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1. Introduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tiene VIGILANT S.A ha contado con la siguiente normativa aplicable:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e 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.

e 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.

e 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
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. (Convenio nacional de
empresas de seguridad)

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagnéstico del proyecto de elaboracion y negociacion del Il Plan de Igualdad de VIGILANT S.A.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la organizacién y
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, identificandose principales problemas y dificultades detectados, &mbitos prioritarios de
actuacion, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociacion del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y
expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnéstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si VIGILANT
S.A respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y tiene adoptada
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracion del informe diagnéstico fue conocer la situacién exacta en la que se
encontraba la organizacién con relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracion de diagndstico tuvo tres finalidades:
e |dentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la
distribucion de la plantilla.
e Obtener informacion acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestién de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
e Servir de base para la elaboracién y negociacién del Plan de Igualdad como estrategia
para la optimizacién de la gestién del personal con relacién al compromiso con la
igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a
31/12/2023.
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2. VIGILANT S.A

e Nombre o Razén Social: VIGILANT S.A

e Forma juridica: Sociedad Anénima

e CIF: A30085401

e Actividad: Actividades de seguridad privada

e Direccion: Calle PARAGUAY (POL. INDUSTRIAL OESTE PARC. 8-9), 30820 - APDO 212
(Alcantarilla — Murcia)

e Provincia: Murcia
e Municipio: Alcantarilla
e Provincias centros de trabajo:

MURCIA
ALICANTE
LOGRONO
ALMERIA
CANARIAS
MADRID
BARCELONA
SEVILLA
MALAGA
CADIZ
GRANADA
ALAVA
TENERIFE
GIRONA
JAEN
ZARAGOZA
NAVARRA
TARRAGONA
ALBACETE
HUESCA
LLEIDA
TERUEL
VALENCIA

0 O 0O o0 o0 o0 O O o0 o O o0 o O o o o0 o o o o o o

e Responsable de Igualdad: Encarnacién Ortiz Asensio
e Teléfono: 667104874
e Correo electronico: rrhh@grupovigilant.es

e Pagina web: https://www.grupovigilant.com/
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tel:+34667104874
https://www.grupovigilant.com/

3. Caracteristicas generales de la empresa

Vigilant se funda en Octubre de 1985 por D. Angel Ortiz Garcia y Dfia. Francisca Asensio
Martinez, siendo autorizada por la Direccién de Seguridad del Estado en Noviembre de 1985

con el nUmero 765.

En el afio 1995 se inaugura la delegacién comercial en Garrucha, Almeria, desde la que se

presta servicio a la comunidad andaluza.

En enero de 1999 se inaugurd oficialmente la nueva sede del grupo en Alcantarilla, un edificio
perfectamente adaptado a las necesidades de una moderna empresa de seguridad que ha ido

renovandose y adecuandose a los ultimos avances que han ido surgiendo en el mercado.

En 2015 cumplimos 30 anos y lo celebramos con numerosos eventos dirigidos a compartir
nuestra alegria con nuestros principales grupos de interés: empleados, clientes, proveedores y

sociedad.

Se realizaron campanas comerciales de fidelizacién para nuestros clientes, eventos de
celebracién con clientes, proveedores y empleados, asi como una carrera benéfica a beneficio

de Cruz Roja para reforzar nuestra aportacion a la sociedad.

En el afo 2016 la empresa inaugura una nueva oficina comercial en Granada y amplia su
catalogo de servicios con la incorporacién del servicio de instalacién y mantenimiento de

sistemas contra incendios.

Actualmente VIGILANT es la primera empresa de servicios de seguridad del levante espanol y
se sitla entre las 10 primeras de Espana. En ella confian mas de 10.000 clientes a nivel

nacional.

4. Compromiso con la igualdad

En VIGILANT S.A somos conscientes 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,
asi como en el 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,
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de acuerdo con la definicidn de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre 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 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 y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres
y hombres en la empresa mediante la elaboracion de un Plan de Igualdad, por ello, se promovi6
la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, conformada, de forma paritaria,
de una parte, por las personas designadas por la Direccién de la empresa, y por otra, por las
personas designadas entre la representacion legal de las personas trabajadoras en
representacion de las personas trabajadoras de los centros de trabajo que cuentan con dicha
representacion y por las personas designadas por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector de actividad con legitimacién para formar parte en la comisidén
negociadora del convenio de aplicacién en representacion de las personas trabajadoras de los
centros de trabajo sin representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, que han acudido
al llamamiento.

Afrontamos la negociacién y posterior implantacion del Plan de Igualdad como una
modernizacion de nuestro sistema de gestién empresarial que producira sin lugar a dudas una
estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de
discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la
igualdad sea real y efectiva.

5. Analisis
Para realizar el diagnostico hemos seguido lo indicado en la normativa relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico, negociado entre la
representacion empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracién del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho diagnéstico se
necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que
debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se
solicita informacién desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros
absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucién)
y vertical (indice de concentracién) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de analisis incluidos en el diagndstico responden a las materias que debe contener
un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos ambitos de
andlisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacién profesional.
c) Formacioén.
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d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o conductas contra la libertad
sexual.

i) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacién, lenguaje e imagen empresarial.

I) Violencia de género

Para la realizacién del diagndstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la
LOIEMH). El desarrollo del diagnéstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Analisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentaciéon y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccidon, para promocién, descripcion de puestos,
protocolos de actuacion para retribucién variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas
de violencia de género, etc.).

2. Andlisis de datos Cuantitativos:

Célculo de ratios en relacién a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigiiedad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativos:

¢ indice de Distribucion (indicador extra sexo), porcentajes de célculo horizontal, que

aporta informacién sobre la distribuciéon de mujeres y hombres (relaciones de género).

Representado en las tablas por:

- % mujeres/Total (% m/t): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres
en cada franja horizontal

- % hombres / Total (% h / t): % de hombres con respecto al total de mujeres y
hombres en cada franja horizontal

Para establecer las conclusiones del diagnéstico de indicadores cuantitativos se debe

partir del principio de presencia o composicién equilibrada. Segin la Disposicion

Adicional Primera de la Ley Orgéanica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres, se entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y

hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no

superen el 60% ni sean menos del 40%.

¢ indice de concentracion (indicador intra sexo), porcentajes de calculo vertical, que
aporta informacion sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los
hombres como respecto a si mismos. Representada en las tablas por:
- %mujeres /mujeres total (%om/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres
- %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacién:

e Base de datos con informacién sociodemografica y laboral de la plantilla.
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e Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de la
plantilla.

e Entrevistas con personas clave de la organizacion en la gestion de personal.

El analisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo
de aplicacion, Protocolo de prevencion y actuacién frente al acoso, Ofertas de trabajo,
Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccién, contratacién, promocién y
formacién. Se han realizado varias entrevistas personales de caracter individual con personal
clave de la empresa (departamentos de direccién y de recursos humanos).

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestién de personal recogidos
en este informe se refieren a plantilla activa a 31/12/2023 y a la actividad desarrollada durante el
afno 2023 para aquellas areas en las que es necesario incidir en la evolucién.

5.3. Fecha de realizacion del diagnostico

El diagndstico se ha realizado durante el 01/01/2023 hasta el 31/12/2023.

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su
elaboracion

En el proceso de elaboracion y negociacion del diagnéstico han intervenido las personas que
forman de la Comision Negociadora:

e De una parte, como representacion de VIGILANT S.A:

- Encarnacion Ortiz Asensio, consejera delegada.

- Jose Antonio Andreu Jimenez. Director comercial.

- Kira Martinez Alfaro, jefe de seguridad.

- Encarnacién Fernandez Martinez, jefe de administracion.

- Manuel Rubio Rodriguez, coordinador de departamentos.
- Jorge del Castillo Solano, encargado técnico.

- Juan Fernando Garcia Martinez. Coordinador de servicios.
- Maria del Pilar Vargas Martin. Delegada Granada.

- Encarnacién Martinez Parraga. Vigilante de seguridad.

¢ De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras (En representaciéon de
los centros de trabajo con RLPT de VIGILANT S.A:

- Julian Bragulat Zaplana como RLPT por UGT. 20 %

- Pascuala Robles Robles., como RLPT por USO. 45 %

- Rudy Roméan Mendez, como RLPT por SOLIDARIDAD. 15 %
- Jorge Marin Buenos, como RLPT por CSIF. 10%

- Marco Antonio Rodriguez Leon, como RLPT por CCOO. 10%

e Enrepresentacién de los centros de trabajo sin RLPT de VIGILANT S.A:
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- Maria Luisa Cubero Rincon (FeSMC-UGT). Responsable en el sector de seguridad
y servicios auxiliares. 42,200 %

- Raquel Hijosa Carracedo. Adjunta a la secretaria de mujeres CCOO DEL HABITAT
29,224 %

- Vanesa Navarro Rodriguez, (FTSP-USO). Secretaria Estatal de Formacién e
Igualdad de FTSP-US0.23,904 %.

Ademas, ha participado en calidad de persona asesora / entidad asesora:

- Raquel Oti Echevarria de AUDIDAT (Consultora externa).
- Lourdes Herrezuelo Sanchez. Asesora Nacional de Planes de Igualdad en CSIF.

6. Conclusiones del analisis de datos

Las conclusiones en funcién del analisis de los datos estudiados por areas de andlisis son las
siguientes:

6.1. Plantilla

Empresa masculinizada.

La mayoria de la plantilla se concentra en los tramos de edad entre 25 y 35 afios, de 36 a 45
anos y de 46 a 55 aiios, destacando la elevada presencia de hombres en el tramo de 56 a 65
afos. Plantilla mas envejecida en el caso de los hombres.

Por indice de concentracién la distribucion entre hombres y mujeres es similar. Siendo los
tramos de 25 a 35 afos hasta de 46 a 55 afos donde mayor concentracion existe,
disminuyendo a medida que aumenta la edad de las personas trabajadoras en mayor medida
entre las mujeres.

A destacar la presencia de 3 hombres y 1 mujer mayores de 65 afios.

La mayoria de las personas de la empresa tienen una antigiiedad menor a 5 aiios, dado que es
una empresa donde existe mucha rotacién.

En ambos casos, el indice de concentracidn en cuento a la antigliedad es superior en el tramo
de menos de 5 aios. Siendo ligeramente superior la presencia de mujeres en los tramos
comprendidos entre 11 a 30 afos de antigiiedad.

Donde hay mayor nimero de personas trabajadoras por tipo de contrato, son el 402 (Duracion
determinada a tiempo completo — eventual por circunstancias de la produccion) y 502
(Duracién determinada a tiempo parcial — eventual por circunstancias de la produccién)

El indice de concentracion de hombres y mujeres es similar, teniendo mayor presencia en el
tipo de contrato 402 y 502. La concentracion de mujeres en los contratos indefinidos a tiempo
completo (100) es menor, al igual que en el contrato de transformacién a tiempo completo
(189). En cambio, en el contrato a tiempo parcial (200) la concentracidn de mujeres es mayor.

La mayoria de la plantilla tiene jornada completa. Aunque hay mayor concentracidn entre los
hombres, dado que las mujeres tienen una distribucion casi paritaria entre jornada completa y
jornada parcial.
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En relacién a los porcentajes de las jornadas parciales, la concentracién entre hombres es
mayor para las jornadas de menos porcentaje. En los tramos de jornada 40% hasta 80% la
concentracién de mujeres es mayor. Y para los tramos de 80% hasta el 100% vuelven a tener
mayor presencia los hombres.

En donde hay mayor concentracién de contrataciones tanto en hombres como mujeres es el
GRUPO 5 dado, que son los puestos de trabajo donde se concentra la plantilla y mds rotacion
se produce.

Distribucidn paritaria en el GRUPO 1y en el GRUPO 2. Unica presencia de hombres en el
GRUPO 3, GRUPO 4 y distribucion masculinizada en el GRUPO 5. GRUPO 6 y GRUPO 7.

En cuanto el indice de concentracidn en los hombres y mujeres es casi exclusivo del GRUPO 5.
El siguiente grupo donde hay mayor concentracidn de personal, entre las mujeres es el GRUPO
1y entre los hombres el GRUPO 7.

Por categoria profesional, la presencia de hombres es Unica en los siguientes puestos:
Almacenero/a

Aux. Administrativo
Ayudante/a de Vigilante
Ayudante/a
Coordinador/a Departamento
Coordinador/a
Director/a G

Director/a T
Encargado/a

GD. Rural

Jefe/a de Seccidn
Oficial 22 V

Oficial 32

Oficial 12

Oficial 12 Amd

Peén/a of V

RV Sist

Revisor/a de
Supervisor/a
Supervisor/a Cra

V.J Inspect
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La presencia de mujeres es exclusiva es los siguientes puestos:

Delegado/a

Delegado/a Gerente

Jefe/a Admin

Ordenante/a

Vig.C/Arma

La distribucién es paritaria en Titulado/a Medio, Oficial 22 y Operador/a C.
Y la distribucién es masculinizada entre los Especialistas, VS y VS ARMA.

Por indice de concentracién, tanto en hombres como mujeres, la mayoria de la plantilla se
concentra en el puesto de VS.

Hay presencia Unica de hombres en los departamentos de |+D y DEP. CENTRAL RECEPTORA.
Ocurre lo contrario para los DEP. ADMINISTRACION, donde la presencia de mujeres es
exclusiva.

En la DIRECCION, el DEP. ACADEMIA y DEP. COMPRAS, la distribucidn es paritaria.
En el DEP. VIGILANCIA y DEP. TECNICO la distribucién es masculinizada

En cuanto el mayor indice de concentracién, la plantilla en ambos géneros se encuentra en el
DEP.VIGILANCIA, siendo mayor el peso de los hombres. Las mujeres tienen una mayor
presencia en el DEP.ADMINISTRACION y en |la DIRECCION.

Los puestos de direccion tienen una distribucidn paritaria. Mientras que los mandos
intermedios estan ocupados en su totalidad por hombres.

En relacién a los puestos operativos en su mayoria son hombres al igual que en el resto de
personal, aunque la diferencia entre hombres y mujeres es mucho menor.

En relacién al indice de concentracidn, las mujeres tienen mayor presencia en los puestos
directivos. En ambos casos el mayor indice de concentracién se encuentra en los puestos
operativos.

Propuestas de mejoras:

Aumentar la representacién del sexo femenino en los puestos de trabajo donde estan
infrarrepresentadas.

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Empresa masculinizada (Mas del 60% de la plantilla son hombres) en su conjunto, en algun

departamento y alguna categoria profesional:
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Hay presencia Unica de hombres en los departamentos de 1+D y DEP. CENTRAL RECEPTORA.
Ocurre lo contrario para los DEP. ADMINISTRACION, donde la presencia de mujeres es
exclusiva.

En el DEP. VIGILANCIA y DEP. TECNICO la distribucién es masculinizada
Por categoria profesional, la presencia de hombres es Unica en los siguientes puestos:
Almacenero/a

Aux. Administrativo

Ayudante/a de Vigilante

Ayudante/a

Coordinador/a Departamento

Coordinador/a

Director/a G

Director/a T

Encargado/a

GD. Rural

Jefe/a de Seccidn

Oficial 22 V

Oficial 32

Oficial 12

Oficial 12 Amd

Pedn/a of V

RV Sist

Revisor/a de

Supervisor/a

Supervisor/a Cra

V.J Inspect

La presencia de mujeres es exclusiva es los siguientes puestos:
Delegado/a

Delegado/a Gerente

Jefe/a Admin

Ordenante/a

Vig.C/Arma

| gr—— o
o PEEEUSS ccoo @,
UGT & 533 SOLlDARlDﬂﬁ



La distribucién es paritaria en Titulado/a Medio, Oficial 22 y Operador/a C.
Y la distribucién es masculinizada entre los Especialistas, VS y VS ARMA.

Por indice de concentracién, tanto en hombres como mujeres, la mayoria de la plantilla se
concentra en el puesto de VS.

No se advierte alguna valoracién estereotipada o sexista de la descripcion de los diferentes
puestos de trabajo.

Se mantiene una base de datos desagregada por sexos, por tipo de contrato, puesto o grupo
profesional.

Se informa a la Comisidn de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la distribucién de
hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Se informa anualmente al Comité de Empresa sobre la aplicacién en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombre (conforme al art. 64.3 ET).

No existen medidas para facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones en los
gue se hayan subrepresentadas

Propuestas de mejoras:

Aplicar medidas para facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones en los que se
hayan subrepresentadas

6.3. Seleccion y contratacion

La empresa utiliza un sistema interno de seleccidn de personal.

Es el personal directivo, el equipo de recursos humanos y los responsables de los
departamentos quienes definen los perfiles requeridos para cada puesto a cubrir.

Los criterios de seleccién los establecen la direccién o el departamento de RRH.

Estd previsto que en idénticas condiciones de idoneidad se tenga en cuenta a las personas del
sexo infrarrepresentado en el grupo profesional o puesto que se vaya a cubrir. Aunque no esta
recogido en ningun procedimiento.

Los responsables de la seleccidn no tienen formacion sobre igualdad de oportunidades sesgos
inconscientes de género.

Las ofertas de empleo se publican en el SEF, via correo electrénico y/o teléfono y paginas web
dedicadas al reclutamiento.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa.

En la web de empresa un formulario de solicitud de empleo que debe ser modificado ya que
utiliza el término trabaja con nosotros que es considerado no inclusivo.
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En las entrevistas personal realizadas por el departamento de rrhh y el departamento de
vigilancia en la mayoria de los casos se tiene en cuenta los estudios, la experiencia profesional
y la movilidad.

Contratos durante el ultimo aio:

Hombres: 924

Puestos: La mayoria VS, 10 VS ARMA, 1 ALMACENERO, 1 RV SIST, 2 AYD OF V, 1 COOR DPT,
2 OF 22 OFV, 1 PEON OF V, 1 GD. RURAL, 1 DIRECTOR T, 1 ESPECIALIST, 3 OFICIALES 32y 1
OFICIAL 22

Mujeres: 156

Puestos: La mayoria VS, una especialista, una VS ARMA, una TITULADA MEDIA, una OFC.22

y una ordenante

Trabajos mdas demandados por hombres y presentan mayor experiencia en el sector

En relacién con las subrogaciones, se produjeron las siguientes contrataciones:
Hombres: 62

Categorias profesionales:61 vigilantes y 1 coordinador de servicios

Mujeres: 12

Categorias profesionales: 12 vigilantes de seguridad

Tipos de contratos y distribucidon por género

Mujeres % Hombres %
Mujeres % Hombres % Subrogac Subrogac
100 13 8,33% 92 9,96% 5 41.66% 41 66.12%
189 0 0,00% 2 0,14%
200 18 11,54% 76 5,24% 7 58.33% 21 33.87%
289 1 0,64% 25 1,72%
402 46 29,49% 289 19,93%
410 13 8,33% 84 5,79%
502 65 41,67% 342 23,59%
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510 0 0,00% 12 0,83%

520 0 0,00% 1 0,07%

530 0 0,00% 1 0,07%
Total 156 924

Mayor indice de concentracidn entre las mujeres en los contratos tipo 200; 402;410 y 502.

Superior indice de concentracion entre los hombres, aunque sin mucha diferencia respecto

las mujeres, en contrato tipo 100.

Ceses durante el ultimo afio:

Hombres: 610

Puestos: La mayoria VS, 3 VS ARMA, 1 AYUDANTE,
OPERADORC, 1 TITULADO MEDIO y 1 OFICIAL 22

Mujeres: 98

Puestos: La mayoria VS, una especialista, una OFC.22 y una ordenante

En relacién con las subrogaciones, se produjeron los siguientes ceses:

Hombres: 9

Categoria profesional: 9 vigilantes de seguridad

Mujeres: 1

Categoria profesional: 1 vigilante de seguridad

2 OF 22 OF V,

2 ESPECIALIST, 2

Los hombres ocupan en su mayoria puestos que suponen mayor rotaciéon por la

estacionalidad de la que dependen dichos puestos.

Propuestas de mejoras:

Realizar publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa.
Formar en igualdad a los responsables de seleccion de personal.
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6.4. Formacion

La financiacion de la formacidn se realiza a través de FUNDAE y fondos propios de la empresa.
El plan de formacién estd en elaboracién y pendiente de presentar al comité de empresa

Independientemente de la jornada laboral que tengan la formacién en reciclaje es recibida
por todas las personas trabajadoras anualmente independientemente del tipo de jornada.
La formacién sobre PRL se recibe una vez acceden a la empresa.

La formacidn en cualificacion se recibe en funcidn de las necesidades del puesto, en este
caso, el trabajo en alturas sdlo lo recibieron 8 hombres, porque los puestos de trabajo que
ocupan asi lo precisaban. Al igual que los 2 hombres que recibieron formacién nivel basico.

No se realiza formacion voluntaria.

Las necesidades de formacidn de la plantilla se detectan a peticién de los responsables de
departamento

Se informa a todos las personas trabajadoras de la empresa sobre la oferta formativa que
pudiera resultarles de interés a través de email y/o teléfono mdvil.

A las formaciones asisten las personas trabajadoras segun disponibilidad o segiin que por su
puesto de trabajo necesitan una actualizacidon de conocimientos, no se tiene en cuenta el
género.

Se establecen compensaciones, las formaciones fuera de jornada laboral se consideran horas
efectivas de trabajo. La formacién obligatoria, o curso de reciclaje, se compensa como
compensacién de horas en exceso con descansos. Hay excepciones cuando el cuadrante
no permite compensar con horas de descanso y se abona de forma econémica las horas
dedicadas al curso de formacién.

Para favorecer la asistencia de todas las personas trabajadoras se establecen varios horarios y
dias a escoger, ademds de proporcional la formacidon online siempre que sea posible.

En funcidn de los puestos de trabajo todos tienen la obligacién de realizar la formacién que les
aplica. El contenido y las horas es independiente del género.

Los cursos de trabajo en alturas y nivel basico la mayoria de las personas trabajadoras que lo
reciben son hombres, porque son mayoria en el puesto de trabajo que se requiere dicha
formacién, pero es independientemente del género.

No existe una formacién especifica para el personal de recursos humanos sobre los derechos
de las victimas de la violencia de género

Propuestas de mejoras:

Formar al personal en las materias necesarias para que puedan acceder a puestos donde estan
infrarrepresentados.
Formar en igualdad al personal de recursos humanos.
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6.5. Promocion profesional

Sélo se produjeron promociones de hombres durante el dltimo afo.

El convenio colectivo u otro acuerdo colectivo prevé criterios de promocién profesional.

Existe una relacion directa entre promocién y formacién dado que sin la formacién académica
requerida no se puede ascender de puesto.

No debe superarse ninguna prueba objetiva para promocionar.
La promocién interna se lleva a cabo por el departamento de RRHH, Direccion y Operativa

El método de valoracion del personal promocionado es mediante el seguimiento por parte los
responsables del departamento del trabajo realizado por la persona trabajadora
promocionada.

Ante una posible promocién interna se informa a toda la plantilla para la presentacién de
candidaturas a través de email y conversaciones internas entre responsables y personal.

Las plazas vacantes son sometidas a un proceso de promocidn interna antes de sacarlas a
convocatoria externa cuando en los puestos a cubrir hay personal interno que puede ascender
de categoria profesional.

Se establecen medidas de accién positiva en las bases de la promocidn interna, para que, a
igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para el ascenso a puestos,
categorias, grupos profesionales o niveles retributivos en los que estén infrarrepresentadas.

No se establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de mandos
intermedios y Direccion. El departamento de direccidn tiene distribucion paritaria.

Se puede considerar que los criterios tenidos en cuenta por la empresa para promocionar son
discriminatorios en parte dado que la disponibilidad es un criterio que la empresa tiene en
cuenta y que por norma afecta en mayor medida a las mujeres, dado que son las que se
ocupan normalmente de la conciliacidn en el cuidado de menores y personas dependientes.

Se recopila informacidn sobre el desempefio del trabajo del personal por parte de los
responsables de cada departamento.

No existen departamentos o areas funcionales con mayores o menores posibilidades de
promocionar

Propuestas de mejoras:

No tener en cuenta la disponibilidad como criterio para promocionar.

6.6. Condiciones de trabajo

La proporcién de personal que realiza trabajos a turnos es mayor entre los hombres, ya que
son mayoria en los puestos que conllevan trabajar a turnos (Vig). Siendo notable la diferencia
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entre los turnos de noche, en ambos géneros hay menor presencia de personal que realiza
este turno. Destacando la menor proporcidn de horas entre las mujeres con respecto a los
hombres si lo comparamos con las horas dedicadas en los turnos de mafiana y tarde.

El convenio colectivo de aplicacion o, en su caso, el acuerdo de empresa, prevé una regulacion
diferenciada, con respecto a determinadas materias, en funcidén del tipo de contrato. Al igual
gue prevé una regulacion diferenciada, con respecto a determinadas materias, en funcién del
tipo de jornada.

No se ha producido ninguna inaplicacién del convenio colectivo en la empresa.
No existen en la empresa personas trabajadoras cedidas por otra empresa.

Los hombres realizaron mas horas extraordinarias (60 frente a 7 mujeres) ya que ocupan la
mayoria de los puestos de trabajo donde se llevan a cabo.

No se dieron situaciones de movilidad funcional o modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo.

No se dieron situaciones de movilidad geografica.
No se han realizado modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

No existe ningln beneficio en la empresa del que queden excluidos las personas trabajadoras
de duracién determinada o los trabajadores con contrato a tiempo parcial o jornada reducida.

Hay trabajadores y trabajadoras de la empresa que prestan servicios en centros de trabajo de
otras empresas debido a la modalidad del puesto de trabajo, ya que se ejecuta fuera del
centro de trabajo de Vigilant, pero todos los centros o servicios en los que se prestan servicios
son adecuados al puesto

No se aprecian diferentes condiciones contractuales entre hombres y mujeres, en ambos
casos comparten los mayores indices de concentracidn en tipo de contratos (100;200 y
502).

En relacién al nivel de voluntariedad de jornada reducida dado los métodos de comunicacion a
la empresa, no se puede determinar el nimero exacto de personas trabajadoras que lo
solicitan de forma voluntaria.

No se ha implantado en la empresa el trabajo a distancia

No se ha aplicado un ERTE, Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo o
despido colectivo.

Propuestas de mejoras:

Intentar que las mujeres realicen mas turnos de noche, ya que estan mejor remunerados.
Establecer medidas para aumentar el nimero de horas que trabajan las mujeres.
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6.7. Conciliacion y corresponsabilidad

Permisos nacimiento solicitadas durante el Ultimo afo: 11 hombres y una mujer.
Permisos por lactancia durante el dltimo afio: 1 mujer.
Permisos retribuidos solicitadas durante el ultimo afo:

e Dias: 4 mujeres y 31 hombres.

e Matrimonio: 7 hombres.

e Horas médicas: 2 mujeres y 9 hombres.

e Traslado domiciliario: 1 hombre

e Hospitalizacidn: 9 hombres.

e Por horas de juicio: 2 mujeres y 21 hombres.

e Por horas sindicales: 1 mujer y 13 hombres.
El convenio colectivo aplicable prevé alguna mejora, en materia de conciliacidn de la vida
personal, familiar y laboral, con respecto a la regulacién legal.

Por acuerdo o por decisién unilateral del empresario no se reconoce en la empresa, en materia
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, alguna mejora con respecto a la
regulacién legal o convencional.

La empresa para informar a las personas trabajadoras sobre los derechos de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral lo realiza reporta al contenido del convenio colectivo previa
bajo peticion del trabajador via email desde el departamento de RRHH.

No existen incentivos para los hombres que hagan uso de los permisos para el cuidado de
personas.

No existen obstaculos en la empresa que dificulten, en la practica, el ejercicio de estos
derechos de conciliacidn (despidos, dificultades en la promocidn, falta de sustitucion y, en
consecuencia, sobrecarga de trabajo para el personal ya contratado, penalizaciones
econdmicas, etc.)

Los derechos de conciliacidn los utilizan ambos, aunque al ser mayoria los hombres en la
empresa, a excepcion de la reduccion de jornada para el cuidado de menores, que fue
solicitado sdlo por una mujer.

La excedencia voluntaria fue solicitada por 6 hombres y una mujer.
La reduccion de jornada fue solicitada por una sola mujer.
No hubo peticiones en relacién al trabajo a distancia o adaptacion de la jornada.

Se facilita la adaptacion de la jornada a las necesidades familiares antes que la reduccién de
jornada.

Las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las personas con responsabilidades
familiares debido a la distribucion irregular de la jornada.
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Se contrata a personal para sustituir a quienes tengan suspendido su contrato de trabajo por
nacimiento o cuidado del menor, riesgo durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia
natural, durante el ultimo afio se contraté a 1 hombre.

El personal no tiene limitacidén préctica para acogerse a los derechos de conciliacién personal,
familiar y laboral.

No se producen discriminaciones o algun trato diferenciado en el uso de estos derechos en
funcidn del tipo de contrato o de la duracién de la jornada.

La mayoria del personal que trabaja en turnos son hombres, ya que son mayoria entre los
puestos de trabajo que lo requieren. En cuanto al tipo de jornada la concentracion es mas
paritaria dado que no hay tanta diferencia cuantitativa entre géneros.

Se compensa las horas extraordinarias segln lo que se fija en el convenio (SE REGULA QUE EL
VIGILANTE DE SEGURIDAD DEBE REALIZAR 1782 HORAS ANUALES, COMPRENDIDAS EN 162
H/MES, OSCILANDO ENTRE 144 A 176 HORAS MENSULAES) Las horas que sobrepasen lo
establecido en el convenio se compensaran en salario o en tiempo libre.

Existen dias retribuidos de libre disposicién.

La empresa facilita la movilidad geografica o cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud
sea por cuidado de personas dependientes (menores y familiares).

Propuestas de mejoras:

Utilizar el portal del empleado para informar sobre las medidas de conciliacién a las que se
pueden acoger las personas trabajadoras.

6.8. Retribuciones

Para realizar la auditoria retributiva por valoracién de puestos hemos utilizado la
Herramienta del Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad para el caso
del registro retributivo y la Herramienta de valoracién de puestos de trabajo aprobada por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social.

En las paginas siguientes se recogen los resultados obtenidos mediante las herramientas
utilizadas, las conclusiones y las justificaciones en los casos donde la brecha salarial es
significativa.

Junto a este informe se proporciona las herramientas utilizadas para poder verificar la
informacidn recogida en el mismo y el plan de igualdad entregado a las autoridades para su
registro, en el que se puede encontrar el apartado de objetivos y medidas donde se enumeran
las medidas asociadas a la retribucidn para corregir las brechas salariales existentes.

En relacién al salario base mas complementos salariales, los resultados son los siguientes:
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Promedio importes efectivos

NO
TOTAL 15% 22% 75% -10% 55% 100% 100% 33%
Hombre 427 624 2.839 45 38 179 11 12 0 119
Mujer 69 89 2.422 35 10 197 5 0 0 80

TOTAL

o1 po2  [3.03 [3.04
SALERIO. Dietas/3.01) KM/3.02] Despido/3.03) Sequro/3 04] EAzE]

20% 15% 70% 29% -18% 100%
451 3.290 2 138 35 1 0
%63 2785 3 98 41 0 0
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Mediana importes efectivos

NO
0
i SC
TOTAL 7% 9% 27%
Hombre 427 624 1.032 13 0 0 55 0 0 0 0
Mujer 69 89 955 12 0 0 40 0 0 0 0

TOTAL
o1 [(302  [3.03 [3.04
SALERIO. Dictas/3.01] KMI3.02] Despido/s.03] Seguro/s.oq] 19901
3% 19% 15%
170 1313 0 2 0 0 0
M7 1.066 0o 17 2 0 0

Conclusién: En relacién al salario base de los importes efectivos, hay una brecha salarial del 15% a favor de los hombres si tenemos en cuenta el promedio,
gue se mantiene en el mismo porcentaje al aplicar los complementos salariales y que aumenta hasta el 16% al aplicar los complementos extrasalariales, ya
gue los hombres reciben un mayor importe de salario relacionado con dietas y kms realizados porque ocupan en mayor medida puestos de trabajo que
conlleva viajar y/o visitar clientes.

En cuanto a los resultados por mediana de los importes efectivos percibidos, la brecha salarial a favor de los hombres es menor (7%),
aumentando hasta el 19% al aplicar los complementos salariales, ya que los hombres reciben una mayor cantidad de los complementos por
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peligrosidad y horas, esto es debido a que los hombres generalmente estdn mas dispuestos a realizar mas horas que las mujeres. Ademas, el
personal que realiza horas extras se encuentra en Canarias, Tenerife y en Alava, y en dichos centros de trabajo la plantilla esta formada
mayoritariamente por hombres, para ser exactos, en Alava y Tenerife solo hay hombre y en Canarias hay 4 mujeres de un total de 27

trabajadores.

En cambio, al aplicar los complementos extrasalariales la brecha se reduce hasta el 17%, poque una de las trabajadoras recibié una compensacion por
despido, que ninguno de los hombres recibié.

Promedio importes equiparados:

0 [} 0
LN N N° SC N°SC N
N s¢ SC pnualiz Nemy SC
Norm Anualiz Eq
TOTAL 0% 11% 40% -10% 90% 100% 100% 1% 63% 68% 17%
Hombre 427 624 0 391 228 619 18.407 298 90 1.420 105 36 1 2.545 7 161 116
Mujer 69 89 0 48 40 88 18.345 263 54 1.559 10 0 0 735 3 51 9%

TOTAL
[3.01 [3.02 [3.03 [3.04
SAIE:IRIO Dietas/3.01] KM/3.02] Despido/3.03] Seguro/3.04] Bty
42% 9% 54% 14% 1% 100%
4779  23.186 323 2.669 386 -6 0
2772 21118 149 2293 412 0 0
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Mediana importes equiparados

Ne NOSC e
('] 0
N° ;lc SC Ar‘:muzﬁz Normy SC
Norm Anualiz Eq
TOTAL 0% 0% -49% 72%
Hombre 427 624 0 391 228 619 18627 265 0 0 1.087 753
Muer 69 89 0 48 40 88 18831 265 0 0 1617 210
TOTAL
B0 [3.02 [3.03 [3.04
SA"E‘:R'O Dietas/3.01] KM/3.02] Despido/3.03] Seguro/3.04] L0%3-0%]
5% 2% 69%
3060 21.530 0 338 0 0 0
2600  21.163 0 106 344 0 0

Conclusidn: En relacidn al salario base de los importes equiparados, no hay una brecha salarial si tenemos en cuenta el promedio o la mediana.
En cambio, al aplicar los complementos salariales la brecha salarial varia a favor de los hombres hasta un 9% en el caso del promedio y un 2%
su tenemos en cuenta la mediana. Esto es debido a que los hombres reciben mayores cantidades en la mayoria de los complementos, esto es
debido a que tienen mayor antigiiedad dado que la plantilla con mds afios en la empresa suelen ser personal subrogado que viene impuesto
por el servicio, siendo la mayor parte, hombres. Y al incluir los complementos extrasalariales, la brecha salarial aumenta hasta un 10% de
promedio y un 4% de mediana, ya que los hombres reciben un mayor importe de salario relacionado con dietas y kms realizados porque
ocupan en mayor medida puestos de trabajo que conlleva viajar y/o visitar clientes.
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En ambos casos la brecha salarial no alcanza el 25% pero aun asi se aplicaran medidas para reducir dichas brechas salariales en la medida de lo posible.
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Teniendo en cuenta la clasificacidn por categoria profesional del convenio que aplica a la

empresa, la agrupacién por grupo profesional queda de la siguiente forma:

Cuenta de Puesto-empresa

Escala-
empresa

(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)

(en blanco)

Puesto-
empresa

ALMACENERO
AUX. ADM
AYD OF V
AYUDANTE
COOR DPT
COORDINADO
DELEGADO P
DIRECTOR G
DIRECTORT
ENCARGADO
ESPECIALI.
ESPECIALIS
GD. RURAL
JEFE ADMIN
JEFE DE SE
OF22 OFV
OFC. 2¢
OFICIAL 12
OFICIAL 22
OFICIAL 32
OPERADOR C
ORDNAN.

PEON OF V
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AGRUP. CLAS.
PROF.

GRUPO
05

GRUPO
04

GRUPO
07

GRUPO
03

GRUPO
06

GRUPO
02

(en
blanco)
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(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)

(en blanco)

REVISOR DE
RV SIST
SUPERVISOR
TITULADO M
V.J.INSPEC
VIG.C/ARMA
VIGILANTE
VIGILANTE
VS

VS ARMA
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Promedio importes efectivos

No
0
N sc
GRUPO
01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 1.512 0 236 0 0 0 0 0 0 155 0 0 0
GRU’;‘; 100% 100% 100%
Hombre 1 1 9.436 0 0 0 0 0 0 0 0 786 0 0 686
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO () 0 0 0 0 0 _EN0,
04 11% 19% 88% 149% 53% 100% 30% 84% 52% 50%
Hombre 416 613 2.793 46 39 0 181 11 12 0 0 115 3 26 16
Mujer 65 85 2.499 37 5 0 206 5 0 0 0 80 0 12 24
GRUPO . ) ) ) o
05 98% 100% 81% 100% 100% 100% 100%
Hombre 5 5 6.669 44 0 0 55 18 0 24 0 648 0 0 144
Mujer 1 1 114 0 0 0 10 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO )
06 8% 100%
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Hombre 4 4 1.810 0 0 0 4 0 0 0

Mujer 1 1 45 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 0
07 100%
Hombre 1 1 9.574 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

TOTAL
SALERIO Die{:'s%.ou KA%?M Desﬁ&gfa 03] Seg{fr}%. 041 [3053.09]
0 0 0 0 0 0 0
391 1.902 0 0 49 0 0
100%  100%
1472 10.908 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
17% 11% 69% 27% -19% 100%
49 3242 8 140 3 1 0
370 2869 3 102 42 0 0
09%  98% 100% 71%
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7.600 0 62 12 0

125 0 0 4 0
98% -163% 10%
1.814 0 12 1 0
45 0 30 1 0
100%
9.574 0 0 0 0
0 0 0 0 0

Mediana importes efectivos:

NO
0
i SC
GRUPO
01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 1.512 0 236 0 0 155 0 0 0 0 0
GRUPO 100% 100% 100%
02
DRSS
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Hombre 1 1
Mujer 0 0

GRUPO
04

Hombre 416 613

Mujer 65 85
GRUPO

05
Hombre 5 5
Mujer 1 1
GRUPO

06
Hombre 4 4
Mujer 1 1
GRUPO

07
Hombre 1 1
Mujer 0 0
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Conclusién:

Promedio

GRUPO 1: S6lo dos mujeres.
GRUPO 2: S6lo un hombre.

GRUPO 4: Brecha salarial del 11% a favor de los hombres en cuanto al salario base, que aumenta hasta el 13% al aplicar los complementos salariales, dado
que los hombres reciben un mayor importe en kms y dietas por la tipologia del trabajo que realizan.

GRUPO 5: Brecha salarial del 98% a favor de los hombres en cuanto al salario base ya que la mujer que hay en este grupo, sélo estuvo un dia trabajando en
la empresa. Se mantiene en el mismo porcentaje al aplicar los complementos salariales y extrasalariales.

GRUPO 6: Brecha salarial del 98% a favor de los hombres en cuanto al salario base ya que la mujer que hay en este grupo, sélo estuvo un dia trabajando en
la empresa. Se reduce al 96% al aplicar los complementos salariales y extrasalariales.

GRUPO 7: Sélo un hombre.
Mediana

GRUPO 1: Sélo dos mujeres.
GRUPO 2: Sélo un hombre.

GRUPO 4: Brecha salarial del 6% a favor de los hombres en cuanto al salario base, que aumenta hasta el 15% al aplicar los complementos salariales, dado
que los hombres reciben un mayor importe en horas y vacaciones. Al aplicar los complementos extrasalariales se reduce al 13%.
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GRUPO 5: Brecha salarial del 98% a favor de los hombres en cuanto al salario base ya que la mujer que hay en este grupo, sélo estuvo un dia trabajando en
la empresa. Aumenta hasta el 99% al aplicar los complementos salariales y extrasalariales.

GRUPO 6: Brecha salarial del 77% a favor de los hombres en cuanto al salario base ya que la mujer que hay en este grupo, sélo estuvo un dia trabajando en
la empresa. Se reduce al 65% al aplicar los complementos salariales y extrasalariales.

GRUPO 7: Sélo un hombre.

Promedio importes equiparados

0 (] 0
N N N° SC N°SC N
N SC e Anualiz M S8
Norm Anualiz Eq
GRUPO
01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 1 1 2 15.697 0 776 0 0 0 0 509 0 0 0
GRUPO 100% 100% 100%
02
Hombre 1 1 0 1 0 1 16.246 0 0 0 0 0 0 1.353 0 0 1181
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 0 0, 0, 0, 0, 0, 0,
04 0% 6% 64% 3% 90% 100% 44% 61% 67% 9%
Hombre 416 613 0 381 227 608 18.482 299 92 1.441 107 37 0 1.374 7 164 112
Mujer 65 85 0 45 39 84 18.423 280 33 1.629 1 0 0 766 3 55 102
h..ummnummom
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GRUPO
05

Hombre
Mujer

GRUPO
06

Hombre
Mujer

GRUPO
07

Hombre

Mujer

5 0 5 0 5
1 0 1 0 1
4 0 3 1 4
1 0 1 0 1
1 0 1 0 1
0 0 0 0 0
TOTAL
SALARIO . 101
Eq

0 0
1284  16.982
100% 100%
2.534  18.780

UGT & s

-76%

11.817
20.832

5%

17.170
16.330

100%

16.030

[3.02

Dietas/3.01] KM/3.02]

0 0
0 0
0 0

mu

100%
739

[3.03

Despido/3.03] Seguro/3.04]

-107%

100%

922 64
1913 0
100%
447 0
0 0
0 0
0 0
[3.05/3.05]

ccoo (25
R i

100%

85

100%

160.933
0

100%

514



0 0 0 0 0

4% 52% 16% 6% 100%
22115 330 2,693 390 -6
21.302 159 2.263 365 0

87% 100% -214%
175.074 0 1.048 205 0
22.745 0 0 644 0

7% -295% -85%

17.617 0 2803 235 0
16.330 0 11.070 434 0

100%
16.030 0 0 0 0
0 0 0 0 0

Mediana importes equiparados:

N° N°SC N°
N° N°SC
(]
N SC S8 Anualiz Norm.y e
Norm Anualiz Eq
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GRUPO
01

Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 1 1 2

GRUPO
02

Hombre 1 1 0 1 0 1
Mujer 0 0 0 0 0 0

GRUPO
04

Hombre 416 613 0 381 227 608
Mujer 65 85 45 39 84

GRUPO
05

S

Hombre &5 5 0 ) 0 5
Mujer 1 1 0 1 0 1

GRUPO
06

Hombre 4 4 0 3
Mujer 1 1 0 1
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- N

/ DEEEUSS

| I SEER ccon [z
UGT.ISRgaundad V= mpﬁﬂm

G




GRUPO

0,
07 100%
Hombre 1 1 0 1 0 1 16.030 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

A
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100% 7% -690% -95%

54  17.575 0 1.402 223 0
0 16.330 0 11.070 434 0
100%
0 16.030 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
Conclusidn:
Promedio

GRUPO 1: Sélo dos mujeres.
GRUPO 2: S6lo un hombre.

GRUPO 4: No hay brecha salarial en cuanto al salario base. Aparece una brecha salarial del 4% a favor de los hombres al aplicar los complementos salariales
porque recibieron mayores cantidades de los siguientes complementos:

e Antig

e Extras

e Puesto

e Vacac

e Formacion
e LIDL

o T

Y aumenta hasta el 6% al aplicar los complementos extrasalariales, dado que los hombres recibieron mas cantidad en kms y dietas por el trabajo que
realizan.
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GRUPO 5: Brecha salarial del 76% a favor de las mujeres en cuanto al salario base, porque el salario percibido por la mujer por el dia de trabajo efectivo
extrapolado a un periodo anual es superior a lo que reciben los hombres que se mantienen en la empresa. Al aplicar los complementos salariales y
extrasalariales la brecha salarial varia al 87% a favor de los hombres.

GRUPO 6: Brecha salarial del 5% a favor de los hombres en cuanto al salario base. Aumenta hasta el 7% al aplicar los complementos salariales y varia a 35%
de brecha salarial a favor de las mujeres al aplicar los complementos extrasalariales. (KMS y Despido)

GRUPO 7: Sélo un hombre.
Mediana
GRUPO 1: S6lo dos mujeres.

GRUPO 2: Sélo un hombre.

GRUPO 4: No hay brecha salarial en cuanto al salario base. Aparece una brecha salarial del 2% a favor de los hombres al aplicar los complementos salariales
porque recibieron mayores cantidades de los siguientes complementos:

e Antig

e Extras

e Puesto

e Vacac

e Formacion
e LIDL

o T

Y aumenta hasta el 4% al aplicar los complementos extrasalariales, dado que los hombres recibieron mas cantidad en kms por el trabajo que realizan.

GRUPO 5: Brecha salarial del 29% a favor de las mujeres en cuanto al salario base, porque el salario percibido por la mujer por el dia de trabajo efectivo
extrapolado a un periodo anual es superior a lo que reciben los hombres que se mantienen en la empresa. Al aplicar los complementos salariales y
extrasalariales la brecha salarial varia al 20% a favor de los hombres.

|- UNION SINDICAL CIBRERA
NEERUSE el m | m | f05/F

Sequridad 25 SOLDARIDADhabitat

UGT &




GRUPO 6: Brecha salarial del 7% a favor de los hombres en cuanto al salario base. Varia al 39% de brecha salarial a favor de las mujeres al aplicar los
complementos extrasalariales. (KMS y Despido)

GRUPO 7: Sélo un hombre.
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Teniendo en cuenta los resultados de la valoracion de puestos realizada por la empresa, la
agrupacion queda de la siguiente forma:

AGRUP.

VALOR.

PTO.
Escala- ESCALA ESCALA  ESCALA ESCALA  ESCALA  ESCALA ESCALA
empresa Puesto-empresa |01 03 04 05 06 07 09
(en blanco) ALMACENERO 3
(en blanco) VS 1903
(en blanco) VS ARMA 31
(en blanco) AYD OFV
(en blanco) COOR DPT 1
(en blanco) ORDNAN. 1
(en blanco) OF22 OF V 3
(en blanco) OFC. 2@ 5
(en blanco) PEON OF V 2
(en blanco) AUX. ADM
(en blanco) GD. RURAL 1
(en blanco) RV SIST 2
(en blanco) T. MED
(en blanco) OF.123ADM 1
(en blanco) J.13ADM 1
(en blanco) DL-GE
(en blanco) JTURNO 1
(en blanco) SP. CRA 1
(en blanco) OP SEGURID
(en blanco) OFICIAL 1¢
(en blanco) Dir. TEC 2
(en blanco) J. SERV
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(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)

(en blanco)

UGT &

INSP VS

ENC. MEC

OFI.3¢

ESPC

COOR. SERV

J. SEGUR

Seguridad
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7
7
3
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Promedio importes efectivos

NO
0

Fscals 100%
Hombre 1 1 6.800 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
FscaLs 7% o 69%
Hombre 1 1 9.009 0 0 0 967 0 0 0 0 157 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 4.746 0 0 0 423 0 0 0 0 264 0 0 0 0 0
ESCAIZ;: 12% 0% 88% 13% 54% 100% 100% 31% 84% 52% -31%
Hombre 417 613 2.787 41 37 0 178 11 12 0 0 111 3 0 0 26 18
Mujer 65 85 2.443 37 4 0 202 5 0 0 0 77 0 0 0 12 24
ESCAI;)A5 e 97%  96% 100% e e
Hombre 8 9 5242 343 152 0 148 0 0 0 0 671 0 0 0 11 0
Mujer 1 1 107 11 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA
07

. IWU ccoo
UGT &/ = mammc




Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 1.512 0 236 0 0 0 0 0 0 155

57

26%

138
102
100%

119
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1.902 0 0

49 0

Mediana importes efectivos

-69%

NO
0
N sc
ESCALA .
01 100%
Hombre 1 1 6.800 0
Mujer 0 0 0 0
ESCALA 0
03 47%
Hombre 1 1 9.009 0
Mujer 1 1 4.746 0
S
l"'lﬂ
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0 0 0
0 0 0

56%
0 0 967
0 0 423

157
264



ESCALA
Hombre 417 613
Mujer 65 85
ESCALA
Hombre 8 9
Mujer 11
ESCALA
07
Hombre 0 0
Mujer 2 2

lllse ccon (2]
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10.133 0 624 0 0 0

5.433 0 57 0 0 0
13% 7%

1.228 0 20 0 0 0]

1.066 0 21 2 0 0
98%

5.756 0 0 0 0 0
123 0 0 0 0 0

0 0 0 0 0 0
1.902 0 0 49 0 0

Conclusion:

Promedio
ESCALA 1: S6lo un hombre.

ESCALA 3: Brecha salarial del 47% a favor de los hombres en relacidn al salario base. Esto es debido a que en esta escala hay mujeres que comenzaron a
trabajar casi finalizando el afio analizado y por tanto percibieron menores cantidades de salario efectivo. Disminuye al 46% al aplicar los complementos
salariales porque las mujeres recibieron mayor cantidad por vacaciones. Y vuelve a aumentar hasta el 49% al aplicar los complementos extrasalariales
porque los hombres ganaron mas en kms.

ESCALA 4: Brecha salarial del 12% a favor de los hombres en relacidn al salario base, porque las mujeres tienen mayor nimero de jornadas reducidas y por
tanto reciben un menor importe de salario efectivo. Esta brecha salarial aumenta hasta el 15% al aplicar los complementos salariales y extrasalariales.
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ESCALA 5: Brecha salarial del 98% a favor de los hombres en relacidn al salario base. Dado que los hombres tuvieron mas tiempo efectivo de trabajo durante
el afio analizado. Se mantiene en el mismo % al aplicar los complementos salariales y extrasalariales.

ESCALA 7: Sélo hay dos mujeres.
Mediana
ESCALA 1: Sélo un hombre.

ESCALA 3: Brecha salarial del 47% a favor de los hombres en relacién al salario base. Esto es debido a que en esta escala hay mujeres que comenzaron a
trabajar casi finalizando el afio analizado y por tanto percibieron menores cantidades de salario efectivo. Disminuye al 46% al aplicar los complementos
salariales porque las mujeres recibieron mayor cantidad por vacaciones. Y vuelve a aumentar hasta el 49% al aplicar los complementos extrasalariales
porque los hombres ganaron mas en kms.

ESCALA 4: Brecha salarial del 3% a favor de los hombres en relacidn al salario base. Esta brecha salarial aumenta hasta el 14% al aplicar los complementos
salariales y extrasalariales.

ESCALA 5: Brecha salarial del 98% a favor de los hombres en relacién al salario base.

ESCALA 7: S6lo hay dos mujeres.
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Promedio importes equiparados:

0 (2] 0
o N ese N°SC N
sc 5C Anualiz Nomy SC
Norm Anualiz Eq
ESCALA .
o1 100%
Hombre 1 1 0 1 0 1 16.117 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o0
Muer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA . .
03 1% 6% -224%
Hombre 1 1 0 0 1 1 17.108 0 0 0 1837 0 0 0 0 297 0 0 0 o0
Mujer 1 1 0 1 0 1 17.322 0 0 0 1545 0 0 0 0 9%3 0 0 0 0
ESCALA 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
o % 1 79% g, W% 100% 100% 45% 66% 14%
Hombre 417 613 0 382 226 608 18448 2718 79 0 1432 108 37 1 0 1364 0 0 163 119
Mujer 65 85 0 45 39 84 18429 248 17 0 1635 11 0 0 0 751 0 0 55 102
ESCALA o ; 0
05 AT% aem  30% 100% 100% 100%
Hombre 8 9 0 8 1 9 16.621 1463 727 0 934 0 0 0 0 69.716 0 0 9% 0
Mujer 1 1 0 1 0 1 19.515 1984 1.011 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o0
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ESCALA
07

Hombre 0 0 0 0
Muer 2 2 0 1

15.697

0

Y & |=.
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22.510 0 0

16.982 0 0

Mediana importes equiparados:

16%

-224%

1.837
1.545

-49%

297
963

72%

0 0 0
v Xos WSe gl s
Norm Anualiz Eq
ESCALA 01 100%
Hombre 1 1 0 1 0 1 16.117 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 o0 0 0
ESCALA 03 -1%
Hombre 1 1 0 0 1 1 17.108 0 0 0
Mujer 1 1 0 1 0 1 17.322 0 0 0
ESCALA 04 0% 0%
Hombre 417 613 0 382 226 608 18.827 265 0 0
Mujer 65 85 0 45 39 84 18.831 265 0 0
ngmm
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1.637

753
210



ESCALA 05

Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 1 1 2

Hombre 8 9 0 8 1 9
Mujer 1 1 0 1 0 1
ESCALA 07
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21.163 0 136 406 0

11%
25.413 0 0 0 0
22.510 0 0 0 0
0 0 0 0 0
16.982 0 0 1.745 0

Conclusion:

Promedio
ESCALA 1: S6lo un hombre.

ESCALA 3: Brecha salarial del 1% a favor de las mujeres en relacidn al salario base. Aumenta hasta el 3% al aplicar los complementos salariales y varia al 2% a
favor de los hombres al aplicar los complementos extrasalariales, porque reciben mayor importe por kms realizados.

ESCALA 4: No hay brecha salarial en relacidn al salario base. Aumenta al 4% de brecha salarial a favor de los hombres al aplicar los complementos salariales
porque reciben mayores cantidades en los siguientes:

o Pelig

o Antig
e Horas
e Extras
e Puesto
e Vacac.
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e LIDL

Y aumenta hasta el 5% al aplicar los complementos extrasalariales porque reciben mayor cantidad por dietas, kms y seguro.

ESCALA 5: Brecha salarial del 17% a favor de las mujeres en relacion al salario base, que varia hasta el 75% a favor d ellos hombres porque les
aplica en mayor medida los complementos salariales, sobre todo el de vacaciones, complemento que sélo se abona en némina cuando se trata
de finiquitos por despido o finalizacién de contrato, por tanto, hay mas finalizacidn de contratos entre hombres que entre de mujeres.

ESCALA 7: S6lo hay dos mujeres.
Mediana
ESCALA 1: S6lo un hombre.

ESCALA 3: -: Brecha salarial del 1% a favor de las mujeres en relacion al salario base. Aumenta hasta el 3% al aplicar los complementos salariales y varia al
2% a favor de los hombres al aplicar los complementos extrasalariales, porque reciben mayor importe por kms realizados.

ESCALA 4: No hay brecha salarial en relacion al salario base. Aumenta al 4% de brecha salarial a favor de los hombres al aplicar los complementos salariales
y extrasalariales.

ESCALA 5: : Brecha salarial del 1% a favor de las mujeres en relacién al salario base. Aumenta hasta el 11% al aplicar los complementos salariales y hasta el
14% al aplicar los extrasalariales.

ESCALA 7: Sélo hay dos mujeres.
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Propuestas de mejoras:
Reducir la brecha salarial aunque no se alcance el umbral del 25%.

6.9. Prevencidn del acoso sexual, acoso por razon de sexo y/o
conductas contra la libertad sexual
No se recibieron denuncias por acoso sexual o por razén de sexo durante el dltimo afio.

En la empresa existe un protocolo de actuacidn ante situaciones de acoso por razén de sexo o
acoso sexual que se ha comunicado a toda la plantilla.

Dicho protocolo se incluye en otros documentos de la organizacién como el manual de acogida
o el cddigo ético.

La organizacidn cuenta con un drgano paritario para tratar los casos de acoso.

Se proporcionard asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a las victimas de
acoso si asi lo solicitan o requieren.

Se han negociado los procedimientos de actuacién frente al acoso con la representacion de las
personas trabajadoras tal como establece el art. 48 LO 3/2007

No se ha formado a las personas que ocupan puestos de responsabilidad y personal a cargo en
materia de prevencidn y deteccién de situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

No se proporciona formacidén en materia de prevencidn de acoso sexual o por razén de sexo a
la plantilla

A dia de hoy las denuncias se realizan a través del email de rrhh y por burofax

Propuestas de mejoras:

Publicar el protocolo de prevencion de acoso sexual o por razén de sexo en el portal del
empleado.
Formar en la materia a los integrantes de la comision instructora.

6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

Fueron mayoria los hombres que causaron baja por enfermada comun

23 hombres sufrieron un accidente laboral durante el afio pasado y en el caso de las mujeres
fueron 8. indice de concentracién superior entre las mujeres.

El Plan de Prevencién de Riesgos Laborales de la empresa estd elaborado teniendo en cuenta
la perspectiva de género.
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Se tiene en cuenta el impacto que los riesgos laborales tienen sobre las trabajadoras y los
trabajadores de forma diferenciada y separada, es decir, como afectan sobre cada género.

La representacion legal de las personas trabajadoras participa en los Comités de seguridad y
Salud.

Se hace participe a la Comisidn de Igualdad de la siniestralidad de la empresa

En la empresa existe un registro sobre la siniestralidad y enfermedad profesional desagregada
por sexo.

En la evaluacién de riesgos laborales, se contemplan medidas para los riesgos laborales que
puedan afectar a la preconcepcion, embarazo y lactancia.

Existe una relacion de puestos de trabajo que no conlleven riesgos para el embarazo vy la
lactancia

Propuestas de mejora:
Aplicar medidas de prevencién para reducir los accidentes laborales.

Actualizar las evaluaciones de riesgos con perspectiva de género.

6.11. Comunicacion e imagen interna y externa

La empresa no tiene una politica de comunicacion

El canal de difusién de la comunicacion que se utiliza es el email.

Los procedimientos de comunicacion interna se recogen en el protocolo de calidad
El canal de comunicacién interna que se utiliza es el email.

No se utiliza en todas las ocasiones un lenguaje inclusivo y no sexista en la publicidad,
comunicaciones corporativas e informacion dirigida a la clientela.

Propuestas de mejora:

Desarrollar una politica de comunicacion.

6.12. Violencia de género

La empresa no tiene constancia de tener trabajadoras victimas de violencia de género entre su
personal.

La empresa colabora con Cruz Roja y la ONCE de cara a contratar personal con alguna
discapacidad o en peligro de exclusidn por cualquier motivo que considere la organizacion.
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La empresa no contempla alguna medida especial en caso de tener en plantilla una
trabajadora victima de violencia de género

No existe un protocolo de atencidn a trabajadoras victimas de violencia de género y/o
violencia sexual

No existen medidas de sensibilizacién en materia de violencia de género y/o violencia sexual.
Propuesta de mejora:

Aplicar medidas especiales en el caso de tener en la plantilla una trabajadora victima de violencia
de género.

7. Obijetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del Il Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accion de VIGILANT S.A en toda su estructura y politica de gestién, corrigiendo
los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

= Difundir la cultura de la organizacion que permita asentar el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

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

= Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon
de sexo.

= Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles.
Favorecer la promocién interna y seleccién con objeto de alcanzar una representacion
equilibrada de la mujer en la plantilla.

= Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla,
prestando especial atencién a las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento de Igualdad.

= Garantizar el principio de igualdad retributiva.

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

= Asegurar la utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

* Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o conductas contra la libertad sexual
en el centro de trabajo.

h\- UNION SINDICAL CIBRERA
NEERUST )  m | m |} f05/F

Sequridad 25 SOLDARIDADhabitat

UGT &




= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género

7.2. Objetivos especificos

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las areas que
seran desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

e Seleccion y contratacion:
> Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.
> Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las candidaturas.
> Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
e Clasificacion profesional:
> Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

> Identificar y definir los puestos de trabajo de la organizacién, asegurando que
todos los puestos de trabajo tienen una denominacién neutra.

> Usar criterios objetivos en los sistemas de revisién, valoracién o evaluacion de
puestos de trabajo.

> Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

> Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

e Formacion:
> Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién.

> Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de la formacién.

» Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida y sesgos inconscientes
a toda la plantilla, asi como a las Comisiones Ejecutivas.

» Formacion en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de
seleccion.

e Promocion profesional:

> Generar transparencia en el proceso de promocién profesional garantizando el
principio de igualdad.

» Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.
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>

Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocion interna.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:

>

>

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.

Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacién
(mensajerias y correos electronicos) para garantizar el tiempo de descanso y
vacaciones de la plantilla.

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

>

>

Favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda la plantilla.
Facilitar a la plantilla la conciliacién de su vida familiar, personal y laboral.

Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de
conciliacién y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los
derechos de conciliacién y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en
el desarrollo profesional.

e Infrarrepresentacion femenina

>

Conseguir la composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en los grupos profesionales con menor representacién femenina, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Facilitar el acceso y la promocién profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

e Retribuciones:

>

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por
razon de sexo.

Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

e Prevencion del acoso sexual, acoso por razon de sexo y/o conductas contra la libertad

sexual:

>

UGT &

Prevenir comportamientos de acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o
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» Contar con un Protocolo de prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo
y/0 conductas contra la libertad sexual, completamente adaptado a la realidad
actual y al Plan de Igualdad de VIGILANT S.A.

> Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencion del acoso
sexual, acoso por razén de sexo y/o conductas contra la libertad sexual, asi como
el procedimiento y cauce de denuncias que en el mismo se establece.

> Promover condiciones de trabajo que eviten acoso sexual, acoso por razén de
sexo y/o conductas contra la libertad sexual, creando un ambiente laboral en el
que se proteja la dignidad tanto de mujeres como de hombres.

> Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por
las personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y/o conductas contra la libertad sexual, tengan los conocimientos y
competencias necesarias para instruir el proceso de investigacion y resolucién.

> Realizar pildoras formativas o acciones de sensibilizaciéon dirigidas a toda la
plantilla sobre acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o conductas contra la
libertad sexual.

= Salud laboral desde la perspectiva de género:

> Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion
de riesgos laborales.

» Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas
de trabajadoras y trabajadores.

> Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

> Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla.

= Comunicacion e imagen interna y externa:

» Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accién y comunicacién de la
organizacion.

> Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y
comunicaciones de la organizacion.

> Que toda la informacion que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la
plantilla y se realice con lenguaje inclusivo

» Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de
igualdad.
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> Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del Il Plan de Igualdad de
VIGILANT S.A y de cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacién y
corresponsabilidad se lleven a cabo.

> Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacién de la
igualdad de oportunidades en las politicas de gestién de personal.

= Violencia de género:

> Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y
adoptar medidas de apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las
trabajadoras victimas de violencia de género.

8. Medidas del plan de igualdad

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

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Designar una persona
responsable (y una
suplente) de velar por la
igualdad de tratoy
oportunidades dentro del
organigrama de la
empresa, con formacién
especifica en la materia
(agente de igualdad o
similar), que gestione el
Plan, participe en su
implementacion,
desarrolle y supervise los
contenidos, unifique
criterios de igualdad en los
procesos de seleccion,
promociony demas
contenidos que se
acuerden en el Plan e
informe a la Comisién de
Seguimiento.

-Nombramiento de la
persona responsable de
igualdad

Encarna Ortiz Asensio

Ultimo
trimestre
2024

Consejo de
Administracion

Alta

- Formacién de la persona
responsable de igualdad

Tres meses
desde la
designacion

Dpto. Formacion

Alta

2.- Habilitar un correo
electrdnico, que sera
gestionado por el agente
de igualdad, para
canalizar cualquier
asunto relativo al Plan de
Igualdad.

Correo electrénico creado.
igualdad@grupovigilant.com

Alafirma
del plan de
igualdad

Comision de seguimiento

Alta

UGT &
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3. -Nombrar persona
coordinadora
coordinadores de
igualdad, por la parte
social dentro del comité
de cada centro con el
objetivo de supervisar la
implantacidn del plan de
igualdad en los centros y
dar comunicacion de ello
(feedback) a la comisién
de seguimiento.

Nombramiento de la
persona 8 horas cada dos
meses.

Alafirma
del plan de
igualdad

Comité de empresa

Alta

1. SELECCION Y CONTRATACION
OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar desde la perspectiva de género los procedimientos y herramientas utilizados en la
seleccion, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de

procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- Revisar todos los Muestreo de 6 meses Dpto. Seleccién Alta
documentos actuales de los | documentacion desde la

procedimientos de firma del

seleccion (formularios, plan de

guiones de entrevista, igualdad

pagina web, denominacién

de puestos en las ofertas...),

tanto en el lenguaje como

en las imagenes y

contenidos para que

cumplan el principio de

igualdad.

2- Revisar los contenidos de | Muestreo de 6 meses Dpto. Seleccién Alta
seleccién para evitar documentacion desde la

transmitir mensajes firma del

estereotipados por razén de plan de

sexo respecto a los puestos igualdad

a cubrir.

3- Adopcion de un lenguaje | Muestreo de 6 meses Dpto. Seleccién Alta
neutro, no sexista, en los documentacion desde la

procedimientos de difusion firma del

de las ofertas de empleo en plan de

todos los ambitos, tanto igualdad

externos como internos

4- Informar a las empresas Documento de politica Durante la Dpto. Seleccién Media
colaboradoras de la politica | recibido vigencia

de seleccion, segun el
principio de igualdad de
trato y oportunidades entre
mujeres y hombres
establecido, e incorporar la
exigencia de actuar con los
mismos criterios de
igualdad
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5- Establecer un Documento de 6 meses Dpto. Seleccién Alta
procedimiento Procedimiento desde la

estandarizado de seleccidon firma del

para que sea objetivo, plan de

basado en las competencias igualdad

y conocimientos, que tenga

en cuenta la perspectiva de

género (sin connotaciones

ni lenguaje sexista), siendo

utilizado en todos los

procesos de seleccidn.

6- Eliminar de los Formulario entrevista 6 meses Dpto. Seleccion Media
documentos de los procesos desde la

de seleccidn las cuestiones firma del

no relacionadas con el plan de

curriculum y/o con el igualdad

ejercicio del puesto de

trabajo (estado civil, n2 de

hijos/as, etc) y sustituir la

mencion a vehiculo propio

por tenencia o no del carnet

de conducir.

7- Publicitar en las ofertas Muestreo de 6 meses Dpto. Seleccién Alta
de empleo (internas y documentacion desde la

externas), el compromiso de firma del

la empresa sobre igualdad plan de

de oportunidades. igualdad

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

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Disponer de informacion
estadistica sobre la presencia
de mujeres y hombres en las
diferentes categorias y
puestos, para su traslado a la
Comision de Seguimiento.

% - Niumero Mujeres
respt Hombres

Anual

Responsable de Igualdad

Alta

2- Incluir en la oferta de
empleo de puestos
masculinizados mensajes que
inviten a las mujeres a
presentar su candidatura
(ejemplo: “buscamos
(personas trabajadoras
)hombres y mujeres que
cumplan los siguientes
requisitos)

Muestreo
documentacién

Durante la
vigencia

Dpto. Seleccién

Media

3- Revisar en las descripciones
de puestos las competencias
solicitadas para asegurar que
no existan competencias
sesgadas hacia un género u
otro (ejemplo de sesgo en las

descripciones competenciales:

fuerza fisica, amplia

Muestreo
documentacién

6 meses
desde la
firma del
plan de

igualdad

Dpto. Seleccién

Alta
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h\- UNIGN SINDICAL om;:-‘
DEEESS

(ol ol m | m § (C5/F

= SOLIDARIDADhabitat




disponibilidad, buena
presencia.

4- Proporcionar a la Comision
de seguimiento, informacién
de las posibles dificultades en
la busqueda de personas de
determinado sexo para cubrir
puestos vacantes, segun el
puesto y departamento
concreto, asi como de los
posibles acuerdos con
diferentes organismos y/o
entidades que se pudieran
establecer, al objeto de
ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar
la contratacidon de mujeres,
especialmente, para aquellos
puestos y/o departamentos
donde estén
infrarrepresentadas.

Informe anual

Anual

Dpto. Seleccion

Media

5- Reducir la diferencia en la
contratacion indefinida a
tiempo parcial entre mujeres y
hombres.

% Mujeres respecto de Durante la

hombres

vigencia del
plan

Responsable de Igualdad | Media

6- Proporcionar anualmente a
la Comisidn de Seguimiento los
datos correspondientes de la
transformacion de contratos a
tiempo parcial en tiempo
completo, de los aumentos de
jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de
mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas
y las/os que finalmente han
aumentado de jornada,

Informe anual

Anual

Responsable de Igualdad | Media

7- Tendra preferencia para
cubrir los puestos de mayor
jornada en su centro de
trabajo de forma escalonada
los trabajadores/as a tiempo
parcial que asi lo soliciten por
escrito, de manera que, de
producirse una contratacion
externa (final) sea ésta la de
menor nimero de horas.

N¢ Solicitudes
concedidas

Durante la
vigencia del
Plan.
Revision
anual

Dpto. Seleccién

Media

8- Incorporar en procesos de
vacantes el principio de que,
en condiciones equivalentes de
idoneidad, accedera la persona
perteneciente al género menos
representado en aquellos
puestos, categorias o
departamentos

Incorporaciones

6 meses

anuales en puestos, desde la

categorias o

firma del

departamentos con % plan de
mayor de desigualdad, igualdad

por sexo

Dpto. Seleccién

Alta

UGT @ e
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9- Recoger datos estadisticos % y numero Mujeres Anual Dpto. Seleccién Media
desagregados por sexo de las respt Hombres por

personas de la plantilla por provincia

centro en el que la persona

trabajadora presta sus

servicios

10- Incrementar al menos un % Incremento de Durante la Responsable de Igualdad | Media
10% la incorporacién de Mujeres sobre vigencia

mujeres en puestos en los que
esta infrarrepresentada, en el
caso de no alcanzar dicho
porcentaje se procedera a
justificar el motivo

diagnostico

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- La definicién de los Informe de la definicion Anual Responsable de Igualdad | Media
grupos profesionales se de los grupos, categorias y

ajustara a sistemas basados | puestos profesionales

en un analisis correlacional conforme a convenio y sin

entre sesgos de género, discriminacion por género

puestos de trabajo, criterios

de encuadramiento y

retribuciones para garantizar

la ausencia de

discriminacion directa e

indirecta entre sexos.

Cumplirdn con lo previsto en

el art. 28.1. del E.T.

2- Utilizar términos neutros Denominaciones Anual Responsable de Igualdad | Media

en la denominaciény
clasificacion profesional, sin
denominarlos en femenino o

masculino.

neutrales
Informe de la definicidon
de los grupos

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos /categorias /

puestos profesionales

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Establecer una evaluacién
periddica del
encuadramiento profesional
gue permita corregir las
situaciones que puedan estar
motivadas por una
minusvaloracion del trabajo
de las mujeres. Elaborar un
informe de anlisis de la

Informe explicativo. N2
personas afectadas

Anual

Responsable de Igualdad

Media
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situacion explicativo de las
diferencias detectadas.

2-Realizar una evaluacion de
los puestos de trabajo
utilizando la herramienta de
SVPT del Ministerio de
Trabajo y el Ministerio de
Igualdad que mida la
importancia relativa de un
puesto dentro de la
organizacion con perspectiva
de género para garantizar la
ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre
Sexos.

Resultados VPT

Bianual

Responsable Igualdad
Comisidn Seguimiento

Baja

3. FORMACION:

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

MEDIDAS INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Realizar acciones de

formacién en materia de formadas

igualdad de
oportunidades dirigidas a
todos los profesionales
(técnicos de selecciéon y
mandos intermedios) que
participen en los
procesos de seleccidn,
contratacion y promocién
profesional, con el fin de
asegurar la objetividad
del proceso y evitar
actitudes
discriminatorias.

N2 Horas. N2 personas Durante la

vigencia del
plan

Dpto. Formacion

Alta

2- Formar en igualdad al

personal encargado de la | formadas

seleccidn, contratacion,
promocidn, formacion,
comunicacion y
asignacion de las
retribuciones, con el
objetivo de garantizar la
igualdad de trato y
oportunidades entre
mujeres y hombres en los
procesos, evitar actitudes
discriminatorias y para
que los candidatos y
candidatas sean
valorados/as Unicamente

N2 Horas. N2 personas Durante la

vigencia del
plan

Dpto. Formacion

Alta
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por sus cualificaciones,
competencias,
conocimientos y
experiencias, e informar
del contenido concreto,
de la estrategia y de los
calendarios de
imparticion de los cursos
a la comisién de
seguimiento.

3- Incorporar médulos
especificos de igualdad
de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres
en la formacion de
directivos, mandos,
cuadros y responsables
de RRHH que estén
implicados de una
manera directa en la
contratacion, formacion,
promocion, clasificacion
profesional, asignacion
retributiva, comunicacion
e informacidn de los
trabajadores y las
trabajadoras.

N2 Horas. N2 personas
formadas

Anual

Dpto. Formacién

Alta

4- Incluir médulos de
igualdad en la formacion
incluida en el manual de
acogida para las nuevas
contrataciones y
subrogaciones.

Contenido manual

Durante la
vigencia del
plan de
igualdad

Responsable de Igualdad

Alta

5- Incluir informacion
sobre igualdad en la
formacién destinada a
reciclaje en aquellos
cursos que proceda

Ne cursos incluidos/afio

Anual

Dpto. Formacion

Alta

6- Revisar en la Comision
de seguimiento y
modificar, en su caso, los
contenidos de los
modulos y cursos de
formacion en igualdad de
oportunidades.

Revision contenido

Anual

Dpto. Formacion

Media

7- Informar a la comisién
de seguimiento del
contenido, duracion,
modalidad, criterios de
seleccién y numero de
participantes de la
formacién especifica en
igualdad de trato y
oportunidades dirigida a
mandos, cuadros,
responsables de seleccion
y contratacion, formacién

N2 Horas. N2 personas
formadas

Anual

Dpto. Formacion

Media
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y promocidn, asignacion
retribuciones,
comunicacién, etc.

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

que imparte la empresa

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Programar la obligatoria
formacion presencial dentro
del horario laboral

Cursos/Horarios

Desde la
firma del
plan de

igualdad

Dpto. Formacién

Alta

2- Incorporar dentro de los
cursos de accesos,
contenidos relativos al Plan
de lgualdad y al Protocolo de
acoso sexual y por razén de
sexo.

Contenido manual

Anual

Dpto. Formacion

Alta

3- Facilitar la formacién, a
través de modalidades a
distancia y/o on-line, a las
personas que disfruten de
reduccién de jornada o
teletrabajo. (incluir
formacidén a personal con
permisos maternales y
paternalesy a las
excedencias contempladas
en la ley 3/2007)

N2 Horas. N2 personas
formadas

Anual

Dpto. Formacion

Alta

4- Realizar un seguimiento
de la informacion trasladada
para la participacion en
cursos de formacion, a la
plantilla en general y,
especificamente a las
personas en suspension de
contrato, excedencia, bajas,
etc.

Publicaciones /Afo

Anual

Dpto. Formacion

Media

5- Informar a la Comisién de
Seguimiento de la evolucion
formativa de la plantilla con
cardcter anual, sobre el plan
de formacion, fechas de
imparticion, contenido,
participacion de hombres y
mujeres, segln la categoria
profesional, departamento,
puesto y segun el tipo de
curso y niumero de horas.

Informe anual

Anual

Dpto. Formacion

Media

6- Proponer acciones
formativas de caracter
profesional a quienes se
reincorporan en la Empresa
a la finalizacién de la
suspension de contrato, por
maternidad y paternidad,

N Horas. N2 personas
formadas

Anual

Dpto. Formacion

Media
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excedencias y bajas de larga
duracion.

7- Revisar los criterios de
acceso a la formacion y
establecer la posibilidad de
que el trabajador o
trabajadora pueda
inscribirse y realizar acciones
formativas distintas a las del
itinerario formativo
predeterminado en su
puesto (tanto los
relacionados con su
actividad, como los que la
empresa ponga en marcha
para el desarrollo
profesional de la plantilla,
que tengan valor profesional
como incentivo al desarrollo
profesional)

Revision criterios 6 meses
desde la
firma del
plan

Dpto. Formacién Alta

8- Crear un programa de
identificacion del talento
interno que permita
disponer de una base de
datos de mujeres y hombres
cualificados con potencial
para promocionar a
posiciones de
responsabilidad.

Curriculo actualizado en Anual
base datos/anual

Dpto. Formacion / RRHH | Media

9- Promover, a través de una
campana de difusion
interna, la participacién de
mujeres en acciones
formativas relacionadas con
actividades masculinizadas
en la empresa y garantizar a
las trabajadoras que lo
soliciten como medida
positiva.

Publicaciones /Afio Anual

Dpto. Formacion Alta

4. PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones,
utilizando un procedimiento que base la promocidn y ascensos en criterios objetivos, plblicos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

MEDIDAS

INDICADORES PLAZO

RESPONSABLE PRIORIDAD
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1- Informar con transparencia
y puntualidad a toda la
plantilla, de las vacantes para
la promocion, haciéndolas
publicas y accesibles e
incluyendo en la publicacion
los requisitos y criterios de
conocimientos y
competencias, para el
desempefio del puesto
vacante, por los medios de
comunicacion habituales de la
empresa o creando.

Publicaciones/afio en el
portal del empleado/a

Anual

RRHH

Alta

2- Realizar un seguimiento por
la persona responsable de la
publicacién de las vacantes en
los centros, asi como de la
cobertura de las mismas,
trasladando las posibles
incidencias a RRHH.

N Incidencias
detectadas

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

3- Fomentar la posibilidad de
que las personas puedan
comunicar su deseo de
promocionar

Procedimiento
elaborado

Solicitudes realizadas
desagregado por sexo

9 meses
desde la
firma del
plan

RRHH

Alta

4- Establecer un
procedimiento de publicacién
de las vacantes de puestos y
su descripcion (perfil
requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente
del puesto y/o Grupo
profesional de que se trate,
por los medios de
comunicacion habituales de la
empresa (portal del
empleado/a) asi como de los
requisitos para promocionar,
en el caso de que el convenio
colectivo de aplicacién
establezca otro sistema, se
aplicara este.

Procedimiento
elaborado

6 meses
desde la
firma del
plan

RRHH

Alta

5- Actualizar anualmente un
registro que permita conocer
el nivel de estudios y
formacién de la plantilla,
desagregado por sexo y por
puesto de trabajo.

Registro del nivel de
estudios de la plantilla
disgregado por sexo

Anual

Informatica

Alta

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

N2 de promociones
internas con relacioén al
n? de contrataciones
externas, desagregado
por sexo, puesto y grupo
Profesional y motivo

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

7- Informar a la persona
candidata sobre los motivos
del rechazo para promocionar,

Informe de nimero
personas rechazadas e
informadas

Anual

Dpto. Seleccién

Media
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orientandola sobre puestos a
los que podria optar por su
perfil, dreas de mejora,
formacion necesaria 'y
resaltando sus cualidades.

8- Disponer de informacion
estadistica, desagregada por
sexo, de los procesos de
seleccién para las diferentes
promociones (nimero de
personas consideradas para
cada puesto) y su resultado
(nimero de personas
seleccionadas) para su
traslado a la Comisién de
Seguimiento

Informe estadistico

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa y en
especial en los departamentos y niveles jerarquicos en los que estan infrarrepresentadas

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Realizacion de un
seguimiento anual de las
promociones desagregadas
por sexo, indicando
grupo/nivel jerarquico,
puesto de origeny de
destino, tipo de contratoy
jornada.

Informe estadistico

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

2- Se estableceran medidas
en la promocién de personal,
primando la promocién del
sexo menos representado en
el puesto o categoria
profesional ofertado en
igualdad de condiciones.

% mujeres
promocionadas/ total
personas promocionadas
por Grupo y puesto

Anual

RRHH

Alta

3- Fomentar la promocién de
mujeres con el objetivo de
lograr una presencia
equilibrada sobre la
representatividad por sexo
de la plantilla, no siendo
inferior al 15% la presencia
de mujeres, en los niveles
jerdrquicos en los que se
encuentren
infrarrepresentadas

% mujeres por Grupo y
puesto

Anual

RRHH

Alta

4- Alo largo de la vigencia del
Plan, se procurara que en las
nuevas promociones el
incremento del porcentaje de
mujeres sea como minimo
del 10%, respecto de puestos
donde estén
infrarrepresentadas y
tomando como referencia el

% mujeres
promocionadas/total
personas promocionadas
por Grupo y puesto

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

UGT @ e
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porcentaje de promociones
en la empresa.

5- Hacer un seguimiento % personal a tiempo Anual Responsable de Alta
especifico de las parcial o jornada igualdad

promociones de personas reducida presentadas a la

con tiempo parcial o jornada | promocién. Motivo de

reducida. Garantizando que rechazo

cualquier tipo de jornada

diferente a la completa no

sea un obstaculo para

acceder a puestos de

coordinacién /mandos.

6- Disponer de informacion % mujeres respt hombre | Anual Agente de Igualdad Alta

estadistica y realizar un
seguimiento periddico de la
proporcion de mujeres que
ocupan altos cargos, niveles
directivos y mandos
intermedios.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de traba

jo sin sesgo o discriminacion por género

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- La uniformidad se Uniformes con patronaje Desde la Compras Implantada
adecuard para el femenino y masculino que firma del

desempeiio de las no responde a estereotipos | plan de

funciones del puesto, de género igualdad

teniendo en cuenta las

condiciones fisicas de cada

sexo, pero sin que

responda a estereotipos

de género ni atente contra

la dignidad de la persona.

2.- Andlisis periddico de las | Evaluacion de las Bianual Comisién de Alta
condiciones de trabajo de condiciones de trabajo de la seguimiento

la plantilla con perspectiva
de género, revisando que
se respete en todo
momento el principio de
igualdad y de no
discriminacion y
garantizando la igualdad
retributiva y de
contratacion en trabajos
de igual valor.

plantilla con perspectiva de
género.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- Disponer de un informe Datos de siniestralidad por | Anual Responsable de Alta
de siniestralidad sexos y categoria Durante la igualdad
desagregado por sexos y vigencia del
por categoria plan de
igualdad

UGT &
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2- Se realizard o revisard y Elaboracion o revisién y Anual Prevencidn Riesgos Alta
se difundird el protocolo de | difusion del protocolo. Durante la Laborales

prevencion de riesgos en Portal del empleado/a vigencia del

situacion de embarazo y plan de

lactancia natural, que igualdad

recoja los derechos, hitos y

actuaciones a seguir

conforme a la legislacion

vigente.

3- Se realizard un N2 de veces que se aplica Anual Prevencidén Riesgos Alta
seguimiento del el protocolo y resultados Durante la Laborales

cumplimiento de las vigencia del

normas de proteccion del plan de

embarazo y lactancia igualdad

natural y se informard a la

Comision de seguimiento

4- Considerar las variables Incorporacion de la Anual Prevencidn Riesgos Alta
relacionadas con el sexo, perspectiva de género Durante la Laborales

tanto en los sistemas de vigencia del

recogida de datos, como en plan de

el estudio e investigacion igualdad

generales en las
evaluaciones en materia de
prevencién de riesgos
laborales (incluidos los
psicosociales), con el
objetivo de detectar y
prevenir posibles
situaciones en las que los
dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados
con el sexo.

UGT & | Seguridad o
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6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS 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 conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Difundir mediante informacién
incluida en la Intranet los
derechos y medidas de
conciliacién de la Ley 3/2007,
Real Decreto Ley 6/2019 y
normativa complementaria y
comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la
legislacion.

Publicacién en el
portal del
empleado/a

Anual

3 meses desde la
firma del plan de
igualdad

Responsable
de igualdad

Alta

2- Se facilitardn los cuadrantes
de trabajo con una antelacion
minima de 10 dias, antes de que
empiece el mes, salvo pactos en
contrario que lo mejoren

N2 pactos mejora

Anual

Responsable
de igualdad

Implantado

3- Difundir mediante
informacion incluida en la
intranet los derechos y medidas
de conciliacion de la ley 3/2007,
RDL 6/2019 y normativa
complementaria, y comunicar los
disponibles en la empresa que
mejoren la legislacion.

Publicacién en el
portal del
empleado/a

Anual

3 meses desde la
firma del plan de
igualdad

Responsable
de igualdad

Alta

4.- Difundir la nueva Ley de
Familias, a través de diferentes
permisos retribuidos y otros
derechos, la conciliacién laboral
para las personas trabajadoras;
buscando un mayor equilibrio
entre la vida personal y el
trabajo.

RD Ley 5/2023, qué introduce
cambios en los permisos
laborales, como consecuencia de
la transposicién de la Directiva
de la UE 2019/1158 de 20 de
junio de 2019, relativa a la
conciliacién de la vida familiar y
profesional de los progenitores y
cuidadores. También se han
introducido cambios en materia
de adaptacion y distribucion de
la jornada, en la forma de
prestacidn de servicios,
incluyendo el trabajo a distancia

Publicacién en el
portal del
empleado/a

Anual

3 meses desde la
firma del plan de
igualdad

Responsable
de igualdad

Alta

5- Las y los trabajadores que,
teniendo hijos/as menores y que,
por convenio regulador o
sentencia judicial de separacion
o divorcio se dispusiera que solo
pueden coincidir con sus hijos/as
en calendario escolar, tendran

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Politica de vacaciones

Anual

Responsable
de igualdad

Media
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derecho a que la mitad del
disfrute de sus vacaciones
coincida con dicho calendario. En
los casos de viudedad o familias
monoparentales se acogeran al
mismo derecho.

6- El permiso retribuido por
accidente o enfermedad grave u
hospitalizacidn, (hasta segundo
grado de consanguinidad o
afinidad) podra ser solicitado de
forma fraccionada dentro de los
21 dias posteriores al hecho
causante, independientemente
de que tenga el alta hospitalaria
(este permiso debera ser
debidamente justificado).

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable
de igualdad

Media

7- Excedencia en caso de
estudios oficiales y de desarrollo
de carrera profesional con
derecho a reserva del puesto de
trabajo de un afio maximo, en
caso de imposibilidad objetiva
para reincorporarle a su anterior
puesto se le ofrecera otro de
similares caracteristicas.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable
de igualdad

Media

8- Posibilidad de solicitar
reduccion de jornada y/o
adaptacion de la misma
temporalmente por estudios
oficiales y de desarrollo de
carrera profesional. Una vez
transcurrido el plazo solicitado la
persona volverd a su jornada
habitual.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable
de igualdad

Media

9- Preferencia en el cambio de
turno y/o movilidad geografica
para personas que tengan a su
cargo familiares dependientes
siempre que organizativamente
sea posible y, respetando
siempre el Convenio Colectivo de
Aplicacion.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable
de igualdad

Media

10- Reservar de puesto de
trabajo o similar durante todo el
tiempo de excedencia por
cuidado de personas
dependientes (menores o
familiares).

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable
de igualdad

Media

11- Derecho a la flexibilidad
horaria y adaptacion de la
jornada por motivos personales y
por el tiempo pactado en los
términos y condiciones
establecidos en el RD 8/2019.

Ne solicitudes

Anual

Responsable
de igualdad

Implantado
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12- Conceder el permiso
retribuido por el tiempo
imprescindible, hasta un maximo
de cuatro ocasiones para las
trabajadoras en tratamiento de
técnicas de reproduccién
asistida.

Ne solicitudes

Anual

Responsable
de igualdad

Alta

13- Considerar como retribuidos
los permisos para acompaniar a
consultas médicas a menores de
edad, o mayores de 65 afios
enfermedades croénicas,
personas dependientes y
tratamientos de oncologia, con
criterios debidamente
justificados y sdlo por el tiempo
indispensable con un maximo de
20 horas anuales. Superadas
estas horas sera permisos no
retribuido o recuperable

Ne solicitudes
desagregada por sexo
segun motivo de
permiso solicitado

Anual

Responsable
de igualdad

Alta

14- Cambio de turno o movilidad
geografica para padres o madres
cuya guarda o custodia legal
recaiga exclusivamente en un
progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de
visitas, previa solicitud y siempre
respetando lo establecido en el
convenio colectivo de aplicacién.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Motivo solicitudes
denegadas

Anual

Responsable
de igualdad

Alta

15-Testar el grado de necesidad
de las medidas de conciliacion y
recoger medidas aun no
incluidas.

Revision anual

Anual

Comisidn
negociadora

Media

16- El personal que solicite la
acumulacion de lactancia tendrd
derecho a acumular este permiso
en jornadas completas de 16
dias. Este derecho se multiplicara
en los casos de partos multiples
por cada hijo/a.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable
de igualdad

Alta

17- Se realizaran los cambios de
la jornada o turnos para los
trabajadores/as, con hijos/as
menores de 16 afios o con
personas dependientes a su
cargo, para atender situaciones
que exijan su presencia, tales
como requerimientos del
colegio, tramites oficiales, u
otros similares, siempre que las
condiciones del servicio lo
permitan. Se realizard un
seguimiento anual de las
solicitudes presentadas y
concedidas, las solicitudes
denegadas deben de estar

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Motivo solicitudes
denegadas

Anual

Responsable
de igualdad

Alta
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debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran
notificadas con urgencia.

18.- Establecer un permiso
retribuido para el tiempo
necesario para las tutorias del
centro de estudios de las y los
menores.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable Alta
de igualdad

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

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable Implantado

de igualdad

20- Garantizar en todos los
procesos de RRHH el principio de
que no se discriminara al
candidato o candidata que haya
disfrutado de permisos
relacionados con el nacimiento
de hijos/as y excedencias por
cuidados.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable Implantado

de igualdad

21- Se facilitara la adaptacion de
la jornada sin reducirla para los
trabajadores o trabajadoras que
tengan a menores o personas
dependientes a su cargo, en su
centro de trabajo u otro lo mas
cercano posible a su domicilio,
siempre que sea posible. Se
realizara un seguimiento anual
de las solicitudes presentadas y
concedidas, las solicitudes
denegadas deben de estar
debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran
notificadas con urgencia.

N2 solicitudes
desagregado por sexo

Anual

Responsable Alta
de igualdad

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras

estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
1- Revision periddica del Analisis de la Anual Responsable Media
equilibrio por sexo de la plantilla por puesto de igualdad

plantilla y la ocupacién de y categorias

mujeres y hombres en los profesionales

distintos puestos y categorias | disgregada por sexo.

profesionales.

2- Realizacién de un analisis Informe Anual Gestion del Media
periddico de las politicas de Talento

personal y de las practicas de

UGT &

FeSMC
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promocion vigentes en la
empresa, con el fin de
detectar barreras que
dificulten la plena igualdad
entre mujeres y hombres.

3.- Incrementar durante la
vigencia del plan al menos un
5% la incorporacion de
mujeres en puestos y areas
en los que esta
infrarrepresentada. (también
se puede poner que se
priorice en algunos puestos
masculinizados en los que
sea mas facil la incorporacion
de mujeres antes que en
otros).

Comparativa anual
en relacién a las
candidaturas
recibidas
desagregadas por
sexo

Anual

Departamento
RRHH

Media

8. RETRIBUCIONES

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio de idénticos
trabajos, de trabajos de igual valor

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1.- Realizar un registro salarial
anualmente y una auditoria
salarial al menos una vez
durante la vigencia del plan.
Englobaran toda la plantillay
analizardn las retribuciones
medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, pory
puestos, incluyendo los
salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta
informacion deberd estar
desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y
cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la
totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su
percepcion.

Estudio
retributivo anual
Auditoria salarial.
Poner en relacién
con la valoracion
de puestos de
igual valor.

Anual y bianual

Responsable
de lgualdad

Alta

2.- En el caso de detectarse una
brecha salarial en los términos
y criterios del RD 6/2019
superior al 20%, la empresa se

Documento de
medidas
correctoras a
negociar con la

Bianual

Responsable
de lgualdad

Alta
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compromete a activar medidas

comision de

correctoras. seguimiento

3- Garantizar la objetividad de Analisis de los Bianual Responsable Alta
todos los conceptos que se conceptos de lgualdad

definen en la estructura salarial | salariales.

de la empresa, revisando y

publicando los criterios de los

complementos salariales

variables.

4.- Establecer un compromiso N2 documentos Bianual RRHH Alta
de empresa “aigual trabajo incluidos.

igual retribucién” en todos los

documentos donde se refleje

politicas organizativas.

5.- Describir los puestos de Informe de Bianual RRHH Alta
trabajo de forma completa, las resultados de

caracteristicas y las funciones valoracién

de los perfiles profesionales analitica puestos

(Jefatura de Produccidn, de trabajo.

Jefatura de Mantenimiento,

directores/as, Adjuntos/as), en

esfuerzo, capacidad,

responsabilidades y

condiciones de trabajo.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
1- Revisar y en su caso Elaboracion o Desde la firma del | PRL/Resp. Media
modificar la legislacion el revision del plan durante su Igualdad
procedimiento de actuacion protocolo vigencia

y prevencion del acoso

sexual y/o por razon de sexo.

2- Incluir en la formacion Contenido y numero | Un afio Dpto. Alta
obligatoria sobre PRL un de veces que se ha Formacion/

moddulo sobre prevencion del | incluido PRL/RLT

acoso sexual y por razén de

sexo.

3- Formar a los delegados y N2 de formacionesy | Bianual Dpto. Alta
delegadas de la comisién de n? de horas Formacion/
seguimiento (titulares y PRL/RLT

suplentes) en materia de

acoso sexual y por razén de

sexo.

4- El departamento de RRHH | Elaboracién del Anual Responsable Alta

presentara a la Comision de
Seguimiento un informe
anual sobre los procesos
iniciados por acoso sexual o
por razén de sexo, asi como
el nimero de denuncias
archivadas por centro de
trabajo.

informe. N2 de
procesos y resultado

de igualdad

UGT &

FeSMC

Seguridad
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5- Realizar cursos de
formacion a mandos y
personal que gestione
equipos, sobre prevencién
del acoso sexual y por razén
de sexo

Ne de cursos, n2 de
personasy
contenidos

Bianual

Dpto.
Formacion/
PRL/RLT

Alta

10. VIOLENCIA DE GENERO Y AGRESION SEXUAL

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas
de violencia de género y agresion sexual.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Informar a la plantilla a
través de los medios de
comunicacion interna de los
derechos reconocidos a las
mujeres victimas de
violencia de género y de las
mejoras que pudieran existir
por aplicacidn de los
convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de
Igualdad.

N2 publicaciones/
ano

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

Responsable de
igualdad

Alta

2- Las situaciones de
violencia de género se
acreditaran mediante una
sentencia condenatoria por
un delito de violencia de
género, una orden de
proteccidn o cualquier otra
resolucion judicial que
acuerde una medida
cautelar a favor de la
victima, o bien por el
informe del Ministerio Fiscal
que indique la existencia de
indicios de que la
demandante es victima de
violencia de género.
También podran acreditarse
las situaciones de violencia
de género mediante informe
de los servicios sociales, de
los servicios especializados,
o de los servicios de acogida
destinados a victimas de
violencia de género de la
Administracién Publica
competente o el informe de
los servicios de acogida
entre otros, tal y como se
recoge en el RDL 9/2018

N¢ acreditaciones/
ano

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH/Responsable

de igualdad

Alta

3- La empresa reconocerd el
derecho a la reordenacién
del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de
violencia de género en

Ne solicitudes/
concesiones

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH

Alta
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funcién del horario que
dicha trabajadora proponga
sin merma en las
retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que
sea posible con la actividad
de la empresa.

4- La empresa procederd a
trasladar a la trabajadora
victima de violencia de
género que lo solicite a otro
centro de trabajo de la
misma o diferente localidad,
sin mermas en las
retribuciones que vinieran
percibiendo, siempre que
sea compatible con la
actividad de la empresa.

Ne solicitudes/
concesiones

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH

Alta

5- La trabajadora victima de
violencia de género tendra
derecho a la suspension del
contrato al verse obligada a
abandonar el puesto de
trabajo como consecuencia
de ser victima de violencia
de género, con reserva del
puesto de trabajo durante
todo el periodo de
suspension que puede ir de
los 3 meses hasta 24 meses.

Ne solicitudes/
concesiones

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH

Alta

6- La trabajadora victima de
violencia de género que se
vea obligada a extinguir su
contrato de trabajo por tal
motivo, recibira una
indemnizacion bruta
correspondiente a 20 dias
de salario por afio trabajado
prorratedandose por dias los
periodos inferiores a un afio,
y en todo caso por un
importe maximo
correspondiente a 100 dias
de salario.

Ne solicitudes/
concesiones

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH

Alta

7- No se consideraran faltas
de asistencia al trabajo ni
faltas de puntualidad las
motivadas por la situacion
fisica o psicoldgica,
derivadas de violencia de
género, con independencia
de la necesaria
comunicacién que de las
citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la
Empresa.

Ne solicitudes/
concesiones

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH

Alta
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8- Las salidas durante la Ne solicitudes/ Desde la firma RRHH Alta
jornada de trabajo a concesiones del plany
juzgados, comisarias y durante su
servicios asistenciales, tanto vigencia
de la victima como de sus
hijos/as, seran consideradas
como permisos retribuidos.
9- La empresa utilizara sus Ne solicitudes/ Desde la firma RRHH Alta
recursos para favorecer la concesiones del plany
recolocacidn de la durante su
trabajadora victima de vigencia
violencia de género que se
vea obligada a extinguir su
contrato de trabajo y no se
le pueda facilitar la
recolocacion en alguno de
sus centros de trabajo.
10- Aumentar la duracion Ne solicitudes/ Desde la firma RRHH Alta
del traslado de centro de la | concesiones del plany
mujer victima de violencia durante su
de género, con reserva del vigencia
puesto hasta 18 meses.
Terminado el periodo la
trabajadora podra solicitar
el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo,
siempre que sea compatible
con los servicios de la
empresa.
11- A la trabajadora victima Ne solicitudes/ Desde la firma RRHH Alta
de violencia de género que concesiones del plany
pase a situacion de durante su
Incapacidad Temporal se le vigencia
complementard el 100% de
sus retribuciones por la
empresa mientras que se
mantengan en dicha
situacion de incapacidad,
con un maximo de 6 meses
12- En los casos de Ne solicitudes/ Desde la firma RRHH Alta
movilidad geografica por concesiones del plany
violencia de género se durante su
compensara a la trabajadora vigencia
con un permiso retribuido
de3 dias
13- La empresa concedera N2 de veces que se Desde la firma RRHH Alta
una ayuda econdémica de solicitay n2 de veces | delplany
300€ euros en el caso de que se aplica durante su
traslado de la mujer victima vigencia
de violencia de género a
otro centro de la empresa
para cubrir los gastos en
concepto de mudanza o
alquiler del primer mes.
14- La empresa facilitara y Ne solicitudes/ Desde la firma | RRHH Alta
asumira el coste de la concesiones del plany
asistencia psicoldgica de la
h\- UNAGN SINDICAL OBRERA
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trabajadora victima de
violencia de género por el
nuimero de sesiones que el
especialista estime
adecuadas y sin superar, en
su caso, las 10 sesiones
totales, ni el precio de 50
euros por sesion. La
empresa lo abonara contra
factura, previa justificacion.

durante su
vigencia

15- La empresa establecerd
colaboraciones con
asociaciones y
ayuntamientos para la
contratacion de mujeres
victimas de violencia de
género.

Ne solicitudes/
concesiones

Desde la firma
del plany
durante su
vigencia

RRHH

Alta

11. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y

hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Formar y sensibilizar al
personal encargado de los
medios de comunicacidn de
la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.)
en materia de igualdad y
utilizacién no sexista del
lenguaje.

Formaciones
realizadas

Anual

RRHH

Media

2- Eliminar cualquier
contenido de lenguaje
sexista de las
comunicaciones,
documentos, etc.,
adecuando los documentos
existentes a lo establecido
en el Plan de Igualdad.

Revision de
documentacién

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

3- Revisar la Web de la
Empresa y los canales de
informacion a fin de
adecuarla a lo establecido
en el Plan de lgualdad
respecto a las
comunicaciones de la

Empresa.

Revision web

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

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

oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- Informar y sensibilizar a la Creacién de la Junio 2024 Responsable de Alta
plantilla en materia de secciény igualdad
igualdad, instituyendo la contenidos de la
seccién de "lgualdad de misma
oportunidades" en los
m UNAGN SINDICAL OBRERA
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tablones de anuncios, Portal del

facilitando su acceso atoda la | empleado

plantilla.

2- Introducir en la pagina web | Creacidn del Desde la firma | Responsable de Alta
un espacio especifico para espacioy del plany igualdad

informar sobre la politica de contenidos durante su

igualdad de oportunidades vigencia

entre mujeres y hombres en

la empresa

3- Informar a las empresas Publicacién en la Anual Responsable de Alta

colaboradoras y proveedoras
de la compaiiia de su
compromiso con la igualdad
de oportunidades.

web
Comunicaciones
realizadas

igualdad

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

violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- Sensibilizar en la campaina | Campafiay Anual RRHH Alta
especial del Dia contenido

Internacional contra la

Violencia de Género.

2- Colaborar con el Instituto | Colaboraciones Desde la firma | RRHH Alta

de las Mujeres u organismo
competente en su
momento, en las distintas
campanas.

del plany
durante su
vigencia

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de

Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE PRIORIDAD
1- Realizar una campafia Disefio y difusion de | A la firma del Responsable de
especifica de difusién interna | la campafia plan igualdad
y externa del Plan de Portal del empleado
lgualdad y del Protocolo de
acoso sexual y por razén de
sexo.
2- Difundir la existencia, N2 de personas 3 meses desde | Responsable de
dentro de la empresa de una | informadas el igualdad
persona responsable de Portal del empleado | nombramiento
igualdad y de sus funciones, Persona
facilitando una direccién de responsable
correo electrénico a Direccién
disposicién del personal de la | electrénico
empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de
igualdad.
3- Utilizar en las campafas Aplicacion de la A la obtencion | Responsable de
publicitarias los logotipos y medida de las igualdad
reconocimientos que acreditaciones
acrediten que la empresa
cuenta con un plan de
igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO

RESPONSABLE

PRIORIDAD

1- Difundir mediante un
folleto informativo y/o a
través de los canales
habituales de comunicacién
de la empresa los derechos y
medidas de conciliacion de
la Ley 3/2007 y comunicar
los disponibles en la
empresa que mejoran la
legislacion.

Folleto y n2 de
personas informadas
Portal del empleado

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

2- Realizar una campafia el
dia nacional de la
conciliacién y
corresponsabilidad familiar
(23 de marzo), promoviendo
el compromiso de la
empresa con esta materiay
la igualdad, para promover
esta cultura entre todo el
personal.

Campafay
contenido
Portal del empleado

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

3- Difundir los nuevos
derechos de conciliacion
recogidos por el R.D.L.
6/2019

Acciones
informativas/me dio
Portal del empleado

Anual

Responsable de
igualdad

Alta

9. Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad sera de aplicacién a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempenen su trabajo, asi como de la

relacion o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial

El ambito es nacional, dado que VIGILANT S.A cuenta con centros de trabajo en varias
provincias del territorio espafiol. Quedan comprendidas para este Plan de Igualdad los centros

de trabajo que se encuentran en las siguientes provincias:

e MURCIA

e ALICANTE

e LOGRONO
e ALMERIA

e CANARIAS
e MADRID

e BARCELONA
e SEVILLA

e MALAGA

UGT &

Seguridad

FeSMC
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e CADIZ

e GRANADA
e ALAVA

e TENERIFE

e GIRONA

e JAEN

e ZARAGOZA
e NAVARRA
e TARRAGONA
e ALBACETE
e HUESCA

e LLEIDA

e TERUEL

e VALENCIA

Ambito Temporal: periodo de vigencia
El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de 4 afios, desde 30/05/2024 hasta 29/05/2028.

Seis meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del lll plan de igualdad de VIGILANT S.A que iniciara el nuevo proceso en virtud de
la legislacion vigente con la duraciéon marcada por el RD 901/2020.

10. Presupuesto aplicacion de medidas

El presente presupuesto contempla los recursos materiales y humanos previstos por la
empresa para el desarrollo del Plan de Igualdad.

La empresa estima un presupuesto anual inicial de 3.000€ para cada uno de los afios de
vigencia del plan para llevar a cabo las medidas fijadas, en caso de ser insuficiente se
aumentara la partida presupuestaria en la cantidad necesaria para cubrir las necesidades
surgidas en cada uno de los periodos en los diferentes campos de actuacién.

| ﬁu ccoo @}
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11. Cronograma de actuaciones

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

0.0.1 6.1.1
0.0.2 6.1.2
0.03 6.1.3

RESPONSABLE DE IGUALDAD

6.1.4
6.1.5
6.1.6
6.1.7
6.1.8
6.1.9
6.1.10

6.1.11

6.1.12
6.1.13
6.1.14
6.1.15
6.1.16
6.1.17
6.1.18
6.1.19
6.1.20
6.1.21

CLASIFICACION PROFESIONAL
211
2.1.2
221

222

VIOLENCIA DE GENERO Y AGRESION SEXUAL
10.1.1
10.1.2
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10.1.4
10.1.5
10.1.6

PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL 10.1.7

411 10.1.8

412 10.1.9

413 10.1.10

4.1.4 10.1.11

415 10.1.12

416 10.1.13

417 10.1.14

4138 10.1.15

421

422

423

424

425

426

CONDICIONES DE TRABAJO

5.1.1

5.1.2

5.2.1

522

523

524
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221
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413

411

412

415

416

4.1.7

418

421

422

423

424

425

426

SN

521

522

523

524

AL

521

522

523

524

AL

521

522

523

524

S

521

522

523

524

AL

521

522

523

524

SN

521

522

523

524

511

521

522

523

524

SN

524

522

523

524

il

524

522

523

524

SR

521

522

523

524

Ll

524

522

523

524

SN

521

522

523

524

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

UGT &

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

Seguridad

FeSMC

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15
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10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

(o | m § (C5/F

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

6.1.2

6.1.5

6.1.6

6.1.7

6.1.8

®i8

6.1.10

6.1.11

6.1.12

6.1.13

6.1.14

6.1.15

6.1.16

6.1.17

6.1.18

6.1.19

6.1.20

6.1.21

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15
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524

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

UGT &

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

Seguridad

FeSMC

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15
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10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15
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10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11

10.1.12

10.1.13

10.1.14

10.1.15

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.1.4

10.1.5

10.1.6

10.1.7

10.1.8

10.1.9

10.1.10

10.1.11
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12. Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comisién de Seguimiento de Igualdad del Il Plan de Igualdad de VIGILANT S.A Dicha
Comisién sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comision de Seguimiento de Igualdad.

e Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias
para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
Plan de Igualdad.

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con
objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisién instructora en el plazo
maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizaciéon no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

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

e Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacién parcial, donde se refleje la revisién
de los indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida segun el
cronograma de implementacion.

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

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

e Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los valores
y la consecucién del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e FElaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizardn seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 12 meses, realizandose
una evaluacion final.

La Comision de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 12meses, y
de forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.
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El seguimiento tiene como objetivos:

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

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

Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

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

1. Ficha de seguimiento de medidas del Il Plan de Igualdad, el modelo que se detalla
a continuacién:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE VIGILANT S.A

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores senalados en la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucién [ ] Pendiente [ Fn ejecucion [ Finalizada

(3 Lo [T TR W0 [ [\ W LTV NG [T-M  Falta de recursos humanos
la medida no se ha iniciado
0 ho se ha completado

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
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Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la
medida

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

desigualdades

Documentacion acreditativa
de la ejecucion de la
medida

2. Elaboracion de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

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

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.
Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacién permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cémo se ha hecho.

La evaluacién final del Il Plan de Igualdad se realizarg al finalizar su vigencia de 4 afos, mediante
el calculo de la evolucion de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a
través de la Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un Informe
de Evaluacion del Il Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y
recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacién sobre los resultados, los procesos
y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone.

Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razén social.

Fecha del informe.

Periodo de andlisis.
Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio Alto
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Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencién de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de
Seguimiento de medidas.
Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacioén, consecucion
de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los cuestionarios
cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccién y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados
de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto
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Bajo Medio

¢ Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

Alto

¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢, Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

e Senalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en
la gestion y clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de
igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del Il Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que
permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en
materia de igualdad.

13. Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:
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a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos.

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

c¢) En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizaciéon o sistemas retributivos, incluidas las implicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

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

La Comisidon de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como
ocasién de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comisién de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de anadir, 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 consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacién del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base
a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion
de la plantilla en el momento de la constitucién, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacién supondra la actualizaciéon integra del
diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

11. Sistema de resolucion de conflictos

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

14. Registro del plan de igualdad

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de Igualdad.
Se deberd ademés de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de
Igualdad (Anexo 2.V del 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).
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15. Glosario

ACCION POSITIVA: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional a la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el objetivo perseguido
en cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)

BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres.
Cuanto menor es la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicién adicional primera).

CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes
ambitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organizacién social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
responsabilidades en los ambitos publico y privado.

CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas,
empresas Yy sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y
lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas garantias de participaciéon plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacion de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y
mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico
y, como tal, se integrara y observara en la interpretacién y aplicacién de las normas juridicas”
(LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la situacién de mujeres y
hombres en la sociedad. Supone la aproximacion a la situacién de mujeres y hombres, y la
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y
otros.

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a la mujer.
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SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracién de mujeres y hombres en tipos
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama
mas estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo
inferiores (segregacion vertical).
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PROTOCOLO DE PREVENCION E INTEVENCION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/0O POR RAZON DE SEXO
Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL
DE VIGILANT S.A

1. INTRODUCCION

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

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

La integridad fisica y moral, la consideracidn debida a la dignidad e intimidad y honor de las
personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los arts. 10,
14, 15 y 18 de la Constitucidn, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y
48 de la Ley 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 proteccidn de la salud de todas las
personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo,
VIGILANT S.A implanta un procedimiento de prevencién e intervencion frente al acoso sexual
y/o el acoso por razdn de sexo y otras conductas contra a la libertad sexual en el trabajo,
especialmente el acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, con la intencion de preveniry, en
su caso, establecer un mecanismo que fije c6mo actuar de manera integral y efectiva ante
este tipo de situaciones.

Para ello, este protocolo alna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:
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1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicion e
identificacion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo, asi como las medidas de formacidn y sensibilizacién
frente a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de las conductas contra
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, para
dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.

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

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

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

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

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

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

m\. UINAEN SINDICAL RRERA
62
UGT@ s 7 =

CSIF

“ SOLIDARIDAD




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

e Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, y el compromiso de informar y formar a toda la
plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el contenido
del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los que se
inspira.

3. OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencién y solucién de
conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguardando los derechos del
personal afectado dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la
debida consideracidn, seriedad y celeridad las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

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

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

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

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

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

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

4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en VIGILANT S.A en
territorio estatal, sin exclusiones, ni distincidon por su naturaleza o vinculacién juridica.

También resulta de aplicacidn a las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan
servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que realizan
practicas no laborales, personal de contratas y subcontratas y personas auténomas que
prestan servicios para la empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacién de
actividades empresariales en materia preventiva.

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

a) en el lugar de trabajo, tanto en las instalaciones de Vigilant S.A como en las
instalaciones de los clientes para los que se presta el servicio, inclusive en los espacios
publicos y privados cuando son un lugar de trabajo.

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

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

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

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5. VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracidn del protocolo de prevencidn e intervencion frente al acoso
sexual y/o por razdn de sexo sera el mismo que el periodo de vigencia del plan de igualdad de
VIGILANT S.A., es decir, desde el 30/05/2024 hasta el 29/05/2028.

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

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencién frente a conductas contra

m\. UINAEN SINDICAL RRERA
62
UGT@ s 7 =




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

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

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

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

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

6. REGISTRO

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

7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento, tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir ni
divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en proceso
de investigacién de las que tengan conocimiento. A partir de la denuncia inicial, se asignaran
codigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningin nombre para no
identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

e Diligenciay celeridad

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

e Respeto y dignidad a las personas

VIGILANT S.A adoptard las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de
la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona presuntamente
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acosaday a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de presuncién de
inocencia de ésta.

e Contradiccion y oralidad

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

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

e Proteccion de Datos

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

e |Indemnidad frente a represalias

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

e Enfoque de género y derechos humanos

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

e Garantia de actuacidn

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

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

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

e Restitucion de las victimas

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

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

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

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

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

8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,
siendo suficiente para tener tal consideracién que se trate de un Unico episodio grave, aunque
generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerard, en todo caso, discriminatorio,
maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de un
requerimiento de naturaleza sexual.

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

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

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

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

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

B) Acoso sexual ambiental

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

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

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

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

No verbales

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

Fisicas

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

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

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

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

e Conductas constitutivas de acoso por razéon de sexo

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

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

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

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

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

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

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

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

e Informacion y Sensibilizacion

v' Se realizard una campafia explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo,
difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

v" El presente protocolo se colgard en el portal del empleado/ay al nuevo personal que se
incorpore a la empresa se le facilitard una copia fisica.
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v"El protocolo serd difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y
personal auténomo que presente servicios para VIGILANT S.A.

v Se facilitard la labor de la representacidn legal de la plantilla en la sensibilizacién de la
plantilla segun lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de garantia de la
libertad sexual, segun la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a prevenir
la comisidon de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el dmbito digital, mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

e Formacion

v' Se impartirad la formacidn necesaria en prevencién e intervencion frente a conductas
contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comision

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

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE
DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y
OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

Se constituird una Comisién Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como érgano
encargado de la tramitacién de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo
establecido en el presente protocolo.

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por la parte Empresarial, por la persona/as que la
misma designe, en cada momento, y, por la Parte Social, por la/as persona/as que se
designe/en de entre los integrantes de la comisidon negociadora/seguimiento, en cada
momento. Las personas que sean designadas para formar parte de la Comisién de
Investigacion deberan tener formacién en la materia.

Se deberd garantizar la objetividad e imparcialidad de las personas designadas para formar
parte de la Comisidon de investigacién. En ningun caso la persona o personas designadas por la
Empresa para formar parte de la comisidén de investigacidn podra tener una vinculacion
organica y/o funcional, ni con el centro de trabajo, ni con las personas afectadas por las
diligencias de investigacidn que se realicen.
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Se designa una persona instructora (agente de igualdad) que serd la persona responsable de
impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de
elaborar el Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacién
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el
expediente con su documentacién.

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

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes
hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual, acoso por razon
de sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes sean conocedores de las
mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacidn, eficaz y agil, pero a su vez
también completo y en el que se garantiza la practica de las diligencias de investigacion
necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia activa a una de estas conductas.

e Fase l. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electrénico igualdad@grupovigilant.com a la agente de igualdad, quien sera la Unica receptora

de la totalidad de los casos a nivel nacional. Serd la agente de igualdad quien traslade la
denuncia al resto de integrantes de la Comision Instructora.

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

La denuncia debera contener:

e Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona
denunciada.

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

e Aportacién, si procede, de documentacidn acreditativa de los hechos.

e Identificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accidn sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la libertad
sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafadas y/o representadas
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siempre por la representacion legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo
largo de todo el procedimiento.

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

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

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la Comision Instructora con
la persona denunciante, de la que se tomard debida nota de su declaracion. Se citara a la
persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la recepcién de la denuncia. Si la
persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de la persona
denunciante, en un plazo maximo de 48 horas se citard a la presunta victima para tomarle
también declaracidén y conocer su version de los hechos de primera mano y, por tanto,
ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la
victima, se notificard el inicio del procedimiento de investigacién a la persona denunciada y
serd citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora y las
interferencias durante el proceso de investigacion, la empresa y/o la Comision Instructora
podra proponer medidas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucién. Estas
medidas en ningun caso podrdn suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni ninguna modificacién sustancial de las mismas.

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

De las actuaciones practicadas, la Comisién Instructora dejard constancia en el acta o las actas.

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

Como criterio general, la duracién estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias
habiles (esto es, sdbados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacidn de dicha duracion
estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacién de
desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia

| - UNION SINDICAL CIBRERA
DEEESS

UGT @ ‘ FSeggcuridad oumar

CSIF

SOLIDARIDAD



peticidn, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal
notificada.

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

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

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

e Fase lll: Resolucion

La persona instructora deberd emitir un informe que presentara a la Comisién Instructora para
su valoracion. El plazo orientativo para la emisidn de dicho informe sera de 15 dias habiles
(esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacion de la fase
de investigacion.

El informe incluird la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso

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

e Diligencias de investigacion practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comision Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de
forma fundamentada, de la adopcién de medidas preventivas, correctoras a la Direccidn. En el
seno de la Comisidn Instructora, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre
que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE
RESTITUCION A LA VICTIMA

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

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

VIGILANT S.A adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva
a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacidn y llevard a cabo actuaciones
de proteccidn de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

h‘- UNIGN SINDICAL CRRERA
EEEUSS
UGT @lswicad |




e Actualizacién de la evaluacidn de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

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

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

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

e Realizacidon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de
estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comision Instructora.
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ANEXO 1

I. Persona que informa de los hechos

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

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

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

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

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

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

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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