tiempo
parcial indefinidos.

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

La antigledad aporta informacién muy relevante desde la perspectiva de género. La
empresa lleva funcionando desde hace mas de 30 afos.

La antigledad media de la plantilla es de 8,48 afios; por sexo la antigliedad media de las
mujeres es de 6,84 afos y la de los hombres es de 8,84.

Casi un cuarto de la plantilla (23%) lleva de 1 a 3 afios de antigliedad, un 21% mujeres y un
79% hombres. En el siguiente grupo por nimero de personas (20%) estan las que tienen
menos de 1 afio de antigliedad. En Ultimo lugar (7%) estan las personas que llevan de 10 a
15 afios y entre 20 a 25 afios. Esto demuestra que la empresa ha incorporado un volumen
importante de personal en los Ultimos afios.

PLANTILLA POR CENTRO DE TRABAJO

El 27% del personal se encuentra en la provincia de Valencia, el 20% en Madrid y el 8% en
Burgos. En el resto de las provincias la plantilla supone menos del 7%.

Por sexo es significativo que en Teruel es donde hay una mayor concentracién de mujeres
(55%) cuando el total en la empresa es de un 18%. En Valencia se encuentra el 30% de las
mujeres de la plantilla femenina.

PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

El 93% de la plantilla se concentra en el puesto de Vigilante de seguridad, en el que hay un
18% de mujeres y un 82% de hombres. En el puesto se concentran el 91% de la plantilla
femenina y el 93% de la plantilla masculina. El siguiente puesto por nimero de personas es
el de Vigilante de explosivos, que ocupa a un 3% de la plantilla, un 12% de mujeres y un
88% de hombres.
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Hay 8 puestos ocupados al 100% por mujeres y 14 ocupados al 100% por hombres.

La segregacion ocupacional, identifica cobmo ciertos puestos de trabajo son desarrollados
por un sexo determinado. En GARDA encontramos esta diferenciacion de posiciones en la
empresa con puestos ocupados 100% por hombres y otros 100% por mujeres, si bien es
cierto que algunas de esas posiciones son ocupadas por una persona o dos, por lo que no
se pueden sacar informaciones concluyentes.

Una vez vistas las condiciones generales de la plantilla, resumimos el diagndstico de cada
una de las areas de estudio del IV Plan de Igualdad.

AREAS DE VALOR

e Existe un area especifica de Seleccion

e Prioridad del personal interno a la hora de acceder a la cobertura de vacantes.

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

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

e Para la publicacién externa se contemplan diferentes medios web y portales de
empleo.

e La aplicacion del proceso de seleccion se lleva a cabo y se evalla de forma
adecuada, evitando los sesgos de género.

e Asegura la capacitacion en procesos de seleccion sin sesgos de género de las
personas que intervienen en el proceso.

e Estabilidad laboral en la mayoria de las incorporaciones.

e Utilizacion de lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo, entrevistas y evaluacion
de candidaturas.

e Se recoge especificamente el cumplimiento de velar por la igualdad de
oportunidades, la publicidad, el mérito y la capacidad.

AREAS DE DESARROLLO

e Procurar la paridad de género en los tribunales de seleccion.
e Implementar medidas dirigidas a atraer talento femenino en los procesos de
seleccion.
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e Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje e
imagen en las ofertas de empleo, las entrevistas y la evaluacion de candidaturas.
e Introducir acciones positivas para apoyar la contrataciéon de mujeres.

AREAS DE VALOR

e Sistema de clasificacion profesional adaptado al convenio colectivo de aplicacién.

e Descripciones detalladas y actualizadas de todos los puestos de trabajo.

e Valoracion de puestos actualizada, objetiva y alineada con criterios de igualdad
retributiva (RD 902/2020).

e Existencia de organigrama actualizado con desagregacién por sexo en todos los
puestos.

AREAS DE VALOR

e Se ofrece formacién en materia de igualdad para toda la plantilla.

e Dispone de Plan de Formacion flexible, abierto a incorporar formacion que se
adapte a la situacion y necesidades del momento.

e Amplia variedad de acciones formativas que abordan diferentes areas de
competencias y habilidades.

e El Plan de Formacion es publico y de acceso a toda la plantilla.

e Se imparte formacion en capacitacion en procesos de seleccidon y promocion desde
la perspectiva de género para personal directivo y mandos intermedios.

AREAS DE DESARROLLO

e Impartir formacion especifica para mujeres con alto potencial, dirigido a nuevas
directivas.

e Favorecer la formacion de mujeres en contenidos dirigidos a puestos en los que
esta infrarrepresentada.

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

AREAS DE VALOR
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Prioridad al personal interno en la cobertura de vacantes.

AREAS DE DESARROLLO

Promover el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad, partiendo de
mismos criterios de capacidad y mérito

Disefiar un procedimiento o modelo de desarrollo profesional adaptado a las
posibilidades reales de promocién existentes en la empresa.

Valorar programas de liderazgo para mujeres con alto potencial en la compafiia.
Evaluar cada proceso de promocion desde la perspectiva de género.

Revisar los requisitos de evaluacion de personal a la hora de promocionar.
Implantar un sistema de valoracion del desempefio sistematico, objetivo y
aplicado a toda la plantilla.

Establecer publicacién interna sistematizada de todas las vacantes antes de
procesos externos.

Garantizar que las responsabilidades familiares no penalicen la promocién
profesional de ningun sexo.

AREAS DE VALOR

Disponen de Protocolo para la garantia de la desconexion digital.

Las medidas de garantia de la desconexion digital estan disponibles para su
consulta.

Sistema de registro de jornada fiable, accesible y permite analisis por sexo.

AREA DE DESARROLLO

Implantar medidas de flexibilidad en horarios y jornada en aquellos puestos en los
que sea posible.

Garantizar que las horas extraordinarias sean voluntarias y equilibradas por sexo.
Evaluar impacto de género de sistemas de videovigilancia y geolocalizacion.

La auditoria retributiva permite concluir que, con caracter general, el sistema retributivo de

la empresa no presenta diferencias globales significativas entre mujeres y hombres una vez
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homogeneizadas las condiciones de comparacion. La brecha en la retribucién total efectiva
se sitUa en el 11%, mientras que, al equiparar las retribuciones eliminando el efecto de
factores relacionados con el tiempo de trabajo, la jornada y los periodos efectivamente
trabajados, la brecha global se reduce al 1%. Esta importante disminucién indica que una
parte sustancial de las diferencias observadas en las retribuciones efectivas esta relacionada
con las distintas condiciones y tiempos de trabajo de mujeres y hombres y no con una
diferencia generalizada en la politica retributiva.

La valoracion de puestos de trabajo realizada permite agrupar los puestos en cinco escalas
de trabajos de igual valor. La estructura resultante muestra una elevada concentraciéon de
la plantilla en la Escala 04, en la que se encuentra el 96% de las personas trabajadoras. Esta
escala presenta, ademas, una brecha practicamente inexistente en la retribucion total
equiparada, lo que resulta especialmente relevante por su elevado peso sobre el conjunto
de la plantilla.

No obstante, el analisis pone de manifiesto algunos elementos que requieren atencién. La
plantilla se encuentra claramente masculinizada: las mujeres representan el 18% vy los
hombres el 82%. Esta infrarrepresentacion femenina se reproduce en buena parte de las
escalas y resulta especialmente acusada en las escalas superiores. Asimismo, aunque la
brecha global equiparada es reducida, se observan diferencias en determinadas escalas de
trabajo de igual valor, especialmente en las escalas 01y 03, con brechas en la retribucion
total equiparada del 20% y del 17%, respectivamente. Estas escalas cuentan con un nimero
de personas considerablemente inferior al de la Escala 04, por lo que los resultados deben
interpretarse teniendo en cuenta su composicion y tamafo.

El analisis por conceptos retributivos permite precisar mejor el origen de las diferencias. Los
complementos salariales presentan en conjunto una brecha del 9% y son los que
contribuyen principalmente a la diferencia retributiva global. Destacan especialmente la
antigledad y la nocturnidad por su aportacién econémica a la brecha, junto con otros
conceptos como festivos, vestuario, peligrosidad y plus de jefe/a de equipo. Por el
contrario, otros conceptos, incluido el salario base, compensan parcialmente estas
diferencias. Por tanto, no resulta suficiente atender Unicamente al porcentaje de brecha de
cada concepto, sino que debe considerarse también su peso econdmico y la diferente
participacion de mujeres y hombres en las circunstancias, servicios, turnos o funciones que
generan su percepcion.

El analisis de la distribucion por bandas retributivas tampoco muestra desequilibrios muy
acusados, aunque las mujeres presentan una mayor concentracion relativa en los niveles
retributivos inferiores y los hombres una presencia ligeramente superior en el rango
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retributivo alto. Este resultado aconseja realizar un seguimiento de la evolucién de la
distribucion de mujeres y hombres en los distintos niveles retributivos y de los factores que
condicionan el acceso a determinadas posiciones y complementos.

En conjunto, los resultados no apuntan a la existencia de una desigualdad retributiva
generalizada entre mujeres y hombres, pero si identifican factores estructurales y
determinados componentes de la retribucién sobre los que resulta conveniente actuar. En
consecuencia, el Plan de Igualdad debera prestar especial atencion al incremento de la
presencia femenina en una plantilla fuertemente masculinizada, al seguimiento de las
diferencias existentes en los trabajos de igual valor, a la revision de los principales
conceptos que contribuyen a la brecha y a la transparencia de los criterios de asignacion
de complementos, movilidad y acceso a puestos y funciones.

Estas actuaciones, junto con el seguimiento periddico de los principales indicadores
retributivos, permitiran prevenir la aparicion de desigualdades, detectar posibles
desviaciones y avanzar en la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

La auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el IV Plan de Igualdad, desde el 22 de
septiembre de 2026 hasta el 21 de septiembre de 2030, sin perjuicio de su revisién cuando
se produzcan cambios sustanciales en la estructura organizativa, profesional o retributiva
de la empresa o cuando los resultados del seguimiento asi o aconsejen.

AREAS DE VALOR

e Retribuciones de acuerdo con el convenio.
e C(lasificacion profesional adaptada al convenio colectivo.

AREA DE DESARROLLO

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

e Revision de la clasificacion profesional para comprobar que garantiza la no
discriminacion por género, definiendo cuando, como y por qué se recurrira a la
movilidad funcional, haciendo asi transparente el método para cubrir puestos
vacantes.
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Aunque existen 30 mujeres y 105 hombres con hijos o hijas, solo hay 13 personas que tienen
reduccion de jornada; 12 por guarda legal de menores; 3 mujeres y 9 hombres y 1 hombre
por cuidado de personas dependientes.

AREAS DE VALOR

e Las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral estan disponibles
para su consulta.

e El uso de medidas de conciliacion no afecta negativamente a la situacion
profesional ni carrera dentro de la empresa.

e Las reuniones se programan evitando horarios incompatibles con responsabilidades
familiares (entrada/salida escolar).

AREAS DE DESARROLLO

e Facilitar informacion sobre la corresponsabilidad en el cuidado de menores y
personas dependientes.

e Ampliar el catédlogo de medidas de conciliaciéon disponibles para la plantilla.

e Promover el uso equilibrado de medidas de conciliacion entre mujeres y hombres.

e Realizar una encuesta anénima a la plantilla para conocer sus necesidades de
conciliacion.

e Elaborar anualmente un registro desagregado por sexo de todas las personas que
hacen uso de las diferentes medidas de conciliacion para su posterior analisis con
perspectiva de género.

GARDA es una empresa en la que existe infrarrepresentacion femenina, porque la
proporcién de mujeres y hombres es de un 18% de mujeres y un 82% de hombres, pero es
un reflejo de lo que ocurre en las empresas del sector. De hecho, hay un 1% mas de mujeres
que en la media de las empresas de seguridad.

AREAS DE VALOR

e Existe compromiso institucional explicito con la igualdad.
e Identificacion de puestos/departamentos con infrarrepresentacion femenina.

AREAS DE DESARROLLO
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Reforzar el compromiso institucional con la correccion de la infrarrepresentacion
femenina.

Disefiar e implantar politica especifica de incorporacion de mujeres en areas
infrarrepresentadas.

Difundir sistematicamente el compromiso con la contratacion de mujeres en areas
infrarrepresentadas.

Definir e implementar medidas especificas para corregir la infrarrepresentacion
femenina.

Establecer objetivos cuantitativos concretos (por ejemplo, X% de mujeres en Y afios)
con indicadores de seguimiento anuales.

Se ha puesto en conocimiento un caso relacionado con acoso sexual y/o por razon de sexo.

Actualmente se encuentra en via judicial, por lo que no cuenta con resolucién firme.

La organizacion considera que las acciones de sensibilizacion y formacién contribuyen a la

prevencion y a la concienciacion de la plantilla en esta materia. Los comités y mandos

intermedios también reciben formacion.

En GARDA existe un protocolo de prevencion e intervencién frente al acoso sexual y/o por

razon de sexo. Este protocolo esta libre para su consulta en la web y colgado en los tablones

de anuncios, también se entrega con el Welcome pack a las nuevas incorporaciones.

AREAS DE VALOR

Existe un procedimiento para la actuacion ante el acoso sexual y por razon de sexo.
Existencia de canal especifico de denuncias.

Libre acceso por parte de la plantilla al protocolo.

Se informa a las nuevas incorporaciones de la existencia del protocolo de acoso y
del canal existente para atender cuestiones relacionadas con acoso sexual y por
razon de sexo.

Se forma a la plantilla y a los mandos intermedios en la deteccién y actuacion ante
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

Se forma a la plantilla en buen trato e identificacion de conductas susceptibles de
acoso sexual o por razén de sexo.

AREAS DE DESARROLLO

Incorporar campafas de sensibilizacion en materia de acoso sexual y por razon de
sexo, ademas del protocolo ya existente
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En GARDA se realizan evaluaciones de riesgos psicosociales dentro de su sistema de
Prevencion de Riesgos Laborales (PRL).

AREAS DE VALOR

e Estan implantados protocolos y medidas relacionadas con los cuidados de salud en
el trabajo.

AREAS DE DESARROLLO

e Crear un procedimiento para mujeres embarazadas.

e Realizar campafias de autocuidado y promociéon de la salud, contemplando las
diferencias por sexo.

e Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el trabajo,
donde se introduzca la variable sexo.

Se observa esfuerzo por utilizar lenguaje inclusivo en la web y en las comunicaciones
corporativas. No obstante, persisten algunos usos del masculino genérico, como “los
profesionales, clientes y trabajadores” o “Bienvenido al portal del empleado”, por lo que se
recomienda revisar determinados contenidos y sustituirlos por formulas mas inclusivas,

"on "o

como “el equipo profesional”,” las personas profesionales”, “clientela y plantilla” o “portal

"non "nou

de la plantilla”, " portal interno”, “espacio profesional”, “acceso al espacio del personal”.

AREAS DE VALOR

e Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar y se utilizan.

e Existencia de la figura de Agente de Igualdad en la empresa.

e Se visibiliza el compromiso de la empresa con la igualdad.

e Se realizan campafas anuales de igualdad en fechas relevantes (22 de febrero, 8 de
marzo, 25 de noviembre, ...)

e Seinforma periddicamente a la plantilla del desarrollo del Plan de igualdad.

AREAS DE DESARROLLO
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e Abrir un canal especifico sobre actualidad en materia de igualdad.
e Procurar el uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino
COmMOo genérico.

No se han registrado en la empresa casos en los que haya sido necesario aplicar la
normativa vigente en materia de violencia de género. La empresa dispone de un
procedimiento de intervencién establecido. Este procedimiento contempla la aplicacién de
medidas de proteccion y apoyo, incluyendo también a victimas de violencias sexuales.

AREAS DE VALOR

e Se realiza anualmente una accién o campafa de sensibilizacion con motivo del 25
de noviembre, Dia Internacional de la eliminacion de la Violencia contra la Mujer”.

e Se sensibiliza al personal en la prevencion y actuacién contra la violencia de género.

e Existencia de un procedimiento o protocolo de actuacién interno a poner en
marcha cuando se tenga sospecha o conocimiento de que una de las trabajadoras
de la empresa esta sufriendo violencia de género.

e Enlos centros de trabajo se difunde y visibiliza informacion sobre la violencia contra
las mujeres.

e Informacién con los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género difundidos a través del Portal del empleado/a.

AREAS DE DESARROLLO

e Colaborar en la insercién laboral de mujeres que han sufrido violencia de género,
brindandoles una opcion de cambio en sus vidas mediante su contratacion.
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A continuacion, se recogen los objetivos generales y especificos del presente Plan de
Igualdad:

Favorecer una cultura corporativa igualitaria que impregne todos los ambitos de la
empresa, garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa.

Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

Facilitar la promocion de la mujer a todas las categorias y departamentos de la
empresa.

Formar y sensibilizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso a la formacion.
Garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Facilitar la conciliacion y la corresponsabilidad de la vida laboral, personal y familiar.

Asegurar la utilizacion de un lenguaje no discriminatorio e inclusivo en las
comunicaciones internas y externas de la empresa.

Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo en la empresa y asegurar un cauce para
el tratamiento de denuncias y reclamaciones por acoso sexual y por razon de sexo.

Asegurar las condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia
de género.

Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de
riesgos laborales.

Garantizar informacién y formacion interna y externamente inclusiva.

Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion que cumpla el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Incluir la formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para toda
la entidad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres, utilizando un procedimiento de promocion y ascensos objetivo y publico.
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Implementar condiciones de trabajo que faciliten el acceso al empleo de mujeres y
hombres en igualdad.

Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y
hombres en la entidad.

Concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de
estos derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.

Favorecer la incorporaciéon de mujeres a la entidad en los puestos en los que esta
subrepresentada, evitando tanto la segregacion horizontal como la vertical.

Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la
igualdad de trato y de oportunidades.

Aumentar el nUmero de mujeres en posiciones de responsabilidad.

Ampliar el nimero de medidas para favorecer la conciliaciéon de la vida personal
familiar y laboral.

Aumentar el nUmero de acciones formativas sobre contenidos de igualdad.

A su vez, los objetivos pueden igualmente clasificarse en cualitativos y cuantitativos:

Establecer una politica transversal de igualdad.
Garantizar informacion y formacién interna y externamente inclusiva.

Mejorar el sistema de gestién interno de la organizacién para la obtencion de
informacion sobre la variable “sexo”.

Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contrataciéon que cumpla el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Incluir la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para toda
la entidad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres, utilizando un procedimiento de promocién y ascensos objetivo y publico.

Implementar condiciones de trabajo que faciliten el acceso al empleo de mujeres y
hombres en igualdad.

Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y
hombres en la entidad.
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Concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de
estos derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.

Favorecer la incorporaciéon de mujeres a la entidad en los puestos en los que esta
subrepresentada, evitando tanto la segregacion horizontal como la vertical.

Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la
igualdad de trato y de oportunidades.

Aumentar el nUmero de mujeres en posiciones de responsabilidad.

Ampliar el nimero de medidas para favorecer la conciliaciéon de la vida personal
familiar y laboral.

Aumentar el nUmero de acciones formativas sobre contenidos de igualdad.
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El siguiente listado de medidas ha sido acordado en el seno de la Comision Negociadora y
trae causa de los resultados obtenidos del Diagndstico de situacion, conforme al cual la
Comision Negociadora ha disefiado y establecido las medidas evaluables concretas que
deben adoptarse, y que seguidamente se exponen, junto con la prioridad en su aplicacion
y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

En concreto, el establecimiento de las medidas acordadas se distribuye por areas y
objetivos concretos para cada una de las materias, incluyendo los indicadores para el
control de las mismas, y sefialando, para cada caso, la persona/s responsable/s dentro de
la empresa, el plazo de ejecucion establecido para el cumplimiento de la medida, su nivel
de prioridad (bajo, medio, alto), y los medios y recursos que se consideran necesarios para
su implementacion.

Las medidas de igualdad se clasifican por area de intervencién, que son las siguientes:

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo y salud laboral con perspectiva de género.

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

Retribuciones y auditoria retributiva.

O o N o vk wh =

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

N
o

. Violencia de género.
11. Lenguaje y comunicacion no sexista.

Todos los indicadores que se usen estaran siempre desagregados por sexo.
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9.0 - RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato
y oportunidades en la empresa y deméas medios necesarios
NIVEL
RESPON PLAZO MEDIOS Y DE
N° | MEDIDAS INDICADORES EJECUCIO
SABLES RECURSOS PRIORID
N
AD
« Designacién y
tenimiento d
Mantener la figura de la persona lman enimiento de
i a persona
responsable de igualdad, resnonsable de
garantizando los recursos, el . pld dd |
tiempo y el apoyo necesarios para 'qualdad durante la
|O' y . = vigencia del Plan. Durante
coordinar la implantacién, N de inf toda la Horas
1 seguimiento, evaluacion y ) € Informes, RRHH vigencia del laborables de Alta
actualizacion del Plan de Igualdad, reunlohes 9 Plzn responsables.
impulsar la integracion transversal corFun(;caoolnes
de la igualdad e informar rea |z‘a‘ las ala
A L Comision de
periddicamente a la Comisién de o
Seguimiento Seguimiento sobre
' la implantacion y
evolucién del Plan.
» Existenciay
disponibilidad del Horas
canal de laborables de
comunicacion del responsables.
Plan de Igualdad.
* N° de Durante
. comunicaciones, toda la
Mantener operativo el canal de . )
R consultas o vigencia del .
comunicacion del Plan de Igualdad, sugerencias Plan Equipos
2 garantizando su accesibilidad, recgibidas RRHH Revi‘sién informaticos. Alta
confidencialidad, difusién y revision ) y )
o . 4 gestionadas a través anual de su
periédica de su funcionamiento. ) ;
del canal. funcionami
t
* % de consultas ento Canales de”
comunicacion
resueltas. .
interna.
» N° de incidencias
detectadas y plazo
de correccion.
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OBJETIVO 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

NIVEL
Ne | MEDIDAS INDICADORES RESPON | PLAZO . MEDIOS Y DE
SABLES | EJECUCION RECURSOS PRIORI
DAD
+ N° de revisiones
realizadas del
. procedimiento de
Mantener y revisar -
o . seleccién y de las
periddicamente el procedimiento .
de seleccion con perspectiva de herramientas
énero arantizaidop rOCesOs utilizadas. Horas laborables
9 o 9 P * N° de incidencias del personal de
objetivos basados en las A Durante toda la
competencias y requisitos del © posibles sesgos vigencia del RRHH.
3 b By req detectados y RRHH 9 -, | Procedimiento Alta
puesto y verificando que las ) Plan. Revision -
; . medidas de seleccion.
herramientas digitales, los anual. ;
) . correctoras Equipos
sistemas automatizados y las . . "
) S . .., | aplicadas. informaticos.
soluciones de inteligencia artificial )
* Tiempo de
no generan sesgos ) .
T ) implantacion de las
discriminatorios. .
correcciones.
« Evolucién anual
de incidencias.
* N° de revisiones
realizadas de los
canales de
captacion
utilizados.
Revisar periddicamente los * Evolucién del
canales de captacion y difusion porcentaje de . Horas laborables
. Primera
de ofertas de empleo para candidaturas ... | del personal de
arantizar la igualdad de femeninas TEVISION: | eRHH. Canales
4|9 4 e RRHH 30/06/2027. ~an Media
oportunidades y favorecer la recibidas en ) de captacion y
. -, . Posteriormente | . .
incorporaciéon de mujeres en puestos con revision anual difusion. Equipos
puestos con infrarrepresentacion | infrarrepresentacio ! " | informaticos.
femenina. n de mujeres.
* % de ofertas
conformes desde
la primera revision.
* Tiempo medio de
correccion.
Garantizar que todas las ofertas
de empleo, tanto internas como 5 .
externas, mantengan un lenguaje * Ny porcentaje
S ; de ofertas
e imagenes inclusivos, una revisadas con
denominacion de los puestos o Durante toda la | Modelos de
) i criterios de . ; .
libre de sesgos de género y la S vigencia del | ofertas. Equipos
manifestacion expresa del lenguaje e imagen Plan. | informaticos
5 inclusiva antes de | RRHH ) ) Alta

compromiso de la empresa con la
igualdad de trato y
oportunidades, estableciendo un
sistema periddico de revisién que
permita detectar y corregir
posibles incidencias antes de su
publicacion.

su publicacion.

* N° de incidencias
detectadas y
corregidas en las
ofertas de empleo.

Aplicacién en
cada oferta de
empleo

Horas laborables
del personal de
RRHH.
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. o * N°de .
Revisar periédicamente los Primera
. documentos y .
documentos, formularios, herramientas de revision:
entrevistas y demas herramientas ., . 30/06/2027.
- seleccion revisadas )
utilizadas en los procesos de Posteriormente y
- . desde la . Documentacion
seleccion para garantizar que . , revision anual -
Unicamente recogen informacion perspectiva de y cuando se de seleccion.
6 A . igualdad. RRHH Procedimientos | Alta
relacionada con las competencias produzcan | . )
. + N°de . internos. Equipos
y requisitos del puesto, . cambios | . »
. L modificaciones ) informaticos.
actualizando el procedimiento . normativos o
. incorporadas para
cuando se produzcan cambios . L se detecten
. ) garantizar criterios .
normativos o se detecten riesgos L riesgos de
o objetivos y no R
de discriminacion. S . discriminacion.
discriminatorios.
* N°y porcentaje
de entidades
colaboradoras
informadas sobre
Garantizar que las entidades los principios de L
. . Comunicacion
colaboradoras que participen en | igualdad de la Desde el )
- con entidades
procesos de seleccién o empresa. 30/06/2027 y
- . - colaboradoras. )
7 | contratacion conocen y aplican * Inclusién de RRHH durante toda la Media
L ) L . ; Horas laborables
los principios de igualdad de trato | criterios o vigencia del
. ) . del personal de
y oportunidades establecidos por | compromisos de Plan. RRHH
la empresa. igualdad en la ’
relacién con
entidades
colaboradoras
(Si/No).
* N°y porcentaje
. - de ofertas que
Mantener la incorporacion . 4
) incorporan el
expresa del compromiso de combromiso de
GARDA con la igualdad de tratoy | . b
. . igualdad de Modelos de
oportunidades entre mujeres y ) .
oportunidades. Durante toda la | ofertas. Equipos
hombres en todas las ofertas de . . . . -
.  N° de revisiones vigencia del | informéticos.
8 | empleo, asegurando que dicho . RRHH L Alta
. realizadas para Plan. Revision | Horas laborables
compromiso resulte coherente
L comprobar la anual. | del personal de
con el contenido integro de la .
P coherencia entre el RRHH.
oferta, el lenguaje utilizado, las .
- compromiso de
imagenes empleadas y los )
L - . igualdad y el
criterios de seleccion aplicables. .
contenido de las
ofertas.

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

infrarrepresentadas.
RESPO NIVEL DE
PLAZO MEDIOS Y
N° | MEDIDAS INDICADORES NSABLE . PRIORID
EJECUCION | RECURSOS
S AD
Garantizar que las ofertas * N° de ofertas de Durante toda
correspondientes a puestos con | puestos con la vigencia del
. y . . iy Canales de
infrarrepresentacion femenina infrarrepresentacié Plan cuandose | .. .,
. . ; difusion. Portales
incorporen actuaciones n femenina con produzcan de empleo
9 | especificas de difusiéon y actuaciones RRHH procesos de pieo. Media

comunicacién inclusiva
orientadas a reforzar la visibilidad
del compromiso de la empresa
con la igualdad de

especificas de
difusion realizadas.
« Evolucion del
porcentaje de

seleccion para
puestos con
infrarrepresent
acion

Horas laborables
del personal de
RRHH.
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candidaturas
femeninas
oportunidades. L . femenina.
P recibidas en dichos
procesos.
. o * N°de
Revisar las nuevas descripciones o
. descripciones de
de puestos de trabajo y las .
e : puestos revisadas Durante toda
modificaciones sustanciales de ) . o
) . desde la la vigencia del | Descripciones de
las existentes para garantizar que . .
; . perspectiva de Plan, con puestos. Equipos
las competencias, requisitos y ) y ; "
. ) . género. ocasion de informaticos.
10 | funciones se definen mediante RRHH Alta
. . * N°de cada nueva Horas laborables
criterios objetivos y neutros - -
. . modificaciones descripcion o | del personal de
desde la perspectiva de género, ) e
. ) . realizadas para modificacion RRHH.
evitando exigencias que puedan ) o .
B garantizar criterios sustancial.
generar discriminacion directa o -
o objetivos y
indirecta.
neutros.
« Elaboracion del
analisis anual de
dificultades de
Analizar anualmente las cobertura de
dificultades de cobertura de vacantes (Si/No). .,
. ” Informacion de
vacantes, identificando sus * N°de Anual, durante
. procesos de
causas y adoptando, cuando actuaciones toda la - .
n . ) ) RRHH ) ) seleccion. Base Media
resulte necesario, actuaciones realizadas para vigencia del de datos de
que favorezcan la incorporacién | favorecer Plan. .
. . candidaturas.
de mujeres en puestos con candidaturas
infrarrepresentacion femenina. femeninas en
puestos
infrarrepresentado
S.
* Informe anual
presentado a la
Comisién de
Seguimiento
(Si/No).
* N°y porcentaje
de
transformaciones/
Presentar anualmente a la ampliaciones
Comisién de Seguimiento realizadas
. - 9 Base de datos de
informacién desagregada por desagregadas por
. personal.
sexo sobre las transformaciones | sexo. Anual, durante .
Equipos
de contratos temporales en » N° de propuestas toda la . -
121, - - . RRHH ) ) informaticos. Alta
indefinidos, ampliaciones de de mejora o vigencia del
. . . . Horas laborables
jornada y deméas modificaciones | medidas Plan. del personal de
contractuales relevantes, correctoras b
N P . RRHH.
acompafiada de un anélisis de su | formuladas a partir
evolucion. del anélisis.
* % de medidas
correctoras
aprobadas por la
Comision de
Seguimiento
respecto a las
propuestas
realizadas.
Garantizar la aplicacion de un + N° de vacantes Implantacion: | Procedimiento
13 procedimiento objetivo y comunicadas al RRHH 30/06/2027. interno de Alta
transparente para la cobertura personal con Aplicacion cobertura de
de vacantes de jornada completa | jornada parcial durante toda | vacantes. Base
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mediante la ampliacion de
jornada del personal a tiempo
parcial en puestos fijos y
estables. A través de este .
. - antes de acudir a
mecanismo, la empresa se fija .
- . contratacion
como objetivo tendencial que,
. . externa.
durante la vigencia del Plan, el o .
o . » N°y porcentaje ) .
25% de las vacantes de jornada o la vigencia del | de datos de
. de ampliaciones
completa que surjan sean . Plan personal.
. ; de jornada
cubiertas por mujeres que .
- concedidas
actualmente prestan servicios a
. . desagregadas por
jornada parcial, siempre que cexo
cumplan los requisitos de '
idoneidad y el puesto sea
compatible con la organizacién
del servicio.
Mantener la aplicacién de
acciones positivas en los » N° de procesos
procesos de selecciony en los que se han
promocién, favoreciendo la aplicado criterios Procedimientos
incorporacién o promocién de de accién positiva. Durante toda de seleccién y
mujeres en puestos, categorias o | « Evolucion del ) . romocion.
14 ! L g . RRHH la vigencia del e Alta
departamentos donde exista porcentaje de Plan Horas laborables
infrarrepresentacion femenina mujeres en ’ del personal de
cuando concurran condiciones puestos con RRHH.
equivalentes de idoneidad, infrarrepresentacio
competencia y adecuacion al n femenina.
puesto.
* Evolucién del
. orcentaje de
Favorecer el incremento de la P . !
. . mujeres en
presencia de mujeres en los . Durante toda
) . puestos/niveles ) .
puestos y niveles profesionales con la vigencia del | Procesos de
donde exista infrarrepresentacion | . . Plan. seleccion. Base
) . infrarrepresentacio o
femenina, estableciendo . Seguimiento de datos de
15 - ) n femenina. RRHH . Alta
objetivos de mejora adaptados a | N° de anual siempre | personal.
la realidad de la empresa y . ) que se hayan | Informes de
) o incorporaciones . -
realizando un seguimiento . producido seguimiento.
- o femeninas en
periddico de su evolucion, si hay . vacantes.
dichos puestos
vacantes. . )
durante la vigencia
del Plan.
Establecer durante la vigencia del N° de
Plan colaboraciones con centros .
. . colaboraciones o
educativos, entidades de
., . S contactos
formacion, servicios publicos de .
empleo u otras organizaciones establecidos con
P L 9 entidades Convenios de
que permitan incrementar el Durante toda .,
o externas. ) . colaboracion.
conocimiento de las N° de la vigencia del Horas
16 | oportunidades profesionales . RRHH Plan. Media
) actuaciones s laborables.
existentes en GARDA entre ) Evaluacion )
. . realizadas para dar Material de
mujeres interesadas en anual. I
) .| aconocer difusion.
ocupaciones donde su presencia .
P oportunidades
sea inferior a la de los hombres, .
profesionales en
evaluando anualmente las
. puestos
actuaciones desarrolladas y sus -
masculinizados.
resultados.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3. - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, respetando
el principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades, asegurando
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gue no exista ningln sesgo negativo para las candidatas o candidatos a un puesto de trabajo por
cuestiones de sexo, estado civil y/o nimero de hijas/os.

o PLAZO MEDIOS Y NIVEL DE
N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES EJECUCION | RECURSOS | PRIORIDAD
Se establecerd un sistema proactivo
de informacién dirigido a toda la
plantilla con contrato a tiempo
parcial sobre la existencia de . N° de
vacantes a jornada completa o comunicaciones
posibilidades de ampliacion de realizadas sobre
jornada. Esta comunicacion se
realizaré a través de los canales vacar?te's °
habituales, garantizando que la fimphjoones de de d
informacién llegue de forma J.o'z‘rlada. Sase y atlos
simultdnea y transparente a mujeres acced:np:rsonas que Cznpaelgssona ’
y hombres. Como medida de accion ampliaciones de internos de
positiva para reducir la mayor tasa . Durante S
de parcialidad femenina detectada jornada desagregado toda la comunlcaoon.
17 B por sexo. RRHH . . Equipos Alta
en el diagnostico, la empresa se « % de solicitudes de vigencia del informaticos
(] .
compromete a que, durante la ampliacién de jornada Plan. Horas
vigencia del presente Plan, al menos atendidas laborables del
el 25% de las transformaciones de desagregédo oor personal de
contratos de tiempo parcial a exo RRHH
jornada completa, o de las vacantes || % ae ampliaciones ’
de jornada completa cubiertas de jornada
mediante promocién interna, sean concedidas
adjudicadas a mujeres, siempre que desagregacllo oor
existan vacantes disponibles, cexo
necesidades organizativas que lo ’
justifiquen y las candidatas cumplan
con los requisitos de idoneidad para
el puesto.
Incrementar durante la vigencia del | ¢ Variacion porcentual Procesos de
IV Plan, al menos en un 5% la de mujeres <eleccién
incorporacion de mujeres en incorporadas en Base de datos
aquellos puestos o areas donde puestos/areas de personal
exista infrarrepresentacion femenina | infrarrepresentadas 31/12/2029. Informes del
18 | respecto de la situacion existente al | respecto al inicio del | RRHH Seguimiento sequimiento Alta
inicio del Plan, realizando un Plan. anual. Horas ’
seguimiento anual de la evolucion * Analisis anual del laborables del
de las incorporaciones y analizando | grado de personal de
las causas cuando el objetivo cumplimiento del RRHH
previsto no pueda alcanzarse. objetivo previsto. )
Elaborar y presentar anualmente a
la Comisién de Seguimiento « Elaboracion y Base de datos
informacion desagregada por sexo - de personal.
sobre las nuevas contrataciones prfesentaoon ldjl Equipos
realizadas, incluyendo el tipo de Lr;r?trg’;?igia(si/eNo) Anual, | informéticos.
19 contrato, jornada, turno, categoria « Distribucion de ’ RRHH durante toda | Horas Alta
profesional, puesto y centro de uevas la vigencia | laborables del
trabajo, incorporando un anélisis . . del Plan. | personal de
que permita detectar posibles mcorporgcpnef por RRHH.
diferencias de acceso al empleo y, S€X0 y principales Comisién de
en su caso, proponer actuaciones de variables laborales. Seguimiento.
mejora.
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9.2. - CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendré igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes..
PLAZO MEDIOS Y NIVEL DE
N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES
EJECUCION RECURSOS PRIORIDAD
Durirtee;g:a(jleal Sistema de
Mantener actualizada la 9 valoracion de
., Plan, cuando se
valoracién de puestos de . puestos.
. . * N° de revisiones o creen nuevos L
trabajo con perspectiva de o Documentacid
. "y actualizaciones puestos, se
género, revisandola cuando ) e n de puestos.
realizadas de la modifiquen
s€ creen NUevos puestos, se valoracién de puestos sustancialmente Horas
20 | modifiquen sustancialmente P " | RRHH ) laborables del | Alta
. » N° de nuevos puestos sus funciones o
sus funciones o concurran personal de
) o valorados antes de su se produzcan
cambios organizativos que . - . RRHH.
I incorporacion al cambios .
puedan afectar al principio de | . o Asesoramiento
: L . sistema. organizativos | ., .
igual retribucion por trabajo ) técnico cuando
. que requieran
de igual valor. - resulte
revisar la )
., | necesario.
valoracion.
Garantgar gue las Modelos de
denominaciones de puestos, docurnentacion
categorias profesionales, * N° de documentos Durante toda la de RRHH
grupos profesionales y demas | revisados con criterios vigencia del EqUinos ’
documentacion de gestion de | de lenguaje inclusivo. Plan, antes de | . quip . .
21 " . o . RRHH . ., | informéticos. Media
personas utilicen lenguaje + N° de incidencias la implantacion Horas
inclusivo y no sexista, detectadas y de nueva
. ) . .| laborables del
revisando cualquier nueva corregidas. documentacion.
documentacion antes de su personal de
. - RRHH.
implantacion.
Mantener actualizadas las * N°y porcentaje de
descripciones de puestos de | puestos con o
. . - . Descripciones
trabajo, garantizando que las | descripcion actualizada.
. - - Durante toda la | de puestos.
funciones, responsabilidades | « N° de revisiones . . .
. . . vigencia del | Organigrama.
y requisitos permanezcan realizadas por creacion .
- P Plan, cuando se | Equipos
claramente definidos y o modificacion de . -
22 o RRHH creen o | informaticos. Alta
respondan a criterios puestos. e
N . modifiquen | Horas
objetivos, facilitando una * % de puestos de
e - puestos de | laborables del
correcta clasificacion nueva creaciéon que .
. . . trabajo. | personal de
profesional y evitando disponen de
. . . L . RRHH.
posibles situaciones de descripcion actualizada
discriminacion. antes de su cobertura.
OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los
grupos/categorias/puestos profesionales.
NIVEL
N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONS E.TEL?S(?I MEDIOS ¥ DE
ABLES 6N RECURSOS PRIOR
IDAD
23 | Revisar periédicamente el * N° de revisiones RRHH Primera | Informacién de | Alta
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correctoras oportunas.

encuadramiento profesional para
garantizar el cumplimiento del
principio de igual retribucién por
trabajo de igual valor verificando que
respondan a criterios objetivos y no
discriminatorios y adoptando, cuando
resulte necesario, las medidas

profesional.

analizadas.

realizadas del
encuadramiento

» N° de posibles
desviaciones
identificadas y

revision: | clasificacion
31/12/20 | profesional.
27. | Valoracion de
Posterior | puestos. Horas
mente, | laborables del
revision | personal de
anual. | RRHH.

9.3. - FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con |a organizacién de la empresa
para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion
profesional, promocién, acceso a la formacién, asignacion de las retribuciones, etc.
NIVEL DE
N RESPONSABL PLAZO MEDIOS Y
o MEDIDA INDICADORES ES EJECUCION RECURSOS PRIODRIDA
Garantizar que las
personas con
responsabilidad en la Primera
gestion de personas formacion: | Plan de
reciban formacién inicial | » N°y porcentaje de 30/06/2027. | formacion.
y periddica en materia de | personas con Posteriorment | Recursos
igualdad de trato y responsabilidad en e, formacién | formativos
5 oportunidades entre gestion de personas periddica y | internos o
4 mujeres y hombres, que han recibido RRHH cuando se | externos. Horas | Alta
adecuada a las funciones | formacién en igualdad. produzcan | laborables.
que desempefian y * N° de acciones cambios | Equipos
actualizada conforme a formativas realizadas y normativos o | informaticos o
las modificaciones contenidos impartidos. relevantes | plataforma de
normativas, la evolucion que requieran | formacion.
jurisprudencial y las actualizacion.
nuevas herramientas de
gestion de personas.
Garantizar que el proceso
de acogida de todas las
nuevas incorporaciones, | '
incluidas las derivadas de Ny porcentaJe (.je
subrogacion, incorpore nuevas incorporaciones Durante toda
. ' . que reciben la vigencia del
contenidos actualizados | . - -
<obre iqualdad de trato informacion/formacion Plan, en el | Programa de
o ortu?ﬂdades entre Y {en igualdad durante la proceso de | acogida.
2|°P . acogida. acogida de | Materiales
mujeres y hombres, - . RRHH . Alta
5 rovencion del acoso « Existencia de cada nueva | formativos.
Fc)onciliacién ' documentacién incorporacion, | Horas
corres ons‘;bilidad acreditativa de la incluidas las | laborables.
deméspmaterias y inclusién de contenidos derivadas de
relacionadas con el Plan de igualdad en el subrogacion.
de Igualdad, dejando proceso de acogida.
constancia documental
de su realizacion.
Garantizar que el * N°y porcentaje de Primera | Formacién
personal directivo, personal directivo y formacion: | especializada.
2 | mandos intermedios y mandos formados en RRHH 30/06/2027. | Recursos Alta
6 | responsables con igualdad y prevencion Posteriorment | internos o
capacidad de decision en | de sesgos. e, formacién | externos. Horas
materia de gestion de » N° de acciones periddica | laborables.
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personas reciban
formacion especifica
o p y . o durante toda
periddica en igualdad, formativas especificas ) ;
) - . la vigencia del
con especial atencion a la | realizadas. Plan
prevencion de sesgos en ’
la toma de decisiones.
. Durante toda
) + N° de acciones ) )
Incorporar contenidos de . . la vigencia del
. formativas revisadas
igualdad de trato y Plan, en las
; para valorar la .
oportunidades en las . - acciones
. . incorporacién de . Plan de
acciones formativas de . ) formativas de -
5 | reciclaie que resulten contenidos de igualdad. reciclaie en las formacion.
i u u . i ) .
ue 9 X + N° de acciones RRHH ! Materiales Media
7 | adecuadas por razén de . queresulte| ., .
. " formativas que didacticos. Horas
su contenido, verificando | . . adecuado por
. incorporan contenidos . laborables.
periddicamente su h razén de su
L s relacionados con .
efectiva inclusion y . contenido.
R igualdad de -
actualizacion. ) Revision
oportunidades.
anual.
Revisar periddicamente,
en el seno de la Comision o -
. + N° de revisiones
de Seguimiento, los .
) realizadas por la
contenidos de las o .
. . Comisién de Reuniones de la
acciones formativas en o L Anual, o
. ) Seguimiento sobre Comisién de Comision. Plan
2 | materia de igualdad, . . o durante toda ., .
, contenidos formativos. | Seguimiento / . . de formacion. Media
8 | adaptandolos a las o o la vigencia del
) + N° de actualizaciones | RRHH Horas
necesidades detectadas, . . Plan.
- . 0 mejoras incorporadas laborables.
a la evolucién normativa )
S en las acciones
y a la experiencia .
. formativas.
obtenida durante la
ejecucion del Plan.
Garantizar la formacion
inicial y periddica de las Primera
personas integrantes de | « N°y porcentaje de formacion:
la Comision de integrantes de la 30/06/2027.
Seguimiento del Plan de | Comisién de Posteriorment | Formacién
Igualdad, asegurando la | Seguimiento que RRHH / e, cuando se | especializada.
2 | actualizacion de sus reciben formacién en L produzcan | Recursos
. . Comisién de . . Alta
9 | conocimientos cuando se | igualdad. o modificacione | formativos.
o . Seguimiento .
produzcan  N° de actualizaciones s normativas | Horas
modificaciones formativas realizadas o cambios | laborables.
normativas o cambios durante la vigencia del relevantes
relevantes que afecten al | Plan. que requieran
desempefio de sus actualizacion.
funciones.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada

centro, a toda la formacién que imparte la empresa

RESP NIVEL
ONS | PLAZO MEDIOS Y DE
N° | MEDIDAS INDICADORES
ABLE | EJECUCION [ RECURSOS | PRIORI
S DAD
Garantizar la igualdad de acceso | ¢ Distribucion de Durante toda Plan de
a las acciones formativas participantes en formacién la vigencia formacion.
30 promovidas por la empresa, desagregada por sexo, RRHH | del I?Ian Registros de Alta
facilitando que las personas puesto y grupo profesional. ) formacion.
trabaiad d ici .C ) Seguimiento
jadoras puedan participar omparativa entre anual Base de datos
tanto en la formacién vinculada a | porcentaje de participacion ) de personal.
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Su puesto como en otras Equipos
acciones que favorezcan su informaticos.
desarrollo profesional, realizando | en formacién y composicion Horas
un seguimiento anual de la de plantilla por sexo. laborables del
participacién desagregada por personal
sexo. responsable.
Plan de
Disefiar y desarrollar, al menos formacioén.
una vez durante la vigencia del * Realizacion de la campaiia Canales
Plan, una campafia especifica de | especifica de difusién internos de
difusién dirigida a incrementar la | durante la vigencia del Plan comunicacion.
participacién de mujeres en (Si/No). Material
. . . - . Antes del . . .
31 acciones formativas vinculadas a | * Evolucidon del nimero de RRHH 31/12/2028 divulgativo. Media
puestos o areas donde exista mujeres participantes en ' Equipos
infrarrepresentacion femenina, acciones formativas informaticos.
evaluando posteriormente su vinculadas a areas Horas
impacto sobre la participaciény | masculinizadas. laborables del
la promocion profesional. personal
responsable.
Plan de
Durante toda L
N . . . ) . formacion.
La realizacion de acciones * Porcentaje de acciones la vigencia .
. . . ; Calendario de
formativas recogidas en el formativas realizadas dentro del Plan, en .
. . acciones
presente Plan de Igualdad, y fuera de la jornada laboral. cada accién .
32 . . . . R RRHH . formativas. Alta
tendrén caracter de obligatorias, | * Distribucién por sexo de la formativa Registros de
y seran consideradas como participacion en formacion incluida en el asigtencia
tiempo de trabajo. segun horario de imparticion. Plan de Horas '
Igualdad.
9 laborables.
Facilitar a las personas que se  N° de personas
. P 9 y . i Durante toda
reincorporen tras una suspension | reincorporadas a las que se . .
. - la vigencia
del contrato, excedencia o ofrece formacion de del Plan. con Plan de
ausencia prolongada el acceso a | actualizacién, desagregado ocasiénlde formacion.
las acciones formativas por sexo. cada Registros de
necesarias para actualizar sus + N° de acciones formativas . .| reincorporacio
33 - . I RRHH [ reincorporaci Alta
conocimientos y favorecer su realizadas para facilitar la 6n tras una n. Plataforma
reincorporacion efectiva al reincorporacion. s formativa.
. o suspension,
puesto de trabajo, adaptando el |« % de personas . Horas
- . excedencia o
formato de la formacion a las reincorporadas que ausencia laborables.
necesidades organizativas y de la | completan la formacién rolonaada
persona trabajadora. prevista. P gada.
Presentar anualmente a la
Comisién de Seguimiento un
informe sobre la ejecucién del -
- * Presentacion anual del Informes de
Plan de Formacion, desagregado | . - -
or Sex0. ArUDG profesional informe de formacioén a la formacion.
P + 9rupo p ! Comision de Seguimiento Anual, Comision de
puesto, departamento, , o
. ) ., (Si/No). durante toda | Seguimiento.
34 | modalidad y tipo de accién s RRHH . ) . Alta
. - * Anélisis anual de la vigencia Registros de
formativa, acompariado de un o .
s . participacion formativa por del Plan. RRHH.
analisis que permita evaluar el .
o Sexo, grupo, puesto, Equipos
acceso, la participacion, el . . "
) departamento y modalidad. informaticos.
aprovechamiento y, cuando
resulte posible, el impacto de la
formacion.
Incrementar durante la vigencia | « Evolucion del porcentaje de Plan de
del IV Plan la participacion de mujeres participantes en Durante toda | formacion.
mujeres en acciones formativas | formacién vinculada a areas la vigencia Registros de
35 | vinculadas a puestos o areas masculinizadas. RRHH | del Plan. participacién. | Media
masculinizadas, realizando un * N° de mujeres formadas en Seguimiento | Informes de
seguimiento anual de la acciones relacionadas con anual. seguimiento.
evolucién y analizando las causas | puestos donde existe Horas
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cuando no se alcancen los infrarrepresentacion
- . . laborables.

objetivos previstos. femenina.
Garantizar el acceso a la N° de personas con
formacion mediante > P - Plataforma de

. . . reduccion/adaptacion de -,
modalidades presenciales, online | . . formacion.

. . jornada participantes en Durante toda )

0 mixtas que permitan la - . . Registros de
articipacion de las personas formacion, desagregado por la vigencia articipacion
36 | PP perso sexo. RRHH | del Plan. participacion- 1 jta

trabajadoras con reduccién de ) . Recursos
. iy ) + Comparativa de Seguimiento | . ‘he
jornada, adaptacion de jornada, L . informaticos.
. . participacion formativa entre anual.
realizando un seguimiento anual erconas con v sin medidas Horas
de su participacién desagregada b s cony laborables.
de conciliacién.
por sexo.
Medios
+ Contenido de los cursos, Depar humanos y
modalidad de imparticiény | tame técnicos
Ofrecer de manera criterios de seleccion de nto propios. Plan
. - L. Durante toda iy
37 activa formacion de la participantes. de la vigencia de Formacion Media
que esta en el plan de formacion | « N° de horas y n°® de RRHH del Iglan de GARDA.
de GARDA personas formadas / ' Plataformay
desagregado por sexo y Form recursos
puesto acion destinados a
formacion.
Medios
humanos y
técnicos
Depar .
Se impartird formacién en tame propios y/o
. externos
igualdad para todas las personas nto ializad
. especializados
de la Comisién de seguimiento de | *+ Contenidos de los cursos, de Anual, P .
) ) o . Materiales y
38 |3 horas anuales sobre el modalidad de imparticiony | RRHH | durante toda reCUrSos Alta
o . .
protocolo de acoso sexual y por n° de personas y horas / la vigencia formativos en
, desagregado por sexo Agent | del Plan. .
razén de sexo. materia de
ede .
igualdad y
Igual -
prevencion
dad
del acoso
sexual y por
razon de sexo.

9.4. - PROMOCION PROFESIONAL

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.

MEDIDAS

RESP
PLAZO
ONS MEDIOS Y
INDICADORES | o [EJECUC | peincoe
< |ION

NI
VE

DE
PRI
OR
IDA
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Procedimien
to de

Lo . . . romocion
Disefiar e implantar un « Existencia del P
. . I . Implanta | interna. Base
procedimiento de identificacién | procedimiento .
. . . cion: de datos de
y desarrollo del talento interno de identificacion
. 31/12/20 | personal.
que permita detectar personas y desarrollo del )
. » . 27. Evaluaciones
con potencial de promocion, talento interno N
. L L . RRHH | Aplicaci | del
incorporando criterios objetivos | (Si/No). . ~
- ) o / ony desempefio.
39 | de valoracion, garantizando la * Distribucion . . . Alta
. . Direc | seguimi | Registros de
igualdad de oportunidades entre | por sexo de las - .

. . cion | ento formacion y
mujeres y hombres y realizando | personas

. i . durante | desarrollo.

un seguimiento especifico de la | incluidas en .
. . - A todala | Equipos
presencia femenina en los itinerarios de . . -
o . vigencia | informéticos.
itinerarios de desarrollo desarrollo
rofesional profesional del Plan. | Horas
P ’ ' laborables
del personal
responsable.
*N°y Durante
porcentaje de toda la Portal
Mantener un procedimiento vacantes vigencia | .

L . interno.
transparente de publicacién de | publicadas del Plan, Intranet
vacantes y oportunidades de internamente en cada Procedir.nien
promocién interna, garantizando | antes de su proceso | o
que la informacioén llegue a toda | cobertura. de y

40 . - o RRHH promocion | Alta
la plantilla y que los requisitos * N°de cobertur interna
exigidos respondan personas ade o
. o . Registros de
exclusivamente a criterios informadas y vacantes -

- ) ) seleccion.
objetivos relacionados con el candidaturas o Horas
puesto. recibidas promoci

. laborables.
desagregadas én
por sexo. interna.
. . « Existencia
Mantener actualizado un registro ) ‘,y
) . ., | actualizacion Base de
voluntario del nivel de formacion )
académica y profesional de la del registro datos de
lantilla. desaareqado por sexo voluntario de Durante | RRHH.
P ' gregadop Y| formacién de la todala | Registro de
puesto, con la finalidad de . . . .,
facilitar la promocioén interna y la planilla vigencia | formacién. Me
41 e ) * N°de RRHH | del Plan. | Sistemas .
planificacion de acciones A . dia
A . personas Actualiz | informaticos.
formativas, garantizando en . . )
incluidas en el acion Horas
todo momento el respeto a la .
. . registro anual. laborables
normativa de proteccién de
. ) desagregado del personal
datos y al caracter voluntario de

. - por sexo 'y responsable.
la informacion.

puesto.

«Noy

porcentaje de -

vacantes Durante | Procedimien
Priorizar la cobertura de cubiertas todala |tode
vacantes mediante promocion mediante vigencia | selecciony
interna cuando existan personas - del Plan, | promocioén.

, . promocion RRHH .

que rednan los requisitos : en cada | Registros de

L. interna frentea |/

42 | exigidos para el puesto, - . proceso | vacantesy Alta
. - seleccion Direc .
garantizando procesos objetivos, externa cién de promociones
transparentes y con perspectiva S cobertur | . Equipos
, } * Distribucién . "
de género antes de acudir a ade informaticos.
- por sexo de las
procesos de seleccion externos. ) vacantes | Horas
promociones
: laborables.
internas
realizadas.
43 | Establecer un  procedimiento | « N° de RRHH | Implanta | Procedimien | Me
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mediante el cual las personas cién
. i

participantes en procesos de 31/12/20

promocién  interna  puedan 57

recibir, cuando lo soliciten, A llicaci to de

informacion sobre los motivos de . ,p -

o . solicitudes de on promocion
la decision adoptada, asi como | . - .
orientacion sobre las informacion durante | interna.

i i S )
competencias,  formacién o recibidas tras todala | Registros de
experiencia  que  favorezcan procesos de vigencia | procesos de
futuras oportunidades de promocion. del Plan, | promocion.

- ) y * N° de cuando | Canales dia
promociéon. La informacién se .

e s . respuestas u se internos de
facilitard por escrito en un ) A - S
méximo de quince dias naturales orientaciones solicite | comunicacio
desde Ia solicitud. indicando los facilitadas a las informac | n. Horas

o . ! - ersonas ion tras | laborables
criterios utilizados, puntuacion o P .

. ) solicitantes. un del personal
valoracién obtenida y aspectos roceso | responsable
de mejora, respetando la Ze b '
confidencialidad del resto de romodi
candidaturas. p

on.
Base de
datos de
« Elaboracién RRHH.

Elaborar anualmente ) )

. - - del informe Registros de

informacion estadistica

. anual de procesos de
desagregada por sexo relativa a romociones romocion

los procesos de promocién P . P

. ) . internas (Si/No). Anual, interna.

interna, incluyendo candidaturas o,

resentadas. personas « Distribucion durante | Informes

44 Seleccionadalsp Lestos cubiertos por sexo de RRHH | todala | estadisticos | Alta

motivos de égbert 13 externa candidaturas vigencia | desagregado

% iv ura ex

cuando proceda, incorporando presentadas, del Plan. | s por sexo.

e L romociones Equipos

un andlisis que permita valorar la feal' 2das 'nior?nét'cos

. . iz i icos.

igualdad de oportunidades en la puestos y Horas

romocion profesional. .

P P cubiertos. laborables
del personal
responsable.

* N°de

procesos en los

que se aplica la Durante

accion positiva toda la Procedimien
L, cuando vigencia | tos de

Mantener la aplicacién de y

acciones positivas que concurren los del Plan, | promocién

favorezcaFr)\ la prorr?ocic’m de requisitos. en cada |interna.
mujeres en los niveles * Evolucién del proceso | Informes de
orofesionales donde exista porcentaje de de seguimiento.

. ) . mujeres en romoci | Registros de

infrarrepresentacion femenina, . . RRHH p 9 .

) ) niveles 6nen promociones
garantizando que, en igualdad . / .

45 - . . profesionales . niveles | .Base de Alta
de condiciones de idoneidad, con Direc con datos de
competencia y adecuacion al . cion |,

Lesto. se valore infrarrepresenta infrarrep | personal.

P ' - cion. resentaci | Equipos

preferentemente la promocion o . , . ”

de muieres v se realice un * % de mujeres on informaticos.

w uirTJﬂentoyanuaI de los promocionadas femenin | Horas

resgultados obtenidos sobre el total de a. laborables

’ promociones Seguimi | del personal
realizadas en los ento responsable.
niveles con anual.
infrarrepresenta
cion femenina.
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* % de procesos
en los que,
concurriendo
igualdad de
idoneidad,
competencia y
adecuacion al
puesto, se
aplica
efectivamente la
accion positiva.
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9.5. - CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE

GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en
la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la
prevencidn de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y
a la lactancia.
NIVE
RESPO | PLAZO L DE
o . | MEDIOS Y
N° | MEDIDAS INDICADORES NSABL | EJECUCIO PRIO
RECURSOS
ES N RID
AD
La empresa, a través del Departamento
de Prevencién de Riesgos Laboralesy en
colaboracion con la Comision de
Seguimiento, realizara un analisis de la
idoneidad de la uniformidad actual, los
EPIs y los elementos de dotacion. Este
analisis tendré como objetivo identificar
posibles necesidades de ajuste en
modelos y tallajes para que respondan a
criterios de ergonomia y funcionalidad,
adaptandose a las diversas caracteristicas s .
+ Anélisis realizado.
fisiondmicas y antropométricas de la « Necesidades de Andlic Ve
plantilla, con especial atencién a las adaptacion nalists edios
. . L . . . Departa | durante el | humanosy
diferencias morfoldgicas entre mujeres y | identificadas. ) ~ PR .
« Ny tipo de mento | primer afio | técnicos propios.
hombres. La empresa se compromete a dyl o de de vigencia | Informacién
trasladar los resultados de dicho analisis a | Modelos, tallajes, Prevenc | del Plan. sobre
EPIsy elementos de | ., - . .
sus proveedores actuales para buscar, » . ion de Implantacié | uniformidad,
i o dotacién revisados. )
dentro de sus catalogos y posibilidades « Resultados Riesgos [ n EPIs y elementos
técnicas, las opciones que mejor se trasladados a Laboral | progresiva | de dotacion. Medi
46 adapten a estas necesidades. La proveedores. es, en durante Catalogos y a
. y . ; colabor | todala muestras de
incorporacién de mejoras o nuevos Mejoras o nuevos - . .
o i modelos acion vigencia, proveedores.
modelos se realizara de forma progresiva, : g conla | coincidiend | Recursos
aprovechando las renovaciones Incorporados. Comisié | o conlas | econémicos
L . * Alternativas - .
ordinarias de stock y los periodos de nde renovacion | destinados a la
o ) ) ) valoradas en caso de L .,
reposicion de uniformidad establecidos . Seguimi | esy renovacion y
falta de soluciones . L
en el articulo 23 del Convenio Colectivo, | ydecuadas por los ento rep?js'luo'ne rezgspon
sin que ello implique una sustitucién proveedores s ordinarias | ordinaria
masiva inmediata. En el supuesto de que | actuales.
los proveedores actuales no dispongan
de soluciones técnicas que satisfagan los
requerimientos de adecuacion
fisiondmica identificados, la empresa
valoraré alternativas que garanticen el
cumplimiento efectivo de esta medida en
futuras contrataciones o renovaciones de
suministro.
47 Se entregaran cuadrantes 8 dias antes de | * % de cuadrantes Departa | Durante Medios Alta
finalizar el mes, salvo acuerdos superiores | entregados con al mento | toda la humanos y
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menos 8 dias de
antelacion.

« N° de centros con
acuerdos que
establezcan plazos

superiores. % de de
cugdrantes- c(;n Operaci | vigencia técnicos propios.
de los comités. Se potenciaran los lanificacién anual ones/ | del Plan, Herramientas de
cuadrantes 85% anuales para la Sel 859 Respon | con planificacion y
conciliacion de la vida personal y laboral. | - NO L; de sables | aplicacion | gestion de
yrde delos | mensual. cuadrantes
personas incluidas centros
en cuadrantes con
planificacion anual
del 85%,
desagregado por
SEXO.
En los centros de trabajo de titularidad Medios
ajena a la Empresa se instara a los . RRHH /
: . . . + N° de solicitudes Durante humanos y
titulares de las instalaciones para habilitar . Respon PR . .
. . ) realizadas. toda la técnicos propios. | Medi
48 | espacios femeninos como, por ejemplo, o . sables . ) L
) . * N° de espacios vigencia Coordinacién a
vestuarios, en los centros de trabajo, en el . de )

. habilitados del Plan con titulares de
caso de que haya mujeres o vayamos a centro los contros
contratar.

Productos de
Ampliar progresivamente el nimero de 31/12/2028. higiene
« N© i
centros de trabajo dotados con N ‘?'e centros de Posteriorm menstrual.
. trabajo dotados con | RRHH / | ente,
productos de higiene menstrual de productos de Senvicio | mantenimi Recursos
i i e econémicos. Medi
49 | €Mergencia, garantizando su higiene menstrual. S ento c d
disponibilidad para atender necesidades |« 9 de centros General | durante entros de a
imprevistas que puedan surgir durante la | respecto al total de | es toda la It;ZZE:JaOBIeHsOcrjaeSI
jornada laboral la empresa. vigencia ersonal
del Plan. P
responsable.
Antes del
31/12/2027.
Resultados de la Po/ste/riorm
evaluacion. ente
Ejecucion de la L
Jectic iy Prevenc | actualizacid .
. - . planificacion y . Medios
Se realizard la evaluacién de riesgos roarama de ionde | ncuando huUmanos
50 | psicosociales con perspectiva de género. ![r)wte?vencién Riesgos | resulte técnicos );o o5 Alta
) ) Laboral | necesaria prop
psicosocial en base a y/0 externos
es conforme a
los resultados 3
obtenidos en la lanificacié
evaluacion 2
preventiva.
Registros de
accidentes de
aborar periédicamente un informe de . e informes rabajo. Sistema
Elab periéd t f d N° de inf trabajo. Sist
siniestralidad laboral desagregado por con datos senvicio | Anual de gestion
sexo, categoria profesional y, cuando sea | desagregados por de duran:(e preventiva. Base
5 posible, puesto de trabajo, analizando sexo, categoria prevenc | toda la de datos de Alta
posibles diferencias en la exposicion a profesional y puesto. i6n / vigencia personal.
riesgos, tipos de accidentes, dafios * Tasa de incidencia RRHH dgl Plan Equipos
erivados del trabajo y evolucion de los e accidentes por ' informaticos.
d dos del trabajo y evol de | d dentes p i t
indicadores con perspectiva de género. Sexo. Horas laborables
del personal
responsable.
5> Mantener actualizado y difundir el * N° de acciones de | Servicio | Durante Protocolo de Alta
protocolo de prevencion de riesgos comunicaciéon o de toda la embarazoy
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vigencia
del Plan.
Revision lactancia.
anual y Canales internos

laborales durante las situaciones de S cuando se | de

) sensibilizacion N

embarazo y lactancia natural, . produzcan | comunicacion.

. realizadas. ) .
garantizando que recoge los derechos Grado de Prevenc | cambios Material
reconocidos legalmente, el . ., ion / normativos | informativo.

o - . satisfaccion de las .
procedimiento de actuacion, las medidas . . RRHH |o Equipos

. . mujeres usuarias del . . -
preventivas aplicables y los recursos - preventivos | informaticos.
. ) procedimiento.
disponibles. que Horas laborables
requieran | del personal
su responsable.
actualizacio
n.
“NOd Durante
e .
. - . toda la Evaluaciones de
Incorporar de forma sistematica la evaluaciones, . ) .
. ) - ) vigencia riesgos.
perspectiva de género en la gestion informes o
. . . del Plan, en | Informes
preventiva de la empresa, incluyendo la actuaciones - .
. . . . Servicio | las preventivos.
variable sexo en los sistemas de recogida | preventivas . )
e . ) de evaluacion | Sistema de
y andlisis de datos, en las evaluaciones de | revisadas S .,
53 . . . . . Prevenc | es, anédlisis | gestién de PRL. | Alta
riesgos laborales —incluidos los riesgos incorporando la -
. . . . ion/ y Base de datos
psicosociales—y en el estudio de variable sexo. .
. . . o . RRHH | actuacione | de personal.
posibles diferencias en la exposicion, * Inclusién de
. . . - s Horas laborables
impacto o consecuencias de los riesgos indicadores de PRL .
. preventivas | del personal
laborales sobre mujeres y hombres. desagregados por
. que se responsable.
sexo (Si/No). .
realicen.
Durante
toda la
vigencia
del Plan, en | Campafias de
* N° de campafias cada sensibilizacion.
. . preventivas campafa o | Material
Integrar la perspectiva de género en las ) - . .

- . . - revisadas o .. | actuacién | divulgativo.

campafias y actuaciones de informacion, - Servicio )
R - realizadas con de Canales internos
sensibilizacion y promocién de la . de . - .
. . perspectiva de informacié | de Medi
54 | seguridad, salud y bienestar laboral, S Prevenc L,
. . . género. - n, comunicacion. a
garantizando que sus contenidos tienen o . ion/ G
. ) * N° de acciones de sensibilizaci | Recursos
en cuenta las diferentes realidades y . - RRHH ] .
) ; informacién y ono preventivos.
necesidades de mujeres y hombres. S iy
sensibilizacion promocién | Horas laborables
desarrolladas. de la del personal
seguridad, | responsable.
salud y
bienestar
laboral.
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9.6. -EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- 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 conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
NIVE
RESPO | PLAZO L DE
o MEDIOS Y
N MEDIDAS INDICADORES NSABL | EJECUCIO PRIO
RECURSOS
ES N RID
AD
Durante
N de toda o
. . i L vigencia Intranet. Correo
Mantener actualizada la informacion comunicaciones .
- . . del Plan. corporativo.
dirigida a toda la plantilla sobre los realizadas a la o
S ) Revision Tablones de
derechos de conciliacion, plantilla sobre . ,
I L anual y anuncios. Guias
corresponsabilidad y ejercicio de los derechos de . .
. . o S cuando se | informativas.
55 | permisos legalmente previstos, utilizando | conciliacion. RRHH . Alta
. o produzcan | Equipos
los canales habituales de comunicacion * N°de R .
. o modificacio | informaticos.
de la empresa y revisando actualizaciones
. . nes Horas laborables
periédicamente sus contenidos conforme | efectuadas tras .
e ) . . normativas | del personal
a las modificaciones normativas. cambios normativos
. o responsable.
o convencionales. .
convencion
ales.
En los supuestos de accidente o
enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario,
contemplados en el articulo 37.3.b) del
Estatuto de los Trabajadores y en el
articulo 56.b) del Convenio Colectivo
Estatal de Empresas de Seguridad, las
personas trabajadoras tendran derecho a
cinco dias laborables de permiso
retribuido.
Como mejora de conciliacion y + N° de solicitudes .
- , . . Procedimiento
corresponsabilidad, estos dias podran de disfrute Durante interno de
disfrutarse de forma continuada o discontinuo del toda la .
. . 9 . oo . i permisos.
discontinua, a eleccién de la persona permiso retribuido vigencia .
. . . . y o Sistema de
trabajadora, mientras persista la situacion | recibidas, del Plan, -
s A gestion de .
que origin6 el derecho (ingreso desagregadas por con Medi
56 . ) L . RRHH s personal.
hospitalario, reposo domiciliario prescrito | sexo. ocasion de . a
L . Justificaciones
o proceso patoldgico activo), decayendo cada .
e R - . facultativas.
la justificacion del permiso Unicamente a | * % de solicitudes solicitud.
. s . . o Horas laborables
partir de la emision del alta médica del concedidas sobre el Seguimient
I . del personal
familiar. total de solicitudes o anual.
- . e responsable.
Régimen de preaviso y planificacion | presentadas.
organizativa:
--Intervenciones y asistencias médicas
programadas: Con el fin de hacer
compatible el ejercicio de este derecho
con la planificacion de cuadrantes, la
cobertura del servicio y el respeto a los
tiempos de descanso y preaviso del resto
de la plantilla, la persona trabajadora
comunicara a la empresa las fechas
previstas de disfrute en modalidad
discontinua con un preaviso de 7 dias

51| Pagina




GARDA

Servicios de .‘“f\‘,: uridad

IV PLAN DE IGUALDAD
GARDA

naturales, o bien en el plazo de las 48
horas siguientes a la notificacién
fehaciente de la fecha por parte de los
servicios sanitarios si dicha notificacién se
hubiera producido con una antelacién
inferior.

--Urgencias o ingresos sobrevenidos: En
supuestos no programados, imprevistos o
sobrevenidos, la comunicacién se
realizaré a la mayor brevedad posible,
garantizandose en todo caso el inicio del
permiso.

--El mero retraso justificado en el
preaviso no supondré la pérdida del
derecho cuando la persona trabajadora
acredite la imposibilidad sobrevenida de
cumplir el término ordinario por causas
imputables a la fijacion de las agendas
médicas o a la evolucion de la salud del
familiar.

Bastard con aportar la documentacion
médica que justifique la concurrencia del
hecho causante (hospitalizacién, reposo
domiciliario prescrito o proceso
patolégico) y, en supuestos de disfrute
dilatado o diferido en el tiempo, la
confirmacién de la persistencia de dicha
situacién o de no haberse emitido el alta
médica. En ningln caso se requerird la
expresion del diagndstico ni datos clinicos

adicionales  incompatibles con la
normativa de proteccién de datos.
* N°de
convocatorias
. ) Durante
Garantizar que las personas con formativas y toda la
adaptacion de jornada, vinculada al procesos de videncia Plan de
ejercicio de derechos de conciliacién promocioén 9 formacion.

A ) del Plan, en .
puedan acceder en igualdad de comunicados a cada Procedimiento
condiciones a las acciones formativas y personas en estas de promocién

. ) L convocator | .

57 | procesos de promocién profesional, situaciones. RRHH i interna. Base de | Alta
estableciendo mecanismos de « Participacion en formativa datos de
informaciéon que aseguren que reciben formacion/promociod roceso dZ personal.
las convocatorias y oportunidades de n de personas con promocic’m Equipos
desarrollo profesional durante estas medidas de Promoaion. ¢ rmaticos.

. . S g Seguimient
situaciones. conciliacion,
o anual.
desagregada por
SEXO.
* NUumero de
. excedencias
Mantener el derecho a una excedencia de g Durante -
- L, solicitadas, Procedimiento
hasta un afio para la realizacion de ) toda la .
. - ; . concedidas y . ) de excedencias.
estudios oficiales y acciones vinculadas al vigencia
. denegadas, Plan de
desarrollo de la carrera profesional, con del Plan, L
) " desagregado por formacion. .
reserva del puesto de trabajo, y facilitar la con . Medi

58 . - . Sexo. RRHH iy Registros de

posibilidad de solicitar reducciones o , ocasion de a
) . * NUmero de RRHH. Horas
adaptaciones temporales de jornada por . cada
o . L reducciones o - laborables del

la realizacion de estudios oficiales o ; solicitud.

. ) adaptaciones de o personal
acciones de desarrollo profesional . . Seguimient

) o jornada solicitadas, responsable.
debidamente justificadas. o anual.

concedidas y
denegadas.
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* NUmero de
reincorporaciones
con reserva del
puesto
efectivamente
realizadas.
. Durante
+ N° de solicitudes
. . toda la
Mantener la preferencia en los procesos | de movilidad por . )
. - . vigencia -
de movilidad geogréfica para las motivos de del Plan Procedimiento
personas con familiares dependientes a conciliacion con ' de movilidad
cargo, incorporando criterios recibidas y RRHH / - geogréfica. .
L " . .. |ocasion de ; Medi
59 | transparentes de aplicacién que faciliten | concedidas, por Direcci cada Registros de 3
la conciliacién de la vida personal, familiar | sexo. on - solicitudes. Base
. . . solicitud de
y laboral y realizando seguimiento de las | ¢ Seguimiento de los movilidad de datos de
solicitudes concedidas y denegadas por | criterios aplicados " personal.
e geogréfica.
Sexo. en las solicitudes .
A Seguimient
gestionadas.
0 anual.
Reconocer un permiso retribuido por el
tiempo indispensable para la asistencia a . Durante
P P . P - * N° de permisos
consultas, pruebas diagndsticas y toda la
. L - presentados, . . .
tratamientos de reproduccion asistida o ) vigencia Procedimiento
L " . concedidos y )
preservacion de la fertilidad, realizados del Plan, de permisos.
s . denegados, por ;
en centros publicos o privados, cuando con Registros de
60 . Sexo. RRHH - Alta
deban tener lugar dentro de la jornada. El s ocasion de | RRHH.

. * Analisis anual de -
derecho corresponderé tanto a la causas de cada Informacion
persona sometida al tratamiento como a - solicitud. interna.

) . aceptacion o o
su conyuge o pareja cuando resulte denegacion Seguimient
necesaria su presencia, garantizando la 9 ’ o anual.
confidencialidad.
La empresa facilitara la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral mediante
la concesién de un permiso retribuido
para el acompafiamiento a consultas
médicas de menores de 14 afios, asi
como para la asistencia a tutorias
escolares en centros de ensefianza
. . . . Durante
obligatoria. El permiso tendra una o -
y ‘s + N° de solicitudes toda la
duracion maxima de 8 horas anuales por . . ) .
) recibidas y vigencia Procedimiento
persona trabajadora, . s
. . , concedidas, por del Plan, de gestiéon de
independientemente del nimero de .
fo sexo. con turnos. Registros
61 menores a cargo, y sera aplicable para el - RRHH - . Alta
L - * Seguimiento de la ocasion de | de solicitudes.
acompafiamiento a consultas médicas y T
. . . aplicacion de los cada Horas
para la asistencia a tutorias escolares de o -
~ - criterios solicitud. laborables.
menores de 14 afios o para acompafiar a . i
- establecidos. Seguimient
personas mayores de 65 afios, 0 a o anual
personas que tengan necesidad de ser ’
acompafiadas. Sera requisito
indispensable la presentacion de
justificacion suficiente. Se _debera
preavisar con una antelacién minima de
72 horas para permitir la organizacion del
servicio, salvo situaciones de urgencia
debidamente acreditadas.
Garantizar la organizacion equilibrada de | « N° de solicitudes Durante Organizacién de
los turnos de trabajo cuando ambos de cambio de turno toda la turnos. Registros Medi
62 | progenitores trabajen en la empresa, recibidas y RRHH | vigencia de solicitudes. a
facilitando que una de las personas concedidas, por del Plan, Sistema de
progenitoras pueda elegir turno siempre | sexo. con planificacion de
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* N° de incidencias ocasion de
que sea posible, e incorporando detectadas en la cada
seguimiento de la aplicacion de la N solicitud. personal.
medida. alegaaon dela Seguimient
medida.
0 anual.
Garantizar el ejercicio efectivo del EOL:ET;G
derecho al cambio de turno o movilidad o - . ; .
geografica para padres o madres cuya . N' fje solicitudes vigencia Procedlmlento
guarda o custodia legal recaiga reC|b|d§s y del Plan, de cambios de .

63 | exclusivamente en un progenitor, conce(jldgs. RRHH | <" - turn'o'y Medi
conforme al régimen de visitas . Segwm'lent'(? anual ocasion de mO\{I|Idad. a
establecido, garantizando criterios de la. aplicacion de la ca(;lg Reg@tros de
homogéneos de aplicacion y medida. sollcﬁuq. solicitudes.
seguimiento. Seguimient

0 anual.
Garantizar la adaptacion del disfrute de Durante
vacaciones a los periodos de cuidado « N° de solicitudes toda la
establecidos mediante sentencia judicial de adaptacién de vigencia Procedimiento
de divorcio o convenio regulador, en los . - de vacaciones.
casos en que coincidan con periodos vacaoor:;; recibidas del Plan, Registros de Medi

64 | laborales, y cuando exista un régimen de )./ﬁ]?:nge aas. RRHH [ <" iond solicitudes. ed!
visitas de hijos e hijas establecido beneﬂiifr(iegzonas S;;:on © | sistema de 2
judicialmente, garantizar el disfrute del fin desagregadas por solicitud gestion de
de semana establecido por convenio o Seguimiént personal.
colectivo pueda coincidir con dicho ’ o anual
régimen.

Se permite la acumulacion del permiso « NGmero de

para el cuidado del menor lactante en 18 solicitudes de Durante

dias naturales a peticion de la persona y toda la

trabajadora, reforzando la informacién a acum'ulaoon dg(lj d vigencia Procedimiento
la plantilla sobre su ejercicio y realizando Sirlzlcstoarioer cuidado del Plan, de permisos.
seguimiento de su utilizacién por sexo con Registros de

65 para promover la corresponsabilidad, preser;;zdas y RRHH ocasion de | RRHH. Alta
salvo que del célculo de las horas de ;ZZacerel ZZO or cada Informacion
ausencia que correspondan conforme a sexog 9 P solicitud. interna.
la normativa vigente resulte un periodo . N°'de solicitudes Seguimient
superior, en cuyo caso se estableceria concedidas o anual.
dicho resultado )

» N° de solicitudes Durante
Facilitar la unién del permiso por preser:;zdas, tgda lé
nacimiento y cuidado de menor con el ;Z:Cee ald:ss y or \élglepnlgs Procedimiento
periodo de vacaciones correspondiente, sexo 9 P con ' de vacaciones y

66 | tanto del afio en curso como del afio . Exiétencia de RRHH ocasion de permisos. Alta
anterior cuando haya finalizado el afio stificacic da Registros de
natural, garantizando la informacion y J;Stl |caC|ond d cal' itud RRHH.
correcta aplicacion de este derecho. ocumgnta ade © lCIFu -

resoluciones Seguimient
denegatorias. o anual.
Durante
Conservar la mejora consistente en la toda la
ampliacién en 3 dias del permiso que * N° de permisos vigencia Procedimiento
corresponda por fallecimiento de solicitados y del Plan, de permisos.

67 familiares hasta segundo grado cuando el | concedidos. RRHH | €on Registros de Medi
hecho causante tenga lugar fuera de « Difusion de la ocasion de | RRHH. a
Espafia, garantizando la informacion medida a la plantilla cada Informacion
sobre su aplicacion y realizando (Si/No). solicitud. interna.
seguimiento de su utilizacion. Seguimient

0 anual.

68 Garantizar la posibilidad de ampliar la » N° de solicitudes RRHH Durante Procedimiento Medi

excedencia para el cuidado de familiares | de ampliacion de toda la de excedencias. |a
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excedencia
recibidas,
concedidas y vigencia
dependientes y menores por denegadas, del Plan,
consanguinidad y afinidad mientras desagregado por con
permanezca la causa que la origina, hasta | sexo. ocasion de | Registros de
un maximo de 5 afios, reforzando la « Duracién de las cada RRHH.
informacién y seguimiento de su ampliaciones solicitud.
utilizacion. concedidas. Seguimient
* N°de o anual.
reincorporaciones
realizadas.
Durante Medi
. - . o - toda la a
Sin  perjuicio de los permisos y | <* N°de solicitudes . . -
. . . vigencia Procedimiento
suspensiones legalmente reconocidos, se | recibidas y )
. . - . del Plan, de permisos.
concederdn dos dias adicionales de | concedidas, por .
. Lo ; con Registros de
69 | permiso retribuido para otras gestiones | sexo. RRHH -
; . . . ocasion de | RRHH.
necesarias vinculadas a la adopcién | « Seguimiento anual -
. ) cada Informacion
internacional. deluso dela S .
. solicitud. interna.
medida. L
Seguimient
0 anual.
» N° de solicitudes
de cambio de turno Durante
. L B recibidas, toda la -
Garantizar una aplicacion homogénea de ) . ) Procedimiento
) concedidas y vigencia -
los cambios de turno para personas de gestiéon de
) ) denegadas, del Plan, .
trabajadoras con descendientes menores turnos. Registros
- . desagregadas por con .
70 | de 15 afios o personas dependientes a RRHH s de solicitudes. Alta
. . Sexo. ocasién de | ..
cargo cuando sea necesaria su presencia - Sistema de
. . S . * Seguimiento anual cada e
ante situaciones justificadas, realizando . S planificacion de
- . de los motivos de solicitud.
seguimiento de las solicitudes efectuadas. L o L personal.
solicitud y criterios Seguimient
aplicados en su o anual.
resolucion.
* N° de solicitudes
Informar a las personas trabajadoras para la realizaciéon
sobre derecho al disfrute de licencia sin de exdmenes
pérdida de la retribucion de lo prenatales y técnicas
establecido en el articulo 56 k) del de preparacion al Durante
convenio colectivo: parto, asi como para toda la
Por el tiempo indispensable para la los tramites videncia Procedimiento
realizacion de examenes prenatales y vinculados a dgl Plan de gestiéon de
técnicas de preparacién al parto y, en los | adopcién, guarda o ' turnos. Registros .
- ; o con . Medi
71 casos de adopcion, guarda con fines de acogimiento, RRHH ocasion de de solicitudes. 3
adopcién o acogimiento, para la recibidas y cada Sistema de
asistencia a las preceptivas sesiones de concedidas, solicitud planificacion de
informacion y preparacion y para la desagregado por Se uimiént personal.
realizacién de los preceptivos informes sexo. o a?nual

psicoldgicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad, siempre, en
todos los casos, que deban tener lugar
dentro de la jornada de trabajo

» N° de personas
que utilizan la
medida,
desagregado por
SEexo.

55| Pagina




GARDA

Servicios de -"‘f\‘.’. irdad

IV PLAN DE IGUALDAD
GARDA

9.7. - INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.-Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y
categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas
NIVE
PLAZ L DE
N° | MEDIDAS INDICADORES EE::ONSA (0] 'F\{AEECDUIESSOYS PRIO
EJECU RID
CION AD
* Informe periddico
de distribucion de la Base de datos
plantilla por sexo, de personal.
puesto, area, nivel y Registros de
Realizar un seguimiento periddico de la grupo profesional, Anual, | plantilla.
composicion de la plantilla por sexo en centro, provincia, durant | Informes
los distintos puestos, areas, niveles y jornaday e toda | estadisticos
72 | grupos profesionales, analizando la responsabilidad RRHH la desagregados Alta
evolucién del equilibrio entre mujeres y realizado (Si/No). vigenci | por sexo.
hombres y detectando posibles * Evolucién del a del Equipos
situaciones de infrarrepresentacion. porcentaje de Plan. | informaticos.
mujeres y hombres Horas laborables
en puestos o niveles del personal
con responsable.
infrarrepresentacion.
Primer | Politicas y
* N° de revisiones a procedimientos
Analizar periédicamente las politicas de realizadas de las revisio | de gestion de
gestion de personas y las practicas de politicas de gestion n personas.
promocién profesional existentes, con el | de personas y 31/12/ | Registros de
fin de identificar posibles barreras que promocién RRHH / 2028. | promocion
73 L . . L . : Alta
puedan limitar la igualdad de profesional. Direccion Posteri | profesional.
oportunidades entre mujeres y hombres | « N° de barreras ormen | Informes de
y establecer actuaciones de mejora detectadas y, en su te, seguimiento.
cuando proceda. caso, actuaciones de revisid | Horas laborables
mejora implantadas. n del personal
anual. | responsable.
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OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el
desempefio de trabajos de igual valor
NIVE
RESPO L DE
N° | MEDIDAS INDICADORES NSABLE PLAZO MEDIOS ¥ PRIO
EJECUCION | RECURSOS
S RIDA
D
Primera
revision y Politica
* N° de revisiones publicacion | retributiva.
realizadas de los de criterios: | Registro
Garantizar la objetividad de todos criterios de asignacion 31/12/2026. retributivo.
los conceptos que se definen en la de complementos Direccié Posteriormen | Criterios de

74 estructura salarial de la empresa, retributivos. n/ te revision asignacion de Alta
revisando y publicando los criterios | « N° de RRHH anual y complementos.
de los complementos salariales comunicaciones cuando se Equipos
variables. realizadas a la plantilla produzcan informéticos.

sobre criterios modificacion | Horas laborables
retributivos. es en los del personal
criterios responsable.
retributivos.
Registro
retributivo.
Presentar anualmente a la Comisién | « Presentacién anual Auditoria
de Seguimiento los resultados del del informe retributivo retributiva.
registro retributivo, incorporando un | a la Comisién de Anual, Informes
analisis de las diferencias retributivas | Seguimiento (Si/No). durante toda | estadisticos.

75 - RRHH . ) ) Alta
detectadas, su evolucién respecto de | « N° de propuestas de la vigencia Reuniones de la
ejercicios anteriores y, cuando analisis o mejora del Plan. Comisién de
proceda, las actuaciones previstas derivadas de los Seguimiento.
para su revisién o correccion. resultados obtenidos. Horas laborables

del personal
responsable.
Realizar, al menos una vez durante la
vigencia del Plan de Igualdad, un
tudio del regist tributi . .
estudio del registro retributivo que « Estudio realizado.
complemente la informacién
- . * Brechas por
legalmente exigible mediante el .
g N . conceptos analizadas.
analisis de las retribuciones medias y Distribucion de
medianas, la distribucién por sexo de RRHH /| Al menos Registro
personas perceptoras o L
las personas perceptoras de los Comision | una vez retributivo y
o N por sexo. .

76 | distintos conceptos retributivos y la de durante la medios Alta
. ., + Conceptos con o . .
identificacion de aquellos conceptos I . Seguimie | vigencia del | humanosy

ue presenten diferencias mayor incidencia en la nto Plan técnicos propios
: ni?cativas o tengan mayor brecha identificados. PreP
. g' . 9 y' . » Medidas de mejora
incidencia en la brecha retributiva,

) propuestas, en su

con el fin de valorar, en su caso, la caso
adopcion de medidas de mejora. ’
Conforme a la legislacién vigente en
cada momento.
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9.9. - PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO 9.1: Asegurar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso

NIVE
RESPO | PLAZO L DE
o MEDIOS Y
N MEDIDAS INDICADORES NSABL | EJECUCIO RECURSOS PRI
ES N ORI
DAD
Durante
toda la
vigencia
Mantener permanentemente ) del Plan. Protocolo de
. . * Protocolo revisado y o
actualizado y accesible el Protocolo . Revision acoso. Canales
- - actualizado cuando .
para la prevencién y actuacién frente roceda (Si/No) RRHH / | cuando se | internos de
al acoso sexual y al acoso por razén de P e Agente | produzcan | comunicacion.
. P * N° de acciones de L .
77 | sexo, garantizando su difusion entre e . de modificacio | Intranet. Equipos | Alta
. . difusion realizadas . Lo
toda la plantilla y revisando su Igualda | nes informaticos.
. sobre el protocolo y .
contenido cuando se produzcan d normativas | Horas laborables
P . . sus canales de )
modificaciones normativas o cambios activacion o cambios | del personal
organizativos que lo hagan necesario. ' organizativ | responsable.
os que lo
hagan
necesario.
Implantacioé
n
o . 30/06/2027 | Plan de
* N°y porcentaje de L
. - . . RRHH / formacion.
Incluir en la formacion obligatoria personas formadas en - .
. iy Servicio | Posteriorm | Plataforma de
sobre PRL un modulo sobre prevencién del acoso iy
78 y ) de ente, en formacion. Alta
prevencion del acoso sexual y por sexual y por razén de .
razén de sexo sexo, desagregado por Prevenc | cada Material
' ' 9reg P ion accién de | didactico. Horas
SEexo. -
formacion | laborables.
obligatoria
en PRL.
Primera
formacion:
. 31/12/2027.
+ N° de acciones / /4
. . Posteriorm
) formativas realizadas,
Formar, ademas de a las personas . . ente,
- diferenciando
delegadas de prevencion, a todas las - cuando se -
ersonas que intervengan en la formacion general y incorporen Formacion
P o o » formacion especifica RRHH / especializada.
recepcion, investigacion o resolucién nuevas
. . para mandos/personas | Agente Recursos
de denuncias (RR. HH., Comision personas a )
79 o responsables de de formativos Alta
Instructora, mandos y Comision de ; las .
. ) ., | equipos. Igualda . internos o
Seguimiento), incorporando formacién o . funciones
" - » N°y porcentaje de d externos. Horas
préactica sobre deteccion de conductas, de
e . . personas que . laborables.
victimizacion secundaria y perspectiva | . . recepcion,
. intervienen en el . S
de género. L investigaci
procedimiento ,
éno
formadas. -
resolucion
de
denuncias.
La Agente de Igualdad presentard a la | * Presentacion del Agente | Anual, Registro de
80 Comisién de Seguimiento un informe | informe anual de de durante incidencias. Alta
anual sobre los procesos iniciados por | seguimiento del Igualda | toda la Informes de
acoso sexual o por razéon de sexo, asi | protocolo a la d vigencia seguimiento.
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Comision (Si/No).s N°
. . de medidas preventivas Reuniones de la
como el nimero de denuncias S
. o correctoras del Plan. Comision de
archivadas. o
propuestas cuando se Seguimiento.
detecten incidencias.
Primera
formacion:
. - 31/12/2028.
Realizar cursos de formacion a . / /. Plan de
. ; + N° de acciones RRHH / | Posteriorm L,
mandos intermedios y personal que . - formacion.
) . . formativas especificas | Agente | ente, o .
gestione equipos, asi como a la - . Formacion Medi
81 . . sobre gestion e de formacion .
Comisién de Seguimiento sobre . S - especializada. a
y investigacion de Igualda | periddica
prevencion del acoso sexual y por . . Horas
. situaciones de acoso. d durante
razéon de sexo. laborables.
toda la
vigencia
del Plan.

9.10. - VIOLENCIA DE GENERO Y VIOLENCIAS SEXUALES

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Aplicar, mejorar y difundir los derechos reconocidos en la
legislacién vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y violencias
sexuales
NIVE
PLAZO L DE
3 RESPON MEDIOS Y
N MEDIDAS INDICADORES SABLES EJECUCI RECURSOS PRIO
ON RIDA
D
* Protocolo revisado ggt:ahza Protocolo de
y actualizado ' proteccion.
. - 31/12/20 .
Actualizar el protocolo de proteccién de | conforme a la 26 Canales internos
las victimas de violencia de género 'y normativa vigente RRHH / ) .| de
. . . . Manteni s
82 violencias sexuales, garantizando la (Si/No). Agente miento comunicacion. Alta
difusion de las medidas existentes, la * N° de acciones de | de L Y | Intranet. Equipos
) - o o ) revision | . "
confidencialidad, la coordinacién interna | difusion realizadas Igualdad informaticos.
o L . durante
y el seguimiento de su aplicacion. sobre las medidas toda la Horas laborables
de proteccion . ) del personal
existentes vigenaa responsable
) del Plan. )
Implanta
cion
. 30/06/20
« Espacio
. ) ) 27. Intranet o canal
Crear un espacio permanente en la informativo creado y | :
. . . - . . Manteni | interno. Material
intranet o canal interno con informacion | disponible para la miento divulaativo
actualizada sobre recursos, derechos, plantilla (Si/No). RRHH / ) Y 'g '
L . . .| actualiza | Equipos
83 | ayudas publicas, personas de referencia | * N° de revisiones o | Comunic | ., . " Alta
L N - cion informaticos.
en la empresa y procedimiento de actualizaciones acion
. ) ) durante | Horas laborables
solicitud de medidas de apoyo, reforzado | realizadas de la
. - . - toda la del personal
mediante campafias anuales. informacion . .
Ublicada vigencia | responsable.
P ’ del Plan.
Campafa
anual.
Garantizar la aplicacién de las medidas + N° de solicitudes Durante | Protocolo de
correspondientes del Plan, una vez de medidas de toda la actuacion.
acreditada la situacién de victima de proteccion recibidas vigencia | Registros
84 . . ) . ! . RRHH . Alta
violencia de género y/o violencias y gestionadas. del Plan, | internos.
sexuales, conforme a las distintas formas | « N° de medidas con Asesoramiento
reconocidas legalmente, asegurando aplicadas conforme ocasion | especializado.
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confidencialidad y acompafiamiento en el
proceso.

a los procedimientos
establecidos.

de cada
situacion
acreditad
a que
requiera
la
aplicacio
n de
medidas.

Horas
laborables.
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacién 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.

NIVE
PLAZO L DE
N° | MEDIDAS INDICADORES RESPON EJECUCI MEDIOS ¥ PRIO
SABLES RECURSOS
ON RID
AD
Primera
formacio
* N° de personas n Plan de
Reforzar la formacién y sensibilizacion del P 31/12/202 | formacion.
L responsables de .
personal encargado de la comunicacion I RRHH/ | 7. Material
: L comunicacion . . . .
interna y externa de la empresa (pagina formadas o Comunic | Posterior | didactico. Guias
web, relaciones con prensa, o acion / mente, de
85 L . sensibilizadas. - L Alta
documentacién corporativa y otros . Agente formacié | comunicacion
. . * N° de acciones ) .
canales) en materia de igualdad y uso . de n inclusiva. Horas
. . . . realizadas sobre o
inclusivo y no sexista del lenguaje y la L Igualdad | periédica | laborables del
. comunicacion
imagen. . . durante | personal
inclusiva.
toda la responsable.
vigencia
del Plan.
Reforzar Ia‘ |nformaC|0Q y serﬁlblllzaoon » N° de acciones Durante | Intranet. Correo
de la plantilla en materia de igualdad de | . . RRHH / .
) ) informativas o de . |todala corporativo.
oportunidades entre mujeres y hombres, S Comunic | . .
. . i sensibilizacion L vigencia | Carteleria.
manteniendo espacios especificos de . ) acion / .
86 |. . realizadas. Espacios del Plan. | Equipos Alta
igualdad en los canales internos de . . Agente . -
o internos de igualdad Seguimie | informaticos.
comunicacion de la empresa y . de
arantizando su accesibilidad para toda actualizados y Igualdad nto Horas
g olantilla P disponibles (Si/No). 9 anual. laborables.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién
de la igualdad de oportunidades en la empresa.

NIVE
RESPO L DE
N° | MEDIDAS INDICADORES NSABLE PLAZO MEDIOS ¥ PRIO
EJECUCION [ RECURSOS
S RID
AD
* N° de
actualizaciones
Garantizar la actualizacion periddica del rea||z§das del
. o . espacio de ,
espacio especifico de igualdad en la . ) Pagina web.
. . igualdad.+ Primera
pagina web y/o canales corporativos, - . ., | Intranet.
. . - Informacion sobre | Comunic | actualizacion: .
incorporando informacién sobre la o - Recursos Medi
87 o . . politicas y acion / 31/12/2028. . ‘o
politica de igualdad de oportunidades ) .| informéticos. a
. actuaciones de RRHH Actualizacion
entre mujeres y hombres y las . Horas
. igualdad anual.
actuaciones desarrolladas por la f . laborables.
disponible en
empresa.
canales
corporativos
(Si/No).
88 | Trasladar a las empresas colaboradoras | ¢« N° de Direccié | Primera Comunicaciones | Medi
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comunicacié
comunicaciones n:
realizadas a 31/12/2027.
empresas Posteriormen
. colaboradoras y te, durante .
y proveedoras el compromiso de la corporativas.
oy . proveedoras sobre toda la
compafifa con la igualdad de . n/ . . Contratos.
. . el compromiso de vigencia del ST
oportunidades entre mujeres y hombres | . Compras Cadigo ético. a
L . igualdad. Plan con
y con los principios recogidos en el Plan . / RRHH . Horas
* N° o porcentaje ocasion de
de Igualdad. laborables.
de empresas nuevas
colaboradoras y relaciones de
proveedoras colaboracion
informadas. o
contratacion.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en

camparias contra la violencia de género.

NIVE
PLAZO L DE
o RESPON MEDIOS Y
N MEDIDAS INDICADORES SABLES EJECUCI RECURSOS PRIO
ON RIDA
D
* N° de acciones de
sensibilizacion realizadas
con motivo del Dia
Desarrollar acciones de Internacional para la Campafias de
L . . Eliminacion de la Anual, sensibilizacion.
sensibilizacion con motivo del Dia ) . RRHH / ;
) R Violencia contra las durante | Material .
89 Internacional para la Eliminacién de Muieres Agente toda la divulaativo Medi
la Violencia contra las Mujeres, jeres. de . ) 9 - a
. L + N° de personas vigencia | Canales internos.
promoviendo la participacién y - Igualdad
concienciacién de la plantilla participantes o alcance del Plan. | Horas
' de las acciones laborables.
desarrolladas,
desagregado por sexo
cuando sea posible.
Durante
toda la
vigencia
del Plan,
cuando
* N° de campafias o existan
Participar y colaborar, cuando sea iniciativas iniitucionales campafa
posible, con el Instituto de las . . ., so Convenios.
Mui . en las que participa la Direccion | = . . .
jeres u otros organismos empresa / Agente iniciativas | Material
90 | competentes en campafias e . Nopde c.olaboraciones de 9 en las institucional. Baja
iniciativas vinculadas con la igualdad realizadas con lqualdad | Gue Recursos de
de oportunidades y la prevencion de organismos o entidades 9 resulte comunicacion.
la violencia contra las mujeres. 9 - posible la
especializadas. .
participa
cién o
colabora
ciéon de
la
empresa.
Elaborar y mantener actualizada una |  Guia informativa RRHH / Elaboraci | Guia informativa.
91 guia informativa que recoja los elaborada y actualizada | Agente ony Canales internos. Alta
derechos laborales y medidas de (Si/No). de difusiéon: | Recursos
apoyo disponibles para las mujeres | « N° de acciones o Igualdad | 30/06/20 | informéticos.
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victimas de violencia de género o
victimas de violencias sexuales,
garantizando su difusion y
accesibilidad para la plantilla.

canales utilizados para su
difusién a la plantilla.

27.
Posterior
mente,
actualiza
cion
cuando
se
produzca
n
cambios
normativ
0s 0 en
las
medidas
y
recursos
disponibl
es.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campafia de sensibilizacién e informacién interna sobre

el nuevo Plan de Igualdad.

NIVE
RESPO | PLAZO L DE
o MEDIOS Y
N MEDIDAS INDICADORES NSABL | EJECUCIO RECURSOS PRIO
ES N RIDA
D
+ N° de acciones de
. . . I difusion realizadas RRHH /
Realizar acciones periddicas de difusion . .
. sobre el Plan de Comuni | Anual, Intranet. Pagina
interna y externa del Plan de Igualdad y -
) L Igualdad y el cacion / | durante web. Correo
del Protocolo de prevencion y actuacion .

92 . Protocolo. Agente |toda la corporativo. Alta

frente al acoso sexual y por razén de ) ) .
. o + N° de canales de vigencia Material
sexo, facilitando el conocimiento de su - . .
. y utilizados para Igualda [ del Plan. divulgativo.
contenido y canales de actuacion. )
garantizar el acceso | d
a la informacion.
Primera
difusion:
30/06/2027
* N°de .
comunicaciones Posteriorm
realizadas ente,
Dar visibilidad a la persona responsable informando sobre la durante Intranet.
de igualdad, sus funciones y los canales persona responsable Direcci toda la Organigrama.

93 disponibles para realizar consultas, de igualdad y sus on/ vigencia Correo Alta
sugerencias o comunicaciones funciones. RRUH del Plany | corporativo.
relacionadas con el Plan de Igualdad,  Canal de cuando se | Recursos de
garantizando su difusién entre la plantilla. | comunicacién produzcan | comunicacion.

disponible y cambios en

difundido a la la persona

plantilla (Si/No). responsabl
e, sus
funciones o
los canales
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disponibles
OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de igualdad,
conciliacién y corresponsabilidad
NIVEL
RESPO PLAZO MEDIOS Y DE
N° | MEDIDAS INDICADORES NSABLE )
S EJECUCION [ RECURSOS PRIORI
DAD
Memoria anual de
* Apartado la empresa.
Incorporar en la memoria anual | especifico de Informacion de
un apartado especifico sobre igualdad S seguimiento del
. L - . Direccién
igualdad que recoja informacién | incorporado en la /RRHH / Anual, Plan de Igualdad.
94 sobre el Plan de Igualdad, grado | memoria anual Agente durante toda | Registros e Alta
de ejecucion de las medidas, (Si/No).e Informaciéon dg la vigencia indicadores de
principales actuaciones incluida sobre grado del Plan. ejecucion. Equipos
. . - Igualdad . -
realizadas y resultados de ejecuciony informéticos.
obtenidos. resultados del Plan Horas laborables
de Igualdad. del personal
responsable.
Primera
actualizacion
" N° de y difusion Intranet. Correo
Actualizar y difundir a través de | comunicaciones 31/12/2027. " ,
. . ) corporativo. Guias
los canales habituales de realizadas sobre Posteriormen | . )
S . L informativas.
comunicacion de la empresa la derechos y medidas te, revision )
. - . SO RRHH / Material
informacion relativa a los de conciliacion y Agente anual y divulaativo
95 | derechos y medidas de corresponsabilidad.+ 9 cuando se "9 ' Alta
G o de Equipos
conciliacion y corresponsabilidad | N° de produzcan . -
A , N Igualdad . informéticos.
legalmente reconocidos, asi actualizaciones modificacion
. . ; . Horas laborables
como las mejoras existentes en | realizadas de la es normativas
. - . del personal
la empresa. informacién o cambios en
. . ) responsable.
disponible. las mejoras
existentes en
la empresa.
1. Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comision de
Seguimiento
2. Sellevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores
Seguimiento 3. Se analizara el grado de ejecucion de las acciones en materia de
comunicacion implantadas
4. Se analizaran los resultados y la repercusion de las acciones bajo
una perspectiva de género
La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto, seran las
Evaluacion | encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas con la
finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan,
analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacion de los recursos y
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finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacién
se plasmaran mediante un informe de evaluacion. En el apartado Sistema
de Evaluacion de este Plan se especifica la metodologia y otras
caracteristicas.
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

IV PLAN DE IGUALDAD
GARDA

A continuacion, se indican los periodos o fechas previstos para la primera implantacion o

ejecucion de cada medida, asi como para su seguimiento y evaluacion:

CALENDARIO DE ACTUACIONES - IV PLAN DE IGUALDAD GARDA

V = implantacidn o primera ejecucién - A = actuacion, ejecucion o seguimiento anual -
N = evaluacion intermedia o final del conjunto del Plan, en la que se valorard también la medida.

o 2026 (2027 2027 (2028 [2028 (2029 |2029 [2030 (2030
o

N PLAZO EJECUCION 205|195 |2°S  [1°S  [2°S [1°S |2°S [1°S  [2°S

1 Durante toda la vigencia del Plan \ N N

2 Durante toda la vigencia. Revision anual \ A A/N A A/N
Durante toda la vigencia. Revision anual \ A A/N A A/N

4 Primera revision: 30/06/2027. Posteriormente, revision v A N A AN
anual

5 Durante toda la vigencia, en cada oferta de empleo \ N N

6 Primera revision: 30/06/2027. Posteriormente, revision v A N A AN
anual y cuando proceda
Desde el 30/06/2027 y durante toda la vigencia \ N N
Durante toda la vigencia. Revision anual \ A A/N A A/N

9 Durante toda la vigencia, cuando haya procesos de v N N
seleccion en puestos con infrarrepresentacion femenina
Durante toda la vigencia, con cada nueva descripciéon o

10 e . \ N N
modificacién sustancial

11 Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

12 Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

13 Implaqtaaon: 30/06/2027. Aplicacion durante toda la v N N
vigencia

14 |Durante toda la vigencia \ N N

is Durante toda la vigencia. Seguimiento anual si existen v A AN A AN
vacantes

16 |Durante toda la vigencia. Evaluacién anual \ A A/N A A/N

17 |Durante toda la vigencia \ N N

18 31/12/2029. Seguimiento anual A A/N V/A N

19 Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

50 Durantgltoda la vigencia, cuando proceda revisar la v N N
valoracion

1 Durante todglla vigencia, antes de implantar nueva v N N
documentacion

2 Durante toda la vigencia, cuando se creen o modifiquen v N N
puestos

53 Primera revision: 31/12/2027. Posteriormente, revision v AN A AN
anual
Primera formacién: 30/06/2027. Posteriormente,

24 - o \% N N
formacion periddica y cuando proceda

25 |Durante toda la vigencia, en cada nueva incorporacién [V N N

%6 ane@ ,formasloh: 30/06/2027. Posteriormente, v N N
formacion periédica

27 Durante toda la vigencia. Revision anual \ A A/N A A/N

28  |Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N
Primera formacién: 30/06/2027. Posteriormente, cuando

29 L \ N N
proceda actualizacion

66| Pagina



GARDA

IV PLAN DE IGUALDAD

Servicios de Segundad GARDA

30 Durante toda la vigencia. Seguimiento anual \Y; A A/N A A/N

31 |Antes del 31/12/2028 V/N N

3 Durante toda la vigencia, en cada accion formativa del v N N
Plan

33 |Durante toda la vigencia, con cada reincorporacion \ N N

34 |Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

35 Durante toda la vigencia. Seguimiento anual \Y A A/N A A/N

36 Durante toda la vigencia. Seguimiento anual \Y A A/N A A/N

37  |Durante toda la vigencia \ N N

38  |Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

39 Implantacion: 31/12/20?7. Aplicacién y seguimiento v AN A AN
durante toda la vigencia

10 Durante' Foda la vigencia, en cada proceso de cobertura o v N N
promocion

41 Durante toda la vigencia. Actualizacion anual \ A A/N A A/N

10 Durante toda la vigencia, en cada proceso de cobertura v N N
de vacantes
Implantacion: 31/12/2027. Aplicacion durante toda la

43 ) ) . V N N
vigencia cuando se solicite

44 |Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

45 |Durante toda la vigencia. Seguimiento anual \ A A/N A A/N

46 Analisis durante gl prmer afio. Implantacion progresiva v AN A AN
durante toda la vigencia

47  |Durante toda la vigencia, con aplicacién mensual \ N N

48  |Durante toda la vigencia \ N N

49 31/12/20.?8. Posteriormente, mantenimiento durante toda /N N
la vigencia
Antes del 31/12/2027. Posteriormente, actualizacién

50 . V N N
cuando resulte necesaria

51 Anual, durante toda la vigencia A A/N A A/N

5 Durante toda la vigencia. Revision anual y cuando v A AN A AN
proceda

53 Durante toda la vigencia, en las actuaciones preventivas v N N
que se realicen

54 |Durante toda la vigencia, en cada campafia o actuacion |V N N

55 Durantg toda la vigencia. Revision anual y ante cambios v A AN A AN
normativos

56 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

57 Durahtg toda la vigencia, en cada convocatoria/proceso. v A AN A AN
Seguimiento anual

58 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

59 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

60 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

61 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

62 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

63 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v A AN A AN
anual

64  |Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento [V A A/N A A/N
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anual

65 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v AN A AN
anual

66 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento AN A AN
anual

7 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento AN A AN
anual

68 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v AN A AN
anual

69 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento AN A AN
anual

20 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento v AN A AN
anual

1 Durante toda la vigencia, con cada solicitud. Seguimiento AN A AN
anual

72 |Anual, durante toda la vigencia V/N A A/N

73 Primera revision: 31/12/2028. Posteriormente, revision /N A AN
anual

74 Prlmer'a revisiéon y p'u'blllcaaon: 31/12/2026. AN A AN
Posteriormente, revision anual y cuando proceda

75  |Anual, durante toda la vigencia A/N A A/N

76  |Al menos una vez durante la vigencia del Plan N \ N

77  |Durante toda la vigencia. Revisidon cuando proceda N N
Implantacion: 30/06/2027. Posteriormente, en cada

78 . ) ; N N
formacion obligatoria de PRL

79 Primera formacién: 31/12/2027. Posteriormente, con N N
nuevas incorporaciones a estas funciones

80  |Anual, durante toda la vigencia A/N A A/N

81 Prlmerz?,formasloh: 31/12/2028. Posteriormente, V/N N
formacion periédica
Actualizacién: 31/12/2026. Mantenimiento y revisién

82 . ) N N
durante toda la vigencia

83 Implantfauon: 30/06/2027. Mantenimiento y actualizacion. AN A AN
Campafia anual

84  |Durante toda la vigencia, con cada situacion acreditada N N
Primera formacién: 31/12/2027. Posteriormente,

85 - . N N
formacion periddica

86  |Durante toda la vigencia. Seguimiento anual A/N A A/N

57 Prlmera a(;’fuallzaoon: 31/12/2028. Posteriormente, /N A AN
actualizacion anual

88 Primera comunicacion: 31/12/2027. Posteriormente, con N N
nuevas relaciones de colaboracién o contratacion

89  |Anual, durante toda la vigencia A/N A A/N

90 'Dgr'an'te toda la vigencia, cuando existan campafias o N N
iniciativas

91 Elaboracién y difusion: 30/06/2027. Posteriormente, N N
actualizacion cuando proceda

92  |Anual, durante toda la vigencia A/N A A/N
Primera difusion: 30/06/2027. Posteriormente, durante

93 ) ) . N N
toda la vigencia y cuando haya cambios

94 |Anual, durante toda la vigencia A/N A A/N

95 Prlmeﬁa actuahzacpnﬂy difusion: 31/12/2027. AN A AN
Posteriormente, revisidn anual y cuando proceda
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11.MEDIOS Y RECURSOS

GARDA se compromete a poner a disposicion del IV Plan de Igualdad todos los medios
humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el periodo de
vigencia.

De forma general se materializara de la siguiente manera:

DIRECCION DEL IV PLAN DE IGUALDAD: EI IV Plan de Igualdad se integra en el plan
director de la organizacion por lo que la direccion general autorizara la disposicion
de medios para su desarrollo.

COORDINACION: La coordinacién del IV Plan de Igualdad ser4 llevada a cabo por
RRHH.

COMISION DE SEGUIMIENTO: Las personas que integran la Comisién de
Seguimiento dispondran de los espacios necesarios para disefiar medidas de
igualdad y para el seguimiento y la evaluacion.

PLANTILLA: Se informara a la plantilla de todo el proceso en su conjunto, objetivos
y contenidos del IV Plan de Igualdad, y podréa participar aportando informacion y
su valoracion del desarrollo.

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: Sera el departamento responsable de
llevar el control de las acciones y de recopilar la informacion para ponerla a
disposicion de la Comision de Seguimiento.

REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS: Recibira
informacién sobre el contenido del IV Plan de Igualdad, ejecucion de las medidas y
consecucion de los objetivos.

Preferentemente se utilizaran medios propios, pero se recibira apoyo y asistencia externa
para aquellas actuaciones que requieran de intervencion profesional especializada en
igualdad de género en el ambito laboral.
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El sequimiento, evaluacion y revision del IV Plan de Igualdad de GARDA correspondera a la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, o6rgano paritario integrado por
representantes de la empresa y de las personas trabajadoras, cuya composicion y
funcionamiento se establecen en el apartado siguiente y se desarrollaran en su
correspondiente Reglamento de funcionamiento.

SEGUIMIENTO

El seguimiento tiene como finalidad realizar el control de la ejecucién de las medidas y de
los resultados obtenidos durante la vigencia del Plan. En particular, permitira:

o Verificar el grado de consecucién de los objetivos establecidos en el IV Plan de
Igualdad.

e Obtener informacién sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas: grado
de ejecucion, cumplimiento de los plazos, adecuacion de los recursos empleados y
evolucion de los indicadores establecidos.

o Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion de las medidas.

e Identificar la necesidad de introducir ajustes o medidas correctoras cuando los
resultados obtenidos asi lo aconsejen.

El seguimiento se realizara de forma paralela a la ejecucion del Plan y de acuerdo con los
plazos, indicadores y calendario de actuaciones establecidos para las distintas medidas.

Las personas o departamentos responsables de la ejecucion de las medidas facilitaran la
informacién necesaria para su seguimiento. Para ello podran utilizarse fichas de
seguimiento en las que se recogerd, entre otra informacion, el grado de ejecucion de la
medida, los resultados obtenidos conforme a sus indicadores, la adecuacién de los recursos
asignados, las dificultades encontradas, las soluciones adoptadas y la documentacion
acreditativa de su ejecucion.

Esta informacién sera trasladada a la Comisién de Seguimiento que realizara, con caracter
general, un seguimiento anual del grado de cumplimiento del Plan, sin perjuicio del
seguimiento especifico que corresponda a cada medida conforme a su plazo de ejecucién
y de las actuaciones que puedan resultar necesarias en cualquier momento de su vigencia.

Como resultado del seguimiento anual se elaborara un informe en el que se recogera el
grado de ejecucion de las medidas, la evoluciéon de los indicadores, los resultados
obtenidos, las dificultades detectadas y, cuando proceda, las propuestas de actuaciéon o
mejora.
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EVALUACION

La evaluacion permitird realizar un anélisis del desarrollo y resultados del Plan y tendra
como objetivos principales:

e Conocer el grado de cumplimiento del IV Plan de Igualdad y el desarrollo de las
medidas previstas.

e Comprobar el grado de consecucion de los objetivos establecidos.

e Valorar la adecuacion de los recursos, metodologias, herramientas y estrategias
utilizadas para su implantacion.

e Analizar los resultados y el impacto de las medidas adoptadas sobre la igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa.

e Identificar &reas de mejora o nuevas necesidades que puedan requerir la
modificacion de las medidas existentes o la incorporacion de nuevas actuaciones.

Se realizara una evaluacion intermedia durante el segundo semestre de 2028, que permitira
valorar la evolucion del Plan y, en su caso, introducir los ajustes que resulten necesarios.

Asimismo, se realizara una evaluacion final con caracter previo a la finalizacién de la
vigencia del IV Plan de Igualdad, que recogera los resultados cuantitativos y cualitativos
obtenidos durante su periodo de aplicacion y servira como referencia para la elaboracion
del siguiente Plan de Igualdad.

Sin perjuicio de lo anterior, podran realizarse otras evaluaciones cuando asi lo acuerde la
Comision de Seguimiento.

REVISION

El' IV Plan de Igualdad y las medidas que lo integran podran ser objeto de revisién durante
su vigencia como consecuencia de los resultados obtenidos en su seguimiento y
evaluacion.

Las medidas podran revisarse con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, en su caso, dejar de aplicar alguna de ellas, en funcion de los efectos apreciados
en relacion con la consecucién de sus objetivos.

Asimismo, el Plan debera revisarse cuando concurra alguna de las circunstancias previstas
en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre:

e Cuando resulte necesario como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.
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e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, los
métodos de trabajo, la organizacion o los sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio, las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico que sirvié de base para la
elaboracion del Plan.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o determine la falta de adecuacién del Plan a los
requisitos legales o reglamentarios.

Cuando las circunstancias que motiven la revisiéon lo requieran, se procedera a actualizar el
diagnostico y las medidas del Plan en la medida necesaria.

CALENDARIO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Comision de Seguimiento realizara, con caracter ordinario, al menos una reunién anual
de seguimiento.

En dicha reunién se analizara la informacién relativa a la ejecucion de las medidas durante
el periodo correspondiente, su grado de cumplimiento, la evolucion de los indicadores, las
dificultades detectadas y las actuaciones o ajustes que, en su caso, resulten necesarios.

El calendario general de seguimiento y evaluacion sera el siguiente:
e Seguimiento ordinario: anual durante toda la vigencia del Plan.
e Evaluacion intermedia: segundo semestre de 2028.

e Evaluacion final: dentro de los seis meses anteriores a la finalizacion de la vigencia
del Plan.

La Comision podréa reunirse adicionalmente cuando las circunstancias relacionadas con la
implantacién, seguimiento, evaluacion o revision del Plan asi lo requieran.

La Comision recibira la informacién necesaria y actualizada sobre las actuaciones que se
estén desarrollando para poder ejercer adecuadamente sus funciones de seguimiento y
evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del IV Plan de Igualdad de GARDA se realizara se realizara por
la Comision de Seguimiento regulada en el apartado siguiente.
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Para la vigilancia, seguimiento, evaluacion y revision del IV Plan de Igualdad de
GARDA se constituira una Comision de Seguimiento, de caracter paritario, con
participacion de la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras.

COMPOSICION

La Comision estara integrada por las personas que se designen por cada una de las
partes de entre las representaciones que han participado en la negociacion del IV
Plan de Igualdad, garantizandose la participacién paritaria de la representacion
empresarial y de la representacion de las personas trabajadoras.

Las personas integrantes podran ser sustituidas por las respectivas partes cuando
concurra alguna circunstancia que impida o desaconseje la continuidad de la
persona inicialmente designada.

La Comision podra contar con el asesoramiento de personas expertas cuando
resulte necesario. Las personas asesoras podran participar en las reuniones con voz,
pero sin voto.

FUNCIONES
Corresponderan a la Comision de Seguimiento, entre otras, las siguientes funciones:

e Realizar el seguimiento del grado de ejecucion de las medidas y del
cumplimiento de los objetivos del Plan.

e Analizar la evolucion de los indicadores establecidos para cada medida.

o Conocer y valorar los resultados de las actuaciones desarrolladas y las
dificultades que puedan producirse durante su implantacion.

o Proponer las medidas correctoras, modificaciones o mejoras que resulten
necesarias como consecuencia del seguimiento y evaluacion.

o Realizar la evaluacion intermedia y final del Plan.

e Elaborar o validar los correspondientes informes de seguimiento y
evaluacion.

e Velar por el cumplimiento de los plazos, responsabilidades, medios y
recursos establecidos para la ejecucion de las medidas.

o Conocery resolver las cuestiones derivadas de la interpretacion y aplicacion
del Plan que sean sometidas a su consideracion, sin perjuicio del
procedimiento previsto para la resolucion de discrepancias.
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e Promover la difusién de informacién sobre el desarrollo y resultados del Plan
entre la plantilla.

« Ejercer cuantas otras funciones relacionadas con el seguimiento, evaluacion
y revision del Plan le sean atribuidas en el mismo.

FUNCIONAMIENTO

La Comision se reunira con caracter ordinario al menos una vez al afio para realizar
el seguimiento del Plan, sin perjuicio de las reuniones extraordinarias que puedan
celebrarse cuando resulte necesario.

Las partes deberan disponer de la informacion y documentacidon necesaria para
realizar adecuadamente las funciones de seguimiento y evaluacién.

La Comision adoptara sus decisiones de acuerdo con las reglas establecidas en su
Reglamento de funcionamiento y dejara constancia de sus reuniones, actuaciones
y acuerdos mediante las correspondientes actas.

La composicion nominal de la Comision, el régimen de sustituciones, convocatoria
y celebracion de reuniones, participacion de personas asesoras, adopcion de
acuerdos, elaboracién y aprobacion de actas, deber de confidencialidad, medios y
recursos y demas aspectos necesarios para su funcionamiento se desarrollaran en
el Reglamento de la Comision de Seguimiento del IV Plan de Igualdad de GARDA.

Dicho Reglamento complementara las previsiones establecidas en el presente Plan
y permanecera vigente durante el periodo de vigencia del mismo.
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EI IV Plan de Igualdad de GARDA se revisara antes de la finalizacion del periodo de vigencia
cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo:

- Cuando resulte necesario como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

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

- En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

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

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

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

Las medidas del IV Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucidon de sus objetivos. La competencia de la
modificacion de las medidas se otorga a la Comision de Seguimiento del IV Plan de
Igualdad de GARDA.
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En caso de discrepancias que pudieran surgir en el seno de la Comision de Seguimiento en
relacion con la interpretacion, aplicacion, seguimiento, evaluacion, revision o cumplimiento
del IV Plan de Igualdad de GARDA, las partes procuraran alcanzar una solucién mediante
la negociacion en el seno de la propia Comision.

Cuando no resulte posible alcanzar un acuerdo, las partes podran acudir a los
procedimientos de solucion auténoma de conflictos laborales que resulten aplicables.

A estos efectos, las partes acuerdan someter las discrepancias cuyo ambito corresponda al
sistema estatal a los procedimientos previstos en el Acuerdo sobre Solucion Autonoma de
Conflictos Laborales (ASAC) vigente en cada momento, a través de la Fundacién Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA), de conformidad con su &mbito de
aplicacion.

Y para los efectos que resulte oportuno lo firman a 22 de septiembre de 2026

Representacién de la empresa Representacién de las personas trabajadoras
Inmaculada Lépez Lorenzo César Angel Pérez Ledn

Maria Elisa Martin Garcia Maria Victoria Garcia Sainz

Javier Alvarez Rodriguez Antonio Javier Pérez Garcia
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Generosa Escriche Garcia

José Luis Corbin Sales

Antonio Nevado Navarro

[rene Ruiz Orozco

Gabriel Orza

Ana Vanesa Navarro Rodriguez

Maria Victoria Embid Martin

Alicia Galvez Molina
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1. INTRODUCCION

Conscientes, GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. (en adelante GARDA) y la
representacion de las trabajadoras y trabajadores, de la necesidad de proteger los
derechos fundamentales de la persona y especialmente su dignidad en el ambito
laboral, y dentro de la conviccion de que la cultura y valores de GARDA estan
orientados hacia el respeto de las personas que integran la organizacion, las partes
firmantes reconocen la necesidad de preveniry, en su caso, erradicar todos aquellos
comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de
acoso sexual y/o por razon de sexo en este ambito, de conformidad con los
principios inspiradores de la normativa internacional, europea y nacional.

De conformidad con la Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, el presente protocolo contempla asimismo la
prevenciony actuacion frente a los delitos y otras conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral que puedan producirse en el ambito laboral, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo e incluyendo las
conductas cometidas a través de medios digitales.

GARDA vy la representacion de las personas trabajadoras manifiestan su firme
compromiso de prevenir y actuar frente al acoso sexual, el acoso por razon de sexo
y los delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
ambito laboral, incluidas las conductas realizadas mediante tecnologias de la
informacion y la comunicacion.

Asimismo, GARDA esta comprometida con su papel de garante de la proteccion
de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene
en relacion con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones
interpersonales que con caracter necesario se fraguan y fundamentan en la

79| Pagina



GARDA

. GARDA IV PLAN DE IGUALDAD
Servicios de Seguridad

actividad profesional, se lleven de acuerdo y con respeto a los derechos
fundamentales de las personas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la
consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad
de trato que se encuentran reconocidos en los arts. 10, 14, 15 y 18 de la Constitucion,
los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica
3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccion de
la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de
Prevencién de Riesgos Laborales.

Este marco normativo se completa con la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual, y con el Convenio num. 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo sobre la violencia y el acoso, que reconoce
el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso. El
Convenio 190 entr6 en vigor para Espafa el 25 de mayo de 2023.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso, GARDA establece
mediante el presente protocolo un procedimiento de prevencion e intervencion
frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y los delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral, con el objeto de
prevenir estas conductas y establecer un mecanismo de actuacion integral y efectivo
ante su posible comision.

Sin perjuicio de la ampliacién del ambito material del presente protocolo derivada
de la Ley Organica 10/2022, este integra los contenidos minimos establecidos para
la prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo en el apartado 7 del Anexo del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, estructurados en los siguientes tipos de
medidas:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicién
del acoso sexual y del acoso por razdn de sexo e identificacion de conductas
que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, incluidas las medidas de
formacion y sensibilizacién en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.
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2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse; y medidas cautelares.

3. ldentificacion de medidas reactivas frente al acoso:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima
de acoso sexual y/o por razon de sexo.

2.DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso sexual, el acoso por razén de sexo y las demas conductas contra la libertad
sexual comprendidas en el ambito de aplicacion de este protocolo estan totalmente
prohibidas en la organizacion y se consideran inaceptables. GARDA manifiesta su
compromiso de prevenirlas, detectarlas y actuar frente a ellas, garantizando un
entorno de trabajo seguro, respetuoso y libre de violencia y acoso. Por ello, las
partes firmantes se comprometen a garantizar los siguientes principios:

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

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

e GARDA velara por el mantenimiento de un entorno laboral seguro y
respetuoso y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacion, informacion y sensibilizacion, para prevenir
el acoso sexual, el acoso por razon de sexo y las demas conductas contra la
libertad sexual comprendidas en el ambito de aplicacion de este protocolo,
incluidas las que puedan producirse mediante tecnologias de la informacion
y la comunicacion.
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e Se reconoce la importancia de desarrollar acciones de informacion,
sensibilizacion y formacion dirigidas a prevenir el acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y las demas conductas contra la libertad sexual comprendidas
en este protocolo. GARDA garantizara la difusion del protocolo entre toda la
plantilla y su conocimiento por las nuevas incorporaciones, promoviendo una
cultura organizativa basada en el respeto a la dignidad, la libertad sexual y la
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Toda persona que considere haber sido objeto de alguna de las conductas
incluidas en el ambito de aplicacion de este protocolo tendra derecho, sin
perjuicio de las acciones administrativas o judiciales que pueda ejercer, a
solicitar la activacion del procedimiento de actuacion previsto en el mismo.

3. OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es establecer un procedimiento de prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razéon de sexo y las demas
conductas contra la libertad sexual comprendidas en su ambito de aplicacion,
garantizando el derecho a activar el procedimiento y salvaguardando los derechos
de las personas afectadas, dentro de un marco de confidencialidad, diligencia,
celeridad y respeto a las garantias de todas las partes.

Este protocolo velara especialmente por:

e Fomentar la cultura preventiva frente al acoso sexual, el acoso por razon de
sexo y las demas conductas contra la libertad sexual en el ambito laboral.

e Prevenir, detectar y actuar frente a posibles situaciones de acoso sexual, acoso
por razon de sexo y demas conductas contra la libertad sexual comprendidas
en este protocolo, incluidas las que se produzcan en el ambito digital.

e Investigar internamente, de manera diligente, agil y confidencial, las denuncias
relativas a las conductas incluidas en el ambito de aplicacion de este protocolo,
con respeto a los derechos y garantias de las personas afectadas.
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o Determinar la necesidad de adoptar medidas cautelares durante el proceso de
investigacion, especialmente aquellas dirigidas a garantizar la proteccién de la
persona afectada y evitar el contacto con la persona denunciada, sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio para la persona afectada.

e Proteger frente a cualquier forma de intimidacion, persecucion, trato adverso
o represalia a las personas que presenten una denuncia o reclamacion, a
quienes presten asistencia o apoyo a la persona afectada y a quienes
intervengan como testigos o participen en el procedimiento.

e Adoptar cuando se constaten los hechos denunciados, las medidas
correctoras, disciplinarias y de proteccion que correspondan de acuerdo con
la naturaleza y gravedad de la conducta, el régimen disciplinario aplicable y
la normativa vigente.

4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en GARDA en
territorio nacional, sin exclusiones, ni distincién por su naturaleza o vinculacion
juridica.

También sera de aplicacion, en el ambito de las competencias de GARDA, a las
personas que, sin mantener una relacion laboral con la empresa, presten servicios,
desarrollen actividades o colaboren con ella, incluidas las personas en formacion o
que realicen practicas, el personal de empresas contratistas y subcontratistas y las
personas trabajadoras autonomas, articulandose, cuando proceda, las
correspondientes medidas de coordinacién empresarial.

El protocolo sera de aplicacion a las conductas comprendidas en su ambito material
que se produzcan durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado
del mismo, incluyendo las siguientes situaciones:

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

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde
comen, o en los que utiliza instalaciones sanitarias 0 de aseo y en los
vestuarios.
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c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo, incluidas comidas o cenas de empresa.

d) en el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas mediante tecnologias de la informacion y la comunicacion, tales
como correo electronico, mensajeria instantanea, WhatsApp, Teams, redes
sociales u otros medios digitales.

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

g) en las relaciones profesionales o laborales con clientes, proveedores, personas
usuarias y cualesquiera otras terceras personas con las que se mantenga
contacto por razon del trabajo.

5.VIGENCIA Y REVISION

El periodo de vigencia del presente protocolo sera el mismo que el periodo de
vigencia del Plan de igualdad de GARDA. Se realizara una evaluacion intermedia a
los dos afios y una evaluacion final.

Los plazos para la revision del protocolo seran los determinados en el Plan de
igualdad en el que se integre, en los términos previstos en el articulo 9 del RD
901/2020, de 13 de octubre. Asimismo, se estara a lo dispuesto en este mismo
articulo para el seguimiento y evaluacion del protocolo que forma parte del Plan de
igualdad.

El protocolo se revisara en todo caso, en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia cuando resulte necesario
para garantizar el adecuado cumplimiento de sus objetivos de prevencion e
intervencion frente a las conductas incluidas en su ambito de aplicacion.

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

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifique de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus metodos de trabajo o su organizacion.
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4. Cuando una resolucion judicial determine la existencia de discriminacion,
acoso o alguna de las conductas comprendidas en el ambito de aplicacion del
presente protocolo, o ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los
requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se actualice el Plan de igualdad en su totalidad.

6.REGISTRO

El presente protocolo, como parte integrante del Plan de Igualdad de GARDA, se
incorporara a la documentacién objeto de registro junto con el mismo, de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

7.PRINCIPIOS

e Confidencialidad y proteccién de la identidad

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento
deberan guardar estricta confidencialidad y reserva sobre las informaciones a las
gue tengan acceso. La informacion y documentacién relativa al procedimiento sera
accesible Unicamente para las personas cuya intervencion resulte necesaria para su
tramitacion y, en su caso, para la adopcion y ejecucion de las medidas
correspondientes. Siempre que sea posible, se utilizaran codigos identificativos en
la documentacion del expediente para limitar la identificacion de las personas
afectadas.

e Diligenciay celeridad

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

e Respeto vy dignidad a las personas

GARDA adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion
de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona
afectada y a la persona denunciada, y garantizando los derechos de todas las
personas implicadas y, en particular, el derecho de defensa y la presuncién de
inocencia de la persona denunciada. La aplicacion de este principio no impedira la
adopcion de medidas cautelares y preventivas destinadas a proteger a las personas
afectadas durante la tramitacion del procedimiento.
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e Contradiccién

El procedimiento garantizara la audiencia de las partes, la imparcialidad y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas, procurando el esclarecimiento
de los hechos denunciados mediante las actuaciones de investigacién que resulten
necesarias.

e Restitucidn de las victimas

Cuando las conductas comprendidas en este protocolo hayan supuesto un
menoscabo de las condiciones laborales o de los derechos de la victima, GARDA
adoptara, dentro de su ambito de competencia, las medidas necesarias para
restituirla en los derechos y condiciones afectados.

e Proteccién de Datos

Los datos personales tratados como consecuencia de la aplicacion del presente
protocolo seran gestionados de conformidad con la normativa vigente en materia
de proteccion de datos personales, garantizando especialmente su
confidencialidad, seguridad y acceso restringido.

e |Indemnidad frente a represalias

Se garantizara que ninguna persona que presente una denuncia o reclamacion,
participe en el procedimiento, preste asistencia o apoyo a la persona afectada o
intervenga como testigo pueda sufrir represalias, intimidacion, persecucion,
discriminacion o cualquier trato adverso como consecuencia de dicha actuacion.
GARDA adoptaréa las medidas necesarias frente a cualquier actuacion de represalia
que pudiera producirse.

8.CONCEPTO Y DEFINICION

8.1. ACOSO SEXUAL

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Para que una conducta pueda ser constitutiva
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de acoso sexual no es necesario que exista reiteracion, pudiendo una Unica
conducta, atendiendo a su naturaleza y gravedad, resultar constitutiva de acoso
sexual.

Para la existencia de acoso sexual no es necesario acreditar la intencion de la
persona que realiza la conducta, siendo suficiente que esta tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la persona afectada, en los
términos establecidos en el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007.

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

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

e Tipos de acoso sexual

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

A) Acoso “quid pro quo” o chantgje sexual

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

B) Acoso sexual ambiental

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual

A) Conductas verbales

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

B) No verbales

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

C) Fisicas

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

D) Conductas realizadas mediante medios digitales

Conductas realizadas mediante medios digitales: envio no consentido de
imagenes o contenidos de caracter sexual, difusion o utilizacién no consentida
de imagenes intimas, mensajes o requerimientos de caracter sexual no
deseados, ciberacoso de contenido sexual, comentarios sexuales ofensivos
realizados a través de redes sociales o canales de comunicacion relacionados
con el trabajo, asi como cualquier otra conducta de naturaleza sexual realizada
mediante tecnologias de la informacion y la comunicacién que pueda resultar
constitutiva de acoso sexual.

8.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

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

Asimismo, de conformidad con el articulo 8 de la Ley Organica 3/2007, constituye
discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. Cuando comportamientos
relacionados con el embarazo, la maternidad o la condicion de mujer tengan el
proposito o produzcan el efecto previsto en el articulo 7.2, podran constituir acoso
por razon de sexo.

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo,
una serie de conductas o comportamientos que, llevados a cabo en funcion del
sexo de una persona y con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivos de este tipo de acoso:

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

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

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

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

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

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

8.3. VIOLENCIAS SEXUALES Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA
LA LIBERTAD SEXUAL

A los efectos del presente protocolo, quedan comprendidas las conductas de
naturaleza sexual no consentidas y, en general, aquellas conductas que puedan
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atentar contra la libertad sexual de una persona y que se produzcan durante el
trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo, incluidas las
realizadas mediante tecnologias de la informacion y la comunicacion.

Estas conductas pueden constituir acoso sexual en los términos definidos en el
apartado anterior o presentar una naturaleza o gravedad distinta, pudiendo incluso
ser constitutivas de infraccion penal. La aplicacién del presente protocolo no implica
la realizaciéon por parte de GARDA de una calificacion penal de los hechos ni
sustituye las actuaciones que correspondan a las autoridades policiales, judiciales o
administrativas competentes.

A titulo meramente ejemplificativo y no exhaustivo, pueden quedar comprendidas
en este apartado las siguientes conductas:

o Contactos, tocamientos, besos u otros actos de caracter sexual realizados sin
consentimiento.

» Obligar, presionar o coaccionar a una persona para realizar o tolerar actos
de naturaleza sexual.

o Exhibir o enviar a una persona contenidos sexuales sin su consentimiento.

o Obtener, utilizar o difundir imégenes o contenidos intimos o sexuales sin
consentimiento.

e Realizar amenazas, coacciones o chantajes de contenido sexual.

e Realizar conductas de naturaleza sexual no consentidas mediante redes
sociales, mensajeria instantanea, correo electronico, videollamadas u otros
medios digitales.

o Cualquier otra conducta de naturaleza sexual no consentida que pueda
atentar contra la libertad sexual de una persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir el acoso sexual, el acoso por razon de sexo y las demas conductas
contra la libertad sexual comprendidas en el ambito de aplicacién de este protocolo,
GARDA adoptara las siguientes medidas:

e Informacién y Sensibilizacion

GARDA difundira el presente protocolo entre toda la plantilla y desarrollara acciones
de informacion y sensibilizacién dirigidas a prevenir el acoso sexual, el acoso por
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razon de sexo y las demas conductas contra la libertad sexual, incluidas las que
puedan producirse en el ambito digital. Asimismo, garantizara que la plantilla
conozca los canales existentes para comunicar o denunciar estas conductas y el
procedimiento de actuacién previsto en el protocolo.

El protocolo se dara a conocer también, en el ambito que corresponda, a las
empresas contratistas y subcontratistas y a las personas trabajadoras autbnomas
que presten servicios para GARDA.

e Formacién

GARDA proporcionara formacion especifica a las personas que integren la Comision
Instructora sobre prevencion, deteccion e intervencion frente al acoso sexual, el
acoso por razén de sexo y las demas conductas contra la libertad sexual
comprendidas en este protocolo, asi como sobre las garantias y principios
aplicables al procedimiento de investigacion.

Asimismo, GARDA promovera la formacion de toda la plantilla en materia de
prevencion y sensibilizacion frente a estas conductas, incluidas las que puedan
producirse mediante tecnologias de la informacion y la comunicacion.

10.  MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES
84. COMISION INSTRUCTORA

Se constituira una Comision Instructora como 6rgano encargado de la tramitacion
de las denuncias y de los procedimientos de investigacion relativos a las conductas
comprendidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo.

La Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos designadas por
GARDA y dos por la parte social, garantizandose asi una composicion paritaria entre
ambas representaciones. Entre las personas integrantes de la Comision se
designaran las siguientes funciones:

-Instructor/a:  persona responsable de supervisar todas las actuaciones para
resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones. La
persona instructora sera designada de comun acuerdo entre la representacion de
la empresa y la representacion de las personas trabajadoras, debiendo acreditar
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formacién o experiencia especifica en materia de igualdad y prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.

-Secretario/a: persona encargada de la tramitacion administrativa del expediente
informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que
proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con
su documentacion. Sera del departamento de Recursos Humanos de la empresa.

Ademas, la Comision podra contar, cuando resulte necesario, con el apoyo de una
persona asesora técnica con formacion o experiencia adecuada en materia de acoso
sexual, acoso por razén de sexo y actuacion frente a conductas contra la libertad
sexual, que participara con voz pero sin voto.

Las dos personas integrantes de la Comision Instructora en representacion de la
parte social seran designadas de forma rotativa entre los sindicatos firmantes del
presente Protocolo, comenzando por los de mayor representatividad y continuando
sucesivamente conforme al orden establecido. La rotacién se realizard en cada
expediente, de forma que se garantice la participacion sucesiva de las distintas
organizaciones sindicales. Si alguno de los sindicatos al que correspondiera
participar coincidiera con el sindicato de la persona afectada, se pasara al siguiente
conforme al turno establecido. Asimismo, la persona afectada podréa solicitar que
no participe una determinada organizacion sindical, en cuyo caso se acudira
igualmente al siguiente sindicato conforme al turno de rotacion.

Los miembros de la Comision Instructora no podran pertenecer al centro de trabajo
en el cual se haya producido la situacion cuyo analisis se le haya encomendado.

Los gastos ocasionados por la Comisién Instructora seran por cuenta de la empresa,
la cual se encargara de gestionar y decidir alojamientos, medios de transporte...

8.5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones relativas a cualquiera de las
conductas comprendidas en el ambito de aplicaciéon del presente protocolo, se
establece el siguiente procedimiento de actuacion e investigacion, que se
desarrollara de acuerdo con los principios y garantias establecidos en el mismo.

Dicho procedimiento se activara con la denuncia relativa a una de estas conductas.
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e Fase | Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del
correo electronico Igualdad@gardaseguridad.com a la Comision Instructora, quien
sera la Unica receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional.

La denuncia debera contener:

e |dentidad de la persona denunciante, de la persona afectada, cuando sea
distinta de la anterior, y de la persona denunciada, siempre que su identidad
sea conocida.

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

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

e Identificacion de posibles testigos.

La denuncia podra ser presentada por la persona afectada o por una tercera
persona que tenga conocimiento de los hechos, incluida la representacion legal o
sindical de las personas trabajadoras. Cuando la denuncia sea presentada por una
persona distinta de la afectada, se informara a esta Ultima y se recabara su
consentimiento para la activacion del procedimiento de investigacion, sin perjuicio
de las actuaciones preventivas o de proteccion que GARDA deba adoptar cuando
tenga conocimiento de hechos que puedan afectar a la seguridad o salud de las
personas trabajadoras. La falta de consentimiento de la persona afectada para la
activacion del procedimiento no impedira la adopcién de las medidas preventivas
o de proteccion que resulten necesarias, ni aquellas actuaciones que sean
legalmente exigibles a GARDA.

Tanto la persona afectada como la persona denunciada tendran derecho, si asi lo
desean, a ser acompafiadas y/o representadas por la representacion legal o sindical
de las personas trabajadoras o por la persona que estimen conveniente a lo largo
de todo el procedimiento.

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

e Fase ll: Investigacion

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracion. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas
habiles a la recepcion de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la
persona afectada, tras la declaracién de la persona denunciante, en un plazo
maximo de 48 horas se citard a la persona afectada para tomarle también
declaraciéon y conocer su version de los hechos de primera mano. Tras la/s
entrevista/s con la persona denunciante y la persona afectada, se notificara el inicio
del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y sera citada para su
audiencia.

Las actuaciones de investigacion se desarrollaran procurando evitar la reiteracion
innecesaria del relato de los hechos por parte de la persona afectada y cualquier
situacion que pueda producir su revictimizacion.

Desde el momento en que GARDA tenga conocimiento de hechos que puedan
comportar un riesgo para la seguridad, salud o integridad de la persona afectada,
podran adoptarse de forma inmediata las medidas preventivas o de proteccion que
resulten necesarias, sin necesidad de esperar a la constitucion o reunion de la
Comision Instructora.

Las medidas de proteccion y apoyo que puedan adoptarse durante la tramitacion
del procedimiento y, en su caso, tras su resolucion, deberan ser adecuadas vy
proporcionadas a las circunstancias de cada caso y evitar cualquier perjuicio para la
persona afectada. Entre otras, podran adoptarse las siguientes:

e Evitar el contacto entre la persona afectada y la denunciada
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e Separacion o cambio de puesto/turno preferentemente de la persona
denunciada y no de la afectada, salvo que esta lo solicite o acepte

e Medidas para evitar represalias

e Acompafiamiento de la RLPT o persona de confianza

e Apoyo psicologico o psicosocial cuando sea necesario

e Medidas para evitar la revictimizacion

e Mantenimiento de las condiciones laborales y salariales de la persona
afectada cuando se adopten medidas organizativas

e Seguimiento posterior para comprobar que no existen represalias o nuevas
conductas.

En todo caso, las medidas adoptadas deberan procurar que no recaigan sobre la
persona afectada consecuencias laborales o retributivas perjudiciales como
resultado de su adopcion.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la
persona afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién
Instructora podra llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con
cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se
considere puedan aportar informacion Util, para determinar los hechos que puedan
considerarse acreditados y valorar si se encuentran comprendidos en el ambito de
aplicacion del presente protocolo.

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

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

Cuando los hechos denunciados pudieran presentar indicios de delito, GARDA
informara a la persona afectada de la posibilidad de acudir a las autoridades
competentes y adoptara, en todo caso, las medidas de proteccion y prevencion que
correspondan dentro de su ambito de responsabilidad, sin que la investigacion
interna tenga por objeto determinar la existencia de responsabilidad penal.

El procedimiento se tramitara con la maxima diligencia y celeridad y debera quedar
finalizado, con caracter general, en un plazo méaximo de 40 dias habiles desde la
recepcion de la denuncia. Excepcionalmente, este plazo podra ampliarse cuando
concurran circunstancias que lo justifiquen, tales como la especial complejidad de
los hechos, la necesidad de practicar diligencias adicionales o circunstancias que
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imposibiliten temporalmente su realizacion. La ampliacion debera estar
debidamente motivada, constar en el expediente y ser comunicada a las partes, sin
que pueda acordarse de forma automatica o genérica.

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

Se creara un expediente con la documentacion de todas las actuaciones
practicadas, que sera custodiado por la Persona instructora.

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

e Fase lll: Resolucion

La Persona instructora deberd emitir un informe que presentara a la Comisién
Instructora para su valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho informe
serda de 15 dias habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos),
computados desde la finalizacion de la fase de investigacion debiendo quedar, en
todo caso, comprendido dentro del plazo maximo de 40 dias habiles establecido
para la finalizacion del procedimiento.

El informe incluira la siguiente informacion:

v Antecedentes del caso.

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

v" Diligencias de investigacion practicadas.

v Conclusiones y propuesta de acciones.

La Comisién Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas,
correctoras y disciplinarias a la Direccion. En el seno de la Comision Instructora las
decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su
defecto, por mayoria.
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11.MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA
VICTIMA

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones y recomendaciones de la Comision
Instructora, adoptara, en el plazo maximo de 5 dias laborables, las medidas que
resulten procedentes atendiendo a los hechos constatados, las conclusiones
alcanzadas y la normativa y régimen disciplinario aplicables. La decision adoptada
se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la Comision
Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan
acceso. La comunicacion a cada una de las partes se realizara exclusivamente
respecto de la informacion que les afecte y resulte necesaria, respetando en todo
caso la normativa de proteccién de datos y la confidencialidad del expediente

Cuando, como resultado de la investigacion, se constate la comision de alguna de
las conductas comprendidas en el presente protocolo y proceda la adopcion de
medidas disciplinarias, estas seran notificadas a la persona responsable por la
Direccion, de conformidad con el Convenio Colectivo y la normativa de aplicacién.

GARDA adoptara las medidas preventivas y correctoras necesarias para evitar la
reiteracion de las conductas, reforzara, cuando resulte necesario, las actuaciones de
informacion, formacion y sensibilizacion y adoptara las medidas necesarias para
proteger la seguridad y salud de la victima.

La aplicacion del presente protocolo no limita ni condiciona el derecho de la
persona afectada a acudir, en cualquier momento, a la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, al Ministerio Fiscal o a los
organos jurisdiccionales competentes.

12. SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO

GARDA realizara un seguimiento periédico de la aplicacion y eficacia del presente
protocolo, con el fin de valorar su adecuado funcionamiento, detectar posibles
dificultades en su aplicacién y, en su caso, adoptar las mejoras que resulten
necesarias.

El seguimiento se realizara respetando en todo momento la confidencialidad de las
personas implicadas y sin incorporar informacion que permita su identificacion.

A estos efectos, se podran analizar, entre otros, los siguientes indicadores:
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o NuUmero de denuncias o comunicaciones recibidas, diferenciadas segun el
tipo de conducta.

e NuUmero de procedimientos de investigacién iniciados y finalizados.
e Duracion de los procedimientos.

e Numero y tipologia de medidas cautelares, correctoras, disciplinarias o de
restitucion adoptadas.

e NuUmero de actuaciones de informacion, sensibilizacion y formacion
realizadas.

o Numero de personas participantes en las acciones formativas, desagregado
por sexo cuando resulte procedente.

e Incidencias o dificultades detectadas en la aplicacion del protocolo.
e Medidas de mejora adoptadas como consecuencia del seguimiento.

Sin perjuicio del seguimiento periddico, se realizara una evaluacion intermedia a los
dos afios de vigencia y una evaluacién final coincidiendo con la finalizacion de la
vigencia del protocolo, de acuerdo con lo establecido en el apartado 5.

Las conclusiones del seguimiento y de las evaluaciones seran trasladadas a la
comision responsable del seguimiento del Plan de Igualdad, preservando en todo
caso la confidencialidad y la proteccion de los datos personales de las personas
afectadas.

Cuando del sequimiento o de la evaluacién se desprenda la necesidad de modificar
el protocolo, se procedera a su revision en los términos establecidos en el apartado
5.
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ANEXO |. A: MODELO DE DENUNCIA O COMUNICACION DE
CONDUCTAS INCLUIDAS EN EL PROTOCOLO

|l. Persona que informa de los hechos

1 Persona afectada
1 Representacion legal o sindical de las personas trabajadoras

1 Otra persona conocedora de los hechos (especificar):

. Datos de la persona afectada

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

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

Cuando resulte posible, indicar fechas, lugares o medios a través de los cuales se
produjeron los hechos, incluidas, en su caso, las comunicaciones realizadas
mediante medios digitales.

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

La ausencia de testigos o de documentacion acreditativa no impedira la
presentacion ni la tramitacion de la denuncia.

VI. Informacién basica sobre proteccién de datos.

Responsable del tratamiento: GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. Fines del
tratamiento: gestionar la comunicacion o denuncia y, en su caso, tramitar el
procedimiento de actuacion e investigacion previsto en el presente protocolo.
Derechos: acceso, rectificacion, oposicion, supresion, portabilidad, limitacién.

100 | Pagina



GARDA IV PLAN DE IGUALDAD

Servicios de Segundad GARDA

VII. Solicitud

Se tenga por presentada la presente comunicacion o denuncia relativa a hechos
que pudieran encontrarse comprendidos en el ambito de aplicacion del
Protocolo de prevencion e intervencién frente al acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual en el ambito laboral, y
se proceda, cuando corresponda, a la activacion del procedimiento previsto en
el mismo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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ANEXO II. Protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género y a las personas trabajadoras victimas de
violencias sexuales GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, SA

1. Declaracion de principios

GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de la Organizacion.

GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A declara asimismo su compromiso en la
lucha contra la grave vulneracion de los derechos humanos que supone la violencia
de género y las violencias sexuales. Asume el lema de Tolerancia cero contra todas
las manifestaciones de la violencia machista, facilitando el derecho a la proteccién
y a la asistencia social integral de las victimas.

En su empefio de proteger los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras, GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. se compromete a dar
informacion y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y a las
personas trabajadoras victimas de violencias sexuales.

GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, Sihsta la colaboracion de toda la plantilla, en
todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi
como en la consecucién de una sociedad sin discriminaciones por razon de género.

Para ello, GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. y la representacion legal de las
personas trabajadoras han suscrito el presente Protocolo, que se llevara a la practica
mediante la difusién y aplicaciéon de las medidas previstas en el mismo, con el
objetivo de facilitar el conocimiento y ejercicio de los derechos reconocidos a las
trabajadoras victimas de violencia de género y a las personas trabajadoras victimas
de violencias sexuales.
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De conformidad con lo establecido en la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, se entendera por
victima de violencia de género la mujer que sea objeto de cualquier acto de
violencia fisica y psicolégica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por
quien sea o haya sido su conyuge o por quien esté o haya estado ligado a ella por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Asimismo, de conformidad con la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, se consideran violencias sexuales los actos de
naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida
sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital. A los
efectos del presente protocolo, tendran la consideracion de victimas de violencias
sexuales las personas trabajadoras que hayan sufrido alguna de las conductas
comprendidas en el ambito de aplicacion de dicha Ley.

El presente protocolo tiene por objeto ofrecer informacién, asesoramiento, apoyo
y proteccion en el ambito laboral a las trabajadoras victimas de violencia de género
y a las personas trabajadoras victimas de violencias sexuales, facilitando el gjercicio
de los derechos reconocidos por la normativa vigente y de las medidas adicionales
establecidas por

En concreto, el protocolo persigue los siguientes objetivos:

o Dar apoyo y proteccion en el ambito laboral a las trabajadoras victimas de
violencia de géneroy a las personas trabajadoras victimas de violencias sexuales.

o Facilitar la permanencia y continuidad laboral de las victimas, asi como el
ejercicio de los derechos laborales reconocidos legalmente y de las medidas
adicionales previstas en este protocolo.

o Informar a las victimas de los derechos y medidas establecidos en la normativa
vigente, en el Plan de Igualdad y en el presente protocolo, facilitando el acceso
a aquellos que resulten aplicables a su situacion.

o Establecer un procedimiento de acompafiamiento y apoyo que permita atender
las necesidades laborales de las victimas con las debidas garantias de
confidencialidad, intimidad y proteccién de sus datos personales.

e Promover una cultura empresarial de tolerancia cero frente a la violencia de
género y las violencias sexuales.
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« Sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y las violencias sexuales y
promover una cultura basada en la igualdad, el respeto y el rechazo de cualquier
forma de violencia.

El presente protocolo se aplicara a todas las personas trabajadoras de GARDA
SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A., incluido el personal directivo, se encuentren o no
incluidas en el ambito del convenio colectivo que resulte de aplicacion en la
empresa.

El protocolo sera asimismo objeto de difusién entre las personas trabajadoras
puestas a disposicion a través de empresas de trabajo temporal, el personal de
empresas contratistas y subcontratistas y las personas trabajadoras autonomas que
desarrollen su actividad en relacion con GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A.

Respecto de estas personas, GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. facilitara la
informacion, orientacion y, en su caso, las actuaciones de coordinacion que resulten
procedentes dentro de su ambito de responsabilidad. Los derechos laborales y las
medidas cuya aplicacion corresponda a la empresa empleadora deberan ser
solicitados y gestionados ante esta, sin perjuicio de la colaboracion y coordinacion
que GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. pueda prestar para favorecer su
proteccion.

Las medidas y mejoras empresariales previstas en el presente protocolo cuya
aplicacion dependa de la existencia de una relacion laboral con GARDA SERVICIOS
DE SEGURIDAD, S.A. seran de aplicacion exclusivamente a las personas trabajadoras
de la empresa, salvo que expresamente se establezca otra cosa.

La vigencia del protocolo sera la misma que la del Plan de Igualdad de la empresa.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad designard a dos personas
integrantes de dicha Comisién, una en representacion de la parte empresarial y otra
de la parte social, como personas de referencia para la aplicacion del presente
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protocolo, con la finalidad de acompafar, informar y prestar apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género y a las personas trabajadoras victimas
de violencias sexuales en relacién con los derechos reconocidos tanto por la
normativa vigente como por el presente protocolo, asi como informarles de los
recursos institucionales disponibles.

Las personas designadas deberan disponer de formacion especifica en materia de
igualdad, violencia de género y violencias sexuales y actuaran, en todo momento,
con respeto a los principios de confidencialidad, intimidad y proteccion de la
victima.

La persona responsable de Igualdad coordinara la aplicacion del procedimiento e
informara a las trabajadoras victimas de violencia de género y a las personas
trabajadoras victimas de violencias sexuales sobre el contenido del presente
protocolo, los derechos reconocidos por la normativa vigente y las medidas
adicionales establecidas por la empresa. Asimismo, realizara o coordinara las
gestiones necesarias para facilitar el ejercicio efectivo de los derechos y la aplicacion
de las medidas que correspondan en cada caso.

4.2.1 Difusion del protocolo y comunicacion de las personas de referencia

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla de GARDA SERVICIOS DE
SEGURIDAD, S.A, a través de los diferentes medios de comunicacion interna y
quedard ubicado en la intranet para su consulta por parte de las personas
trabajadoras, incluidas las puestas a disposicion a través de empresas de trabajo
temporal. La difusion debera realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales
desde la aprobacion del presente documento.

El protocolo se facilitara asimismo a todo el personal de nueva incorporacion,
informandole de su existencia, contenido, medidas y recursos disponibles.

Asimismo, el protocolo se difundiré entre las empresas contratistas y subcontratistas
y las personas trabajadoras autonomas relacionadas con la empresa.

Se comunicaran a toda la plantilla los nombres y medios de contacto de las dos
personas designadas por la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad como
personas de referencia para la aplicacion del protocolo, encargadas de informar,
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acompanfar y prestar apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y a
las personas trabajadoras victimas de violencias sexuales.

Esta informacion debera facilitarse a toda la plantilla en un plazo no superior a 15
dias naturales desde la designacion de las personas de referencia por la Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad.

En el Anexo Il se incluye un modelo de comunicacion del protocolo a la plantilla.

4.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género y violencias
sexuales

Comunicacién de la situacion de violencia de género o de violencias sexuales

La aplicacion del presente protocolo podra iniciarse mediante la comunicacion de
una situacion de violencia de género o de violencias sexuales a cualquiera de las
personas de referencia designadas para su aplicacion.

La comunicacion podra realizarse por:

e La propia trabajadora victima de violencia de géenero o la persona
trabajadora victima de violencias sexuales.

e Larepresentacion legal o sindical de las personas trabajadoras.

e Los servicios medicos de la empresa.

e Cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de una
posible situacion de violencia de género o de violencias sexuales.

Cuando la comunicacion sea realizada por una persona distinta de la victima, tendra
Unicamente la consideracion de puesta en conocimiento de la situacion. La persona
de referencia que la reciba contactara de forma discreta y confidencial con la posible
victima para informarle de la existencia del protocolo, de los recursos disponibles y
de la posibilidad de acogerse a las medidas de apoyo y proteccion previstas en el
mismo.

La adopcion de medidas individuales al amparo del presente protocolo se realizara
con conocimiento y conformidad de la victima, sin perjuicio de las obligaciones
legales que, en su caso, correspondan a la empresa.

La persona de referencia que reciba la comunicacién se pondra en contacto con la
victima a la mayor brevedad posible y, en todo caso, se procurara que dicho
contacto se produzca en un plazo maximo de dos dias habiles desde la recepcion
de la comunicacion.
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Se ofrecera a la victima la posibilidad de mantener una reunion con las personas de
referencia, en un entorno que garantice su privacidad y confidencialidad. La victima
facilitara exclusivamente aquella informacién sobre su situacion personal, familiar y
laboral que considere necesaria para determinar las medidas de apoyo y proteccion
que precise.

Durante dicha reunion se informara a la victima de los derechos que le reconoce la
normativa vigente, de las medidas adicionales previstas en el presente protocolo y
de los recursos de informacién, asistencia y proteccion que puedan resultar de
aplicacion.

A partir de las necesidades manifestadas por la victima, se elaborara un documento
confidencial de solicitud y propuesta de medidas de apoyo y proteccion, en el que
se recogeran las medidas a las que solicite acogerse. Unicamente se incorporara la
informacion estrictamente necesaria para su gestion, evitando incluir datos o
circunstancias personales que no resulten necesarios para la adopcion de las
medidas solicitadas.

El documento sera trasladado a la Direccion de la empresa o a las personas
estrictamente necesarias para la adopcion e implementacion de las medidas, a la
mayor brevedad posible y procurando que no transcurran mas de tres dias habiles
desde la reunion.

La empresa adoptara las medidas legalmente exigibles cuando concurran los
requisitos establecidos para su ejercicio y resolvera sobre las medidas adicionales
previstas en este protocolo de acuerdo con las condiciones establecidas en el
mismo. Su implementacion se realizara con la maxima celeridad y, siempre que
resulte posible, en un plazo no superior a siete dias habiles desde la recepcion de
la solicitud.

Acreditacion de la situacion de violencia de género

De conformidad con el articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, las situaciones de
violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados
legalmente se acreditaran mediante alguno de los siguientes titulos:
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Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género.

Orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una
medida cautelar a favor de la victima.

Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la
persona trabajadora es victima de violencia de género.

Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados o de los
servicios de acogida destinados a victimas de violencia de genero de la
Administracion Publica competente.

Cualquier otro titulo previsto en las disposiciones normativas de caracter
sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

Acreditaciéon de la situaciédn de violencias sexuales

De conformidad con el articulo 37 de la Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre,

de garantia integral de la libertad sexual, las situaciones de violencias sexuales que

dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados legalmente podran

acreditarse mediante alguno de los siguientes titulos:

Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en igualdad
y contra la violencia de género, de los servicios de acogida destinados a
victimas de violencias sexuales de la Administracion Publica competente o
de la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, en los casos objeto de
actuacion inspectora.

Sentencia recaida en el orden jurisdiccional social.

Cualquier oftro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los
derechos y recursos.

Sentencia condenatoria por un delito de violencia sexual.

Orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una
medida cautelar a favor de la victima.

Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la
persona trabajadora es victima de violencias sexuales.

La acreditacion se exigira unicamente cuando resulte necesaria para el

reconocimiento o ejercicio de un derecho que legalmente la requiera. La empresa

evitara solicitar documentacion o informacion adicional que no resulte necesaria

para la aplicacion de la medida correspondiente.
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Se garantizara la maxima confidencialidad respecto de las situaciones de violencia
de género y de violencias sexuales comunicadas en el marco del presente
protocolo. El conocimiento de la situaciéon quedara limitado a las personas de
referencia y a aquellas personas de la empresa cuya intervencion resulte
estrictamente necesaria para la gestion, adopcion o implementacion de las medidas
solicitadas.

Todas las personas que intervengan en la aplicacion del protocolo estaran obligadas
a guardar confidencialidad y a preservar la intimidad, dignidad e identidad de la
victima, evitando cualquier difusion de informacién que no resulte necesaria para la
aplicacion de las medidas correspondientes.

La informacién y documentacion recabadas se limitaran a las estrictamente
necesarias para la gestion de las medidas solicitadas y seran tratadas con las
debidas garantias de seguridad y confidencialidad.

De conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679, General de Proteccién de Datos,
la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, y la Ley Organica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, se
garantizara la proteccion de la intimidad y de los datos personales de las
trabajadoras victimas de violencia de géneroy de las personas trabajadoras victimas
de violencias sexuales.

Ausencias o faltas de puntualidad justificadas y remuneradas

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de la violencia de género o de las violencias sexuales se
consideraran justificadas y seran remuneradas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o los servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio
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de que dichas ausencias sean comunicadas a la empresa a la mayor brevedad
posible.

Reduccion y reordenacion del tiempo de trabajo

Las trabajadoras victimas de violencia de género y las trabajadoras victimas de
violencias sexuales tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho
a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo
mediante la adaptacion del horario, la aplicacion de un horario flexible u otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo utilizadas en la empresa.

Estos derechos se ejercitaran conforme a lo establecido en los convenios colectivos,
en los acuerdos entre la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras o mediante acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada y, en
su defecto, conforme a las reglas establecidas en el Estatuto de los Trabajadores.

Trabajo a distancia

Las trabajadoras victimas de violencia de género y las trabajadoras victimas de
violencias sexuales tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a
distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre que esta
modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y las funciones
desarrolladas.

Movilidad geografica y cambio de centro de trabajo

Las trabajadoras victimas de violencia de género y las trabajadoras victimas de
violencias sexuales que se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la
localidad donde venian prestando sus servicios para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral tendran derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la
empresa tenga vacante en cualquiera de sus centros de trabajo.

La empresa estara obligada a comunicarles las vacantes existentes en ese momento
y las que pudieran producirse en el futuro.

El traslado o cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis
y doce meses, durante los cuales la empresa debera reservar el puesto de trabajo
gue anteriormente ocupaba la trabajadora.
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Finalizado dicho periodo, la trabajadora podra optar entre regresar a su puesto de
trabajo anterior, continuar en el nuevo puesto, decayendo en este caso la obligacion
de reserva, o extinguir su contrato de trabajo, percibiendo una indemnizacion de
veinte dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos
inferiores a un afio, con un maximo de doce mensualidades.

Adaptacién del puesto de trabajo y apoyos por razén de discapacidad

Las trabajadoras victimas de violencia de género y las trabajadoras victimas de
violencias sexuales tendran derecho a la adaptacion de su puesto de trabajo y a los
apoyos que precisen por razon de su discapacidad para su reincorporacion.

Suspensién del contrato de trabajo con reserva del puesto

Las trabajadoras victimas de violencia de género y las trabajadoras victimas de
violencias sexuales que se vean obligadas a abandonar temporalmente su puesto
de trabajo como consecuencia de su situacion tendran derecho a suspender su
contrato de trabajo con reserva del puesto.

El periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis
meses. Cuando de las actuaciones de tutela judicial resulte que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiere la continuidad de la suspension, el
organo judicial podra prorrogarla por periodos de tres meses, hasta un maximo de
dieciocho meses.

Al cesar la causa legal de suspension, la trabajadora tendra derecho a la
reincorporacion al puesto de trabajo reservado.

Asimismo, durante la suspension se beneficiara de cualquier mejora en las
condiciones de trabajo a la que hubiera podido tener derecho durante dicho
periodo.

Situacién legal de desempleo y cotizacién durante la suspensién

La suspension del contrato en los supuestos anteriores dara lugar a situacion legal
de desempleo en los términos establecidos legalmente.

El periodo de suspension con reserva del puesto de trabajo tendra la consideracion
de periodo de cotizacion efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de
Seguridad Social por jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
nacimiento y cuidado de menor, desempleo y cuidado de menores afectados por
cancer u otra enfermedad grave.
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Extincién del contrato de trabajo

Las trabajadoras victimas de violencia de género y las personas trabajadoras
victimas de violencias sexuales que se vean obligadas a abandonar definitivamente
su puesto de trabajo como consecuencia de su situacion podran extinguir
voluntariamente su contrato de trabajo.

Dicha extincion dara lugar a situacion legal de desempleo cuando concurran los
requisitos establecidos legalmente.

Proteccion frente al despido

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género o las
personas victimas de violencia sexual por el ejercicio de su derecho a la tutela
judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, en los
términos establecidos legalmente.

Permisos retribuidos

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales, tanto de la victima de violencia de género como de sus hijos e hijas,
seran consideradas como permiso retribuido.

Licencias retribuidas

Se concederan licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para la realizacion de
tramites derivados de la situacion de violencia de género, asi como para la asistencia
a consultas psicoldgicas de la victima y de sus hijos e hijas.

Permiso retribuido por cambio de domicilio

En caso de movilidad geografica derivada de una situacion de violencia de género,
se disfrutaran cinco dias de permiso retribuido por el cambio de domicilio.

Reordenacién del tiempo de trabajo sin merma retributiva

La empresa reconocera a la trabajadora victima de violencia de género el derecho
a la reordenacion del tiempo de trabajo en funcidn del horario que proponga, sin
merma en las retribuciones que viniera percibiendo, siempre que resulte compatible
con la actividad de la empresa.

Mejora econdmica en caso de reduccion de jornada
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Cuando una trabajadora victima de violencia de genero ejerza su derecho a la
reduccion de jornada, durante un periodo maximo de tres meses la reduccion de
sus retribuciones salariales sera equivalente a la mitad de la que legalmente
corresponderia.

Ampliacién de la reserva del puesto en caso de traslado

Para las trabajadoras victimas de violencia de genero, la reserva del puesto de
trabajo de origen en caso de traslado o cambio de centro podra ampliarse hasta un
maximo de 18 meses.

Finalizado dicho periodo, se aplicaran las opciones previstas legalmente respecto
del regreso al puesto anterior, la permanencia en el nuevo puesto o, cuando
corresponda, la extincion del contrato.

Complemento en situacion de incapacidad temporal

A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de incapacidad
temporal se le complementara hasta el 100% de la base de cotizacion por
contingencias comunes desde el primer dia hasta el dia 100, o hasta la finalizacion
de dicha incapacidad temporal si esta fuera anterior.

Asistencia psicolégica

La empresa facilitara asistencia psicoldgica a las trabajadoras victimas de violencia
de género y a las personas trabajadoras victimas de violencias sexuales,
directamente o a través de los recursos externos que determine.

Excedencia

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar una excedencia de seis
meses, ampliable hasta un maximo de 18 meses, con reserva del puesto de trabajo.

Indemnizacion adicional en caso de extincion del contrato

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su
contrato de trabajo para hacer efectiva su proteccion recibira una indemnizacion
de 20 dias de salario por afio de servicio, con el limite de tres mensualidades.

Recolocacion

La empresa utilizara los recursos a su alcance para favorecer la recolocacion de la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar su
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puesto de trabajo y no pueda ser recolocada en alguno de los centros de la
empresa.

Compensacidn econémica en caso de suspensién del contrato

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su
contrato de trabajo por un periodo no inferior a seis meses recibira una
compensacion bruta de la empresa equivalente a un mes de salario completo,
incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

Ayuda economica por traslado

La empresa concedera una ayuda econdmica de 500 euros en caso de traslado de
la trabajadora victima de violencia de género a otro centro de la empresa, destinada
a cubrir los gastos de mudanza o del alquiler del primer mes.

Anticipos salariales

Las trabajadoras victimas de violencia de género podran acceder a anticipos
salariales para atender situaciones de especial necesidad originadas por su
condicion de victima, de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta
materia.

Para prevenir y combatir la violencia de géenero y las violencias sexuales, resulta
fundamental promover valores de igualdad y respeto, asi como facilitar a la plantilla
informacion que permita conocer estas formas de violencia, los derechos de las
victimas, las medidas de apoyo y proteccion existentes y los recursos disponibles.

Comunicacién y difusién

La empresa difundira el presente protocolo entre toda la plantilla, incluido el
personal puesto a disposicion a través de empresas de trabajo temporal, asi como
entre las empresas contratistas y subcontratistas y las personas trabajadoras
autonomas que desarrollen su actividad en relacion con GARDA SERVICIOS DE
SEGURIDAD, S.A.

La difusion se realizara a través de los canales de comunicacién interna disponibles
y garantizara que las personas trabajadoras puedan conocer la existencia del
protocolo, su finalidad, las personas de referencia designadas, los canales para
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solicitar informacion o apoyo y los principales recursos disponibles para las victimas
de violencia de género y de violencias sexuales.

Sensibilizacién de la plantilla

La empresa desarrollara acciones de informacion y sensibilizaciéon dirigidas a
promover una cultura de rechazo frente a la violencia de género y las violencias
sexuales y a favorecer el conocimiento de los derechos y recursos disponibles para
las victimas.

En el seno de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad se realizara una
campafia informativa con motivo del Dia Internacional de la Eliminacion de la
Violencia contra la Mujer, el 25 de noviembre.

Asimismo, se desarrollaran acciones de informacion y sensibilizacion dirigidas a la
prevencion de las violencias sexuales y al conocimiento de los derechos, medidas
de proteccién y recursos disponibles para sus victimas.

Colaboracién con entidades especializadas

La empresa promovera la colaboracion con entidades del tejido asociativo,
administraciones publicas u otras organizaciones que dispongan de servicios
especializados de informacion, orientacién, asesoramiento,  asistencia,
acompafiamiento o insercion laboral para victimas de violencia de género y de
violencias sexuales.

La formacién constituye una herramienta fundamental para garantizar la adecuada
aplicacion del presente protocolo, facilitar la identificacion de situaciones de
violencia de género y violencias sexuales y asegurar que las personas que puedan
intervenir en su aplicacién conozcan los derechos de las victimas, los recursos
disponibles y las pautas de actuacion que deben seguirse.

Formacién de las personas de referencia

Las personas designadas como personas de referencia recibiran formaciéon
especifica en materia de igualdad, violencia de género y violencias sexuales.

La formacién debera proporcionarles los conocimientos necesarios para desarrollar
adecuadamente las funciones de informacién, orientacién y acompafiamiento

115| Pagina



GARDA IV PLAN DE IGUALDAD
Servicios de Seguridad

GARDA

previstas en este protocolo y, en particular, debera abordar los derechos laborales
de las victimas, las medidas de apoyo y proteccion disponibles, los recursos
especializados existentes, las pautas de actuacion ante una comunicacion y los
principios de confidencialidad, intimidad y proteccion de datos que deben regir
todas sus actuaciones.

Formacién de mandos intermedios

La empresa desarrollara acciones de formacién y sensibilizacion dirigidas a mandos
intermedios con el objetivo de facilitar una adecuada respuesta ante posibles
situaciones de violencia de género o violencias sexuales que puedan afectar a las
personas trabajadoras.

Estas acciones estaran orientadas especialmente al conocimiento del protocolo, los
derechos laborales de las victimas, las medidas de apoyo y protecciéon existentes,
las pautas basicas de actuacion y derivacion y la necesidad de garantizar la
confidencialidad y evitar actuaciones que puedan provocar una exposicion
innecesaria o0 una victimizacion secundaria.

Recursos formativos para la plantilla

Asimismo, la empresa pondra a disposicién de la plantilla recursos formativos y
didacticos destinados a mejorar el conocimiento y la sensibilizacion sobre la
violencia de género y las violencias sexuales, su prevencion, los derechos de las
victimas y los recursos de informacion, asistencia y proteccion disponibles.

Las victimas de violencia de género y de violencias sexuales podran acudir, entre
otros, a los siguientes recursos de informacion, asesoramiento, atencién y
emergencia:

« Servicio 016 de informacion, asesoramiento juridico y atencion psicosocial
inmediata: teléfono 016, correo electronico 016-online@igualdad.gob.es,
WhatsApp 600 000 016 y chat online a través de la pagina web de la
Delegacion del Gobierno contra la Violencia de Género. El servicio de
informacion y atencion psicosocial inmediata esta disponible las 24 horas,
todos los dias del afio.

o Emergencias: 112.
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e Policia Nacional: 091.
e Guardia Civil: 062.

o Aplicacion AlertCops: permite, ante una situacion de peligro, enviar una
alerta a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad con geolocalizacion.

o Centros de Crisis 24 horas para victimas de violencias sexuales: servicios
especializados de atencion integral que prestan atencion psicoldgica, juridica
y social a victimas de violencias sexuales.

o Web de Recursos de Apoyo y Prevencion ante casos de violencia contra las
mujeres (WRAP): permite localizar los recursos de atencion y apoyo
disponibles en funcién del lugar de residencia.

o Servicios especializados en violencia de género y violencias sexuales de las
comunidades autbnomas y entidades locales, a los que podra acudirse en
funcion del lugar de residencia de la victima.

o Entidades y asociaciones especializadas en la atencion y apoyo a victimas de
violencia de género y violencias sexuales.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad recibira trimestralmente
informacion sobre el nimero de solicitudes de apoyo atendidas por las personas
de referencia, las medidas adoptadas y el grado de ejecucion de las actuaciones de
informacion, sensibilizacion y formacion previstas en el presente protocolo.

Anualmente, las personas de referencia elaboraran un informe de seguimiento con
el fin de analizar el grado de aplicacion y cumplimiento del protocolo y, en su caso,
identificar necesidades de mejora.

La informacion facilitada a la Comision de Seguimiento serd exclusivamente
agregada y anonimizada y no incluira datos personales, circunstancias de los casos
ni ninguna otra informacion que permita identificar, directa o indirectamente, a las
victimas. Cuando el reducido ndmero de casos u otras circunstancias puedan
permitir su identificacion, se limitara la informacion facilitada al minimo necesario
para realizar el seguimiento del protocolo.
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En todo momento se garantizaran los principios de confidencialidad, intimidad,

proteccion de datos personales y respeto a la dignidad de las victimas establecidos

en el presente protocolo.

El presente protocolo se enmarca, entre otras, en las siguientes disposiciones

normativas:

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Geénero, especialmente en lo relativo a los derechos
laborales y de Seguridad Social de las trabajadoras victimas de violencia de
género y a la acreditacion de dicha situacion.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, especialmente en lo relativo a la prevencion de las violencias sexuales,
la asistencia integral a las victimas, la acreditacion de las situaciones de
violencias sexuales y los derechos laborales y de Seguridad Social.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en particular su articulo 73, relativo a las acciones de
responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en lo relativo a
los derechos laborales y medidas de proteccion de las personas trabajadoras
victimas de violencia de género y de violencias sexuales.

Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, en relacién con los
derechos y prestaciones de Seguridad Social que resulten aplicables.

Resoluciéon de 2 de diciembre de 2021, de la Secretaria de Estado de Igualdad
y contra la Violencia de Género, por la que se publica el Acuerdo de la
Conferencia Sectorial de Igualdad, de 11 de noviembre de 2021, relativo a la
acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Resolucion de 10 de diciembre de 2025, de la Secretaria de Estado de
Igualdad y para la Erradicacion de la Violencia contra las Mujeres, por la que
se publica el Acuerdo de la Conferencia Sectorial de Igualdad, de 17 de
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noviembre de 2025, relativo a la acreditacion de las situaciones de violencias
sexuales.

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo
de 2011 (Convenio de Estambul).

Ley 5/2005, de 20 de diciembre, Integral contra la Violencia de Género de la
Comunidad de Madrid, en aquellos supuestos en los que resulte
territorialmente aplicable.

Reglamento (UE) 2016/679, General de Proteccion de Datos, y Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales, en relacion con el tratamiento y proteccién de los
datos personales derivados de la aplicacion del presente protocolo.
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MODELO DE DESIGNACION DE PERSONAS DE REFERENCIA PARA LA APLICACION
DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO Y A LAS PERSONAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIAS SEXUALES

A efectos de la aplicacion del Protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género y a las personas trabajadoras victimas de violencias sexuales
de mediante el presente documento se
designan las personas de referencia responsables de informar, acompafiar y prestar
apoyo a las victimas en relacion con los derechos reconocidos por la normativa
vigente y las medidas establecidas en el presente protocolo, asi como de
informarles sobre los recursos institucionales disponibles.

Las personas designadas son las siguientes:
o Nombre, apellidos, puesto y medios de contacto.
o Nombre, apellidos, puesto y medios de contacto.

La persona responsable de Igualdad coordinara la aplicacion del procedimiento y
facilitard a las trabajadoras victimas de violencia de género y a las personas
trabajadoras victimas de violencias sexuales la informacién necesaria sobre el
presente protocolo, los derechos reconocidos por la normativa vigente y las
medidas adicionales establecidas por la empresa.

o Nombre, apellidos y medios de contacto de la persona responsable de
Igualdad.

Las personas designadas deberan disponer de formacion especifica en materia de
igualdad, violencia de género y violencias sexuales, asi como sobre los derechos
laborales de las victimas, los recursos de apoyo disponibles y el procedimiento de
actuacion establecido en el presente protocolo.

Todas las personas que intervengan en la aplicacion del protocolo actuaran con
respeto a los principios de confidencialidad, intimidad y dignidad de las victimas y
adoptaran las medidas necesarias para proteger su identidad y, en su caso, la de

120 | Pagina



* GARDA IV PLAN DE IGUALDAD
Servicios de Segundad

GARDA

sus familiares. Guardaran el deber de confidencialidad respecto de la informacion a
la que tengan acceso y evitaran cualquier comunicacion o transmision de
informacion que no resulte estrictamente necesaria para la aplicacion de las
medidas correspondientes o que pueda permitir la identificacién directa o indirecta
de la victima.

MODELO DE DIFUSION A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO Y A LAS PERSONAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIAS SEXUALES

A/A: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que

y la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), en el marco de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito el Protocolo de apoyo a
las trabajadoras victimas de violencia de género y a las personas trabajadoras
victimas de violencias sexuales.

El protocolo tiene como finalidad ofrecer informacion, apoyo y proteccion en el
ambito laboral a las trabajadoras victimas de violencia de género y a las personas
trabajadoras victimas de violencias sexuales, facilitando el conocimiento y ejercicio
de los derechos reconocidos por la normativa vigente y de las medidas adicionales
establecidas por la empresa.

Asimismo, el protocolo establece el procedimiento para solicitar apoyo y acceder a
las medidas previstas, identifica a las personas de referencia encargadas de informar
y acompafiar a las victimas y recoge los recursos de informacién, asistencia y
proteccion disponibles, garantizando en todo momento la confidencialidad,
intimidad y dignidad de las personas afectadas.

El protocolo se adjunta a esta comunicacion y estara disponible para su consulta a
través de los canales internos establecidos por la empresa.
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Desde GARDA SERVICIOS DE SEGURIDAD, S.A. y la representacion legal de las
personas trabajadoras se insta a toda la plantilla a conocer el contenido del
protocolo y a contribuir a una cultura empresarial basada en la igualdad, el respeto
y el rechazo de la violencia de género y de las violencias sexuales.

Para cualquier informacién relacionada con el protocolo, las personas trabajadoras
podran dirigirse a las personas de referencia designadas para su aplicacion.

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

122 |Pagina



