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1. INTRODUCCION

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades que
tiene SILEX SEGURIDAD SL 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 deposito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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
diagnostico del proyecto de elaboracion y negociacion del | Plan de Igualdad de SILEX SEGURIDAD
SL.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la organizacion y los
aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
identificandose principales problemas y dificultades detectados, ambitos 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 andlisis y expuestas previamente.

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

El objetivo de la elaboracion del informe diagnostico fue conocer la situacion exacta en la que se
encontraba la organizacion con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Por
lo tanto, la elaboracion de diagnostico tuvo tres finalidades:
e Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razon 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 gestion de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
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e Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia para
la optimizacion de la gestion del personal con relacion 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 30 de
junio de 2023.

2. SILEX SEGURIDAD

Nombre o Razon Social: Silex Seguridad

Forma juridica: sociedad limitada

CIF: B45519691

Actividad: 8010 - Seguridad

Direccion: Camino de los Murcianos s/n

Provincia: Toledo

Municipio: Villatobas

Responsable de Igualdad: Carlos Camacho Alcazar
Teléfono: 925 152 080

Correo electronico: carlos.camacho@epc-groupe.es
Péagina web: https:/silex-seguridad.com/

3. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA
Razon social | Silex Seguridad s.I.

Responsable de la Entidad

Nombre Julen Bilbao Madariaga
Cargo Director General
Telf.

e-mail

Responsable de Igualdad

Nombre Carlos Camacho Alcazar
Cargo Responsable Administracion y Finanzas
Telf. 925 152 080
e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE

Descripcion de la actividad \ Actividades de seguridad privada
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Disp. geografica y dmbito actuacion \ Nacional, presencia en 9 provincias y 7 com. autonomas

DIMENSION
Personas Trabajadoras

Centros de trabajo

Facturacion anual (€)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Villatobas Toledo 4
Gerona Gerona 5 2 3
Bonar Ledn 4 3 1
Ceuta Ceuta 13 11 2
Malaga Malaga 23 17 6
Sevilla Sevilla 51 48 4
Madrid Madrid 14 11 3
Alesanco La Rioja 6 5 1
Cadiz Cadiz 1 1 0

136 112 24

| 3.069.883 € (afio 2020)

RLT

Organigrama de la empresa

ADMINISTRATIVO DELEGADO
DIRECCION PROTECCION
DATOS

RESPONSABLE
PREVENCION

RESPONSABLE

SGI

CONSEJERO DE

SEGURIDAD

DPTO JEFEDE DEPARTAMENTO
COMPRAS SEGURIDAD TECNICO

DIRECTOR
OPERATIVO

DIR OR
AD RA 0 DEPARTAMENTO
A RO COMERCIAL

CONTROLER
ADMINISTRATIVO
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Distribucion de la plantilla

136

Plantilla por centros de trabajo

Villatobas Toledo 18 14 4
Gerona Gerona 5 2 3
Bofiar Ledn 4 3 1
Ceuta Ceuta 13 11 2
Malaga Malaga 23 17 6
Sevilla Sevilla 52 48 4
Madrid Madrid 14 1 3
Alesanco La Rioja 6 5 1
Cadiz Cadiz 1 1 0
136 112 24

a a) Director/a general 0 0
Personal directivo, -
11 g ftulado y técnico g) Jefe de Seguridad 1 0 3 0
i i) Técnico/a de prevencion de grado superior 2 0
ac | Personal ¢) Oficial de primera 1 3
2| cc a’dm_lnlstratwc_),_ ¢) Gestor/a de Clientes 0 1 1 4
técnico de oficinas
c.d |y de ventas d) Vendedor/a-Promotor/a 0 0
c p I ¢) Jefe/a de servicios 1 0
ersonal de — P
3| e |mandos e) Inspector/a (de vigilancia, de tréfico, de 0 0 9 0
. . Senvicios)
intermedios : —
f f) Coordinador/a de servicios 1 0
b) Vigilante de Seguridad de Transporte de
b . 26 3
Explosivos-Conductor/a
4| 4 |Personal operativo d) Vigilante de Seguridad de Transporte de 3 4 106 19
Explosivos
e e) Vigilante de Seguridad et 12
Personal o
7] d subalterno d) Limpiador/a 0 1 0 1
112 24 112 24
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4. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Compromiso de promocion de la negociacion del Plan de Igualdad

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo, la empresa Silex Seguridad, S.L. con CIF: B45519691 y domicilio social en la Avenida de la
Constitucion 40 de Villatobas (Toledo), CNAE 8010 Actividades de seguridad privada, y convenio
colectivo de aplicacion (99004615011982) Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad,
promueve la negociacion de su plan de igualdad y diagnostico previo y expone:

1.° Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de Silex Seguridad, S.L. para
negociar el plan de igualdad y su diagnostico previo.
2.° Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagnostico previo es la empresa,

que cuenta con 9 centro/s de trabajo, con la siguiente representacion legal de personas
trabajadoras:

3.2 Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, seran al menos:

Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional

Formacion

Promocion profesional

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacion femenina

Retribuciones

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista

4° Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones el Camino de los

Murcianos s/n en Villatobas (Toledo) y como persona de contacto a Gemma de Vega Garcia,
gema.devega@epc-groupe.es, 925 15 20 80.
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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 diagnostico, negociado entre la representacion
empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la elaboracion del Plan de
Igualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho diagnostico 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 informacion desagregada por
sexos de las siguientes materias, indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual,
aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de concentracion)
para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles desigualdades, discriminaciones, barreras
0 sesgos de género.

Los dmbitos de analisis incluidos en el diagnostico 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 lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos dmbitos de andlisis que se
consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato de mujeres y
hombres:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.

)
)
) Formacion.
)
)

o O T

Promocion profesional.
Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
) Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.
Prevencion del acoso sexual, acoso por razon de sexo y/o conductas contra la libertad sexual.
Salud laboral desde la perspectiva de género.
Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.
Violencia de género

> @
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Para la realizacion del diagnostico 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 diagndstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:
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1. Andlisis de adatos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccion, para promociéon, descripcion de puestos, protocolos
de actuacion para retribucion variable, complementos y mejoras personales, medidas o protocolo
de acoso sexual y por razon de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).

2. Andlisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relacion 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:

e [ndice de Distribucion (indicador extra sexo), porcentajes de calculo horizontal, que aporta

informacién sobre la distribucion 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 diagnostico de indicadores cuantitativos se debe partir

del principio de presencia o composicion equilibrada. Segun la Disposicion Adicional Primera

de la Ley Organica 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%.

[ndice de concentracién (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 (Yom/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 diagnostico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion

Datos de la plantilla: Se han recopilado datos desglosados por género que incluyan la
distribucién de hombres y mujeres en diferentes categorias laborales, departamentos y
niveles.

Encuestas y cuestionarios: Se han llevado a cabo encuestas anonimas entre los/as
empleados/as para recopilar percepciones, experiencias y opiniones relacionadas con la
igualdad de geénero en el lugar de trabajo. Estas encuestas pueden abordar temas como el
clima laboral, la conciliacion de la vida laboral y familiar, la discriminacion y el acoso de
genero, entre otros.
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Entrevistas: Se han realizado entrevistas individuales para cuestiones especificas que
requieran ahondar en la informacion, en particular la de caracter cualitativo.

Documentacion interna: Se han revisado politicas, protocolos y documentos internos de la
empresa, como politicas de recursos humanos, protocolos de prevencion del acoso, procesos
de seleccion y promocion, entre otros, para evaluar su impacto en la igualdad de género.
Datos de remuneracion: Se han analizado los datos de remuneracion para identificar posibles
brechas salariales de género y evaluar si existen diferencias injustificadas en los salarios de
hombres y mujeres que desempefian roles similares.

Las herramientas que se han utilizado para la recopilacion y el tratamiento de la informacion para el
diagndstico son:

Herramienta de recopilacion de datos de Qf2, que recoge, de manera estructurada, la
informacion cuantitativa necesaria para el analisis

Registro retributivo, aportado con Pérez Herrera Abogados con informacion de la aplicacion
de gestion de retribuciones

Herramienta SVPT (Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo) del Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, de julio de 2022

Encuestas online a través de encuestas.qf2.es sobre sistema LimeSurvey, siguiendo los
modelos del Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la empresa se han realizado a fecha 30 de junio
de 2023. Para los calculos referidos a las retribuciones que ha tomado en cuenta el periodo
comprendido entre el 1 de julio de 2022 y el 30 de junio de 2023.

5.3. Fecha de realizacion del diagnostico

El diagndstico se ha realizado durante el periodo comprendido entre octubre de 2023 y marzo de

2024.

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

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

De una parte, como representacion empresarial:

Francisco Fernandez Gutiérrez, jefe de servicio

Margarita Herrero Nogueira, delegada de Madrid

Gemma de Vega Garcia, administracion

Carlos Antonio Reina Latorre, delegado jefe de seguridad
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De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras, han intervenido en las reuniones de
validacion y aprobacion del diagnostico:

+ Joseé Luis Benitez Ruiz, delegado de personal del Centro de Trabajo de Sevilla, del sindicato
CSIF
* Lourdes Herrezuelo Sanchez, en calidad de asesora del sindicato CSIF

Por los centros de trabajo, que no cuentan con representacion legal de las personas trabajadoras, han
intervenido en las reuniones de validacion y aprobacion del diagndstico:

» M? Luisa Cubero Rincon, responsable de igualdad en el sector de seguridad privada y
servicios auxiliares FESMC-UGT (43,2%)

» Marian Lopez Martinez, técnica de igualdad de CCOO del Habitat (29,224%)

« Vanesa Navarro Rodriguez, secretaria de igualdad y formacion de la FTSP-USO (23,904%)

Para la recopilacion de la informacion para el diagndstico se ha contado con la colaboracion de:

e (Carlos Camacho Alcazar, Responsable Administracion y Finanzas
e (Carlos Antonio Reina Latorre, Jefe de Seguridad delegado

Para la valoracion de puestos de trabajo y el registro retributivo:

e Elena Pérez Herrera, de Pérez Herrera Abogados, asesoria externa que ha aportado la
informacion retributiva

e José Ramon Giraldez Carrasco, Jefe de Seguridad, que ha gestionado la valoracion de
puestos de trabajo

Para el tratamiento de la informacion y la realizacion del diagnéstico se ha contado con el apoyo
técnico de Qualifica2 s.I.:

 |sabel Carrero Mora, asesora
* Ignacio Tejera Arcenillas, asesor

10
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6. CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE DATOS

Las conclusiones en funcion del andlisis de los datos estudiados por dreas de analisis son las
siguientes:

CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

La distribucion de la plantilla estd muy masculinizada, tanto a nivel global (82/18) como en las
actividades operativas (85/15), si bien, en este apartado, en Silex Seguridad el nivel de feminizacion
esta ligeramente por debajo de media del sector (87/13), diferencia poco significativa.

Con respecto a la segregacion vertical de la plantilla, a pesar de que no hay ninguna mujer entre
directivos, si hay representacion de mujeres en mandos intermedios. La participacion de mujeres
se concentra en el personal administrativo y de ventas (66%), el personal operativo (15%) v el
personal subalterno (100%). Respecto al personal operativo de la empresa la mujer no llega al
15%, un total de 18 mujeres frente a 122 hombres.

En el perfil de administracion y técnicos/as de oficina y ventas se produce el efecto contrario: 66,7%
de mujeres frente al 33% de hombres. Entre el personal subalterno el 100% es ocupado por mujer.

Con respecto a la distribucién por centros de trabajo nos encontramos con dos ¢asos significativos:
Gerona presenta un 60% de mujeres y 40% de hombres y Cadiz 100 % hombres. En el resto de
los centros de trabajo la presencia de mujer es inferior al 30%, dandose una brecha de género de
-64,44.

La presencia de mujer es mayor en el primer afio y disminuye a partir del primer afio al tercero. La
subrogacion de las mujeres es de un 15% frente a la subrogacion masculina del 85%. La modalidad
de contrato en el caso de la mujer es porcentualmente mayor en la contratacion temporal o por
discapacidad con mas jornada parcial que los hombres y turnos continuos frente a los rotativos.
Son también las mujeres las que realizan un menor nimero de horas extras, y en ningun caso
acumulan horas extras en un rango superior a 41 horas extras.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

No se ha detectado la aplicacién de criterios de caracter discriminatorio, si bien se aprecia
masculinizacion en las nuevas contrataciones, probablemente por las caracteristicas del sector y
por el alto nivel de subrogacion de personas trabajadoras, que arrastran la masculinizacion de
empresas anteriores.

En los procesos sdlo se utiliza como instrumento de seleccion la entrevista.

Se incrementa la incorporacion de mujeres en un 15% respecto a 2021, suponiendo actualmente
un 36% de mujeres frente a un 64% de hombres. Igualmente han aumentado las subrogaciones
de mujeres.

Con respecto a los procesos de seleccion podemos concluir que no estan equilibrados puesto que
las personas encargadas de la seleccion son cargos directivos, y estos estan constituidos al 100%
por hombres, y por tanto la mujer no esta representada y la empresa recibe més CV de hombres y
finalmente se seleccionan mas hombres que mujeres.

En relacion a los ceses se aprecia que casi todos los tipos de cese se concentran en hombres dado
que representan el 82% de la plantilla, y en el puesto de Vigilantes de Seguridad.

11
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CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Con respecto a la distribucion de la plantilla en funcion de la clasificacion profesional nos
encontramos que no hay ninguna mujer ocupando puestos entre el personal directivo, titulado y
técnico, si bien si hay representacion de mujeres entre el personal de mandos intermedios.

Respecto al personal operativo de la empresa la mujer no llega al 15%, un total de 18 mujeres
frente a 122 hombres.

En el perfil de administracion y técnicos/as de oficina y ventas se produce el efecto contrario: 66,7%
de mujeres frente al 33% de hombres. Entre el personal subalterno el 100% es ocupado por mujer.

Con respecto a la distribucion por centros de trabajo nos encontramos con dos casos
significativos: Gerona presenta un 60% de mujeres y 40% de hombres y Cadiz 100 % hombres.
En el resto de los centros de trabajo la presencia de muijer es inferior al 30%, dandose una
brecha de género de -64,44.

PROMOCION

No existe un sistema de promocion explicito y documentado

FORMACION

La formacion no esta muy representada por las mujeres. Esto puede deberse a que la formacion
no va dirigida a los departamentos y puestos en los que hay mujeres y si orientada a personal
como oficiales de 12, jefes de servicio, vigilantes de explosivos, etc en los que no hay mujeres
contratadas.

Es significativo que no acude ninguna mujer a formacion del puesto de vendedor/a y un bajo % de
otros perfiles teniendo en cuenta que los cursos son obligatorias y Utiles para la promocion.

Los cursos no se realizan en jornada laboral, lo que puede ser un condicionante y un handicap
para la mujer, ya que tiene mas problemas para conciliar que el hombre.
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RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

REGISTRO RETRIBUTIVO

Respecto al nivel promedio de las retribuciones equiparadas, que permite realizar una comparacion
equilibrada, no se aprecian diferencias significativas, 2% en el salario base equiparado del grupo
02y -3% en el grupo 04. En el caso de los complementos salariales las diferencias son del 21% y
17% respectivamente.

Las diferencias que se observan en los complementos extrasalariales tienen su origen en las
caracteristicas de la actividad de cada trabajador/a (dietas y kilometraje por desplazamientos, asi
como complemento por IT o por finalizacion de contrato) por lo que no son valorables a efectos de
establecer diferencias entre sexos.

Con relacion a las medianas de las retribuciones equiparadas, no se aprecian diferencias de
relevancia en las medianas de las retribuciones totales ni en la de los complementos salarias y
extrasalariales.

El salario total equiparado global el valor es del 6%, el 8% en el grupo 02 y el 2% en el grupo 04,
por lo que no se dan diferencias relevantes en las remuneraciones totales de hombre y mujeres.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Segun la valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género, no se dan diferencias en los
salarios promedios equiparados, siendo de 6% en la retribucion equiparada total y 2% en el caso
de la escala 05, que concentra a la mayor parte de la plantilla. La diferencia en los complementos
salariales es de un 24% en términos equiparados promedios.

Por tanto, no se aprecian diferencias relevantes entre la remuneracion global de hombres y mujeres.
COMPLEMENTOS SALARIALES

Con relacion a los complementos salariales, si se eliminan los vinculados a las caracteristicas
personales de las personas trabajadoras y los que provienen de subrogaciones o sentencias
judiciales, se aprecia que en todos los complementos relacionados con la disponibilidad de las
personas trabajadores se aprecia una brecha de género en favor de los hombres, dado que
muestran mayor disponibilidad a trabajar fuera de los horarios habituales. No obstante, a todas las
personas se les ofrece la posibilidad de atender las necesidades de prestacion de servicios en esos
horarios. S6lo el Plus de noche buena y/o noche vieja tiene valores equilibrados, sin que se aprecie
brecha de género.

Del analisis de las causas de dichas brechas no se han podido atribuir situaciones de
discriminacion, dado que el origen de las brechas esta, fundamentalmente, en la importante
diferencia entre el nimero de hombres y mujeres y las caracteristicas de la actividad, que requiere
de muchas contrataciones de muy corta duracion, y en muchos casos se trata de importes a tanto
alzado no anualizables.

No obstante, existen determinados complementos donde no hay una justificacion clara de las
diferencias y requeririan un especial seguimiento en periodos posteriores, en concreto l0s
complementos vinculados a la disponibilidad (horas extraordinarias, trabajo nocturno, fines de
semana y festivos-vigilancia, disponibilidad y gratificacion voluntaria). Igualmente seria oportuno
realizar un seguimiento del plus de actividad y el de mejora.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

o Silex cuenta con medidas especificas para fomentar la corresponsabilidad, pero carece de

sistemas de seguimiento de las medidas aprobadas.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS
CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

Silex cuenta con un Protocolo de Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y por Razén de Sexo
aprobado en noviembre de 2020 con vigencia indefinida, que no se ha puesto en marcha en ningun
momento, dado que no se ha producido ninguna denuncia por acoso sexual 0 por razon de sexo
en la plantilla.

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN EMPRESARIAL

Se aprecia que, en determinados documentos y medios, se utiliza el “masculino genérico”.

VIOLENCIA DE GENERO Y/0 VIOLENCIA SEXUAL

No se ha denunciado no detectado ningun caso de violencia de género y/o violencia sexual.

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

o Silex Seguridad cuenta Protocolo de actuacion ante Agresiones de Terceros, que no se ha
aplicado en ningun caso hasta este momento.

o No obstante, el registro de la informacion en materia de salud laboral no se esta desagregado
por sexo, lo que no permite un analisis de la informacion con perspectiva de género.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Analizar los puestos de trabajo desde una perspectiva de igualdad, de forma que en las ofertas
puedan ser atrayentes para mujeres.

e Incluir mujeres en los procesos selectivos.

o Realizar procesos selectivos mas completos incluyendo otras herramientas que complemente
a la entrevista.

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

e Incrementar la contratacion de mujeres para disminuir el nivel de feminizacion, en particular
en las actividades operativas

e Aumentar la contratacién o en su caso la promocion de mujeres a cargo de direccion o
responsabilidad.

e |r aumentando el acceso de mujeres a departamentos poco representados y aumentar, por
tanto, las jornadas, tipos de contratos y horas extras en la empresa.

o Realizar campanias de sensibilizacion y visibilizar a la mujer en puestos no cubiertos hasta
ahora por mujeres.
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PROMOCION

e Revision de los procedimientos de promocion para garantizar la utilizacion de criterios
objetivos que favorezcan la participacion de mujeres en los procesos de promocion
profesional.

o Como en otros aspectos analizados, es importante la implementacion de sistemas de registro
de la informacion con desagregacion por sexo de las promociones realizadas.

FORMACION

e Formaciones dirigidas a puestos ocupados por mujeres
o Realizar los cursos en horario laboral en la medida de lo posible.
e Aumentar la oferta de formacion online.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

o Establecer sistemas de desagregacion de la informacién que permita un analisis mas profundo
de los datos, en concreto seria relevante el analisis de la informacion de los complementos
salarias de manera independiente.

e Promover la utilizacion de software de gestion de personal y néminas que permita obtener la
informacion del registro retributivo y la auditoria retributiva de manera automatica para
simplificar el proceso de captacion de la informacion.

o Simplificar, en la medida de lo posible, los complementos salariales no contemplados en
convenio para facilitar el analisis.

o Para garantizar el equilibrio entre todas las personas trabajadoras, se propone definir de
manera clara, objetiva y neutra, desde una perspectiva de género, los criterios de atribucion
de los diferentes complementos salariales y extrasalariales.

o Agrupar complementos salariales subrogados y no mezclar con complementos salariales de
otro personal para facilitar el célculo de brechas de género.

o Promover el analisis de las actividades vinculadas al plus de actividad, donde se concentra la
actividad en hombres, con muy poca presencia de mujeres y solo en el puesto de Vigilante
de Seguridad de Transporte de Explosivos.

e Analizar las causas de la diferencia de disponibilidad entre hombres y mujeres que afecta al
abono de varios complementos.

o Realizar seguimiento anual del cumplimento del principio de igual valor de los puestos de
trabajo.

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

LABORAL

e Establecer sistemas de registro de las medidas aprobadas.
e Establecer canales de informacion y comunicacion para informar sobre los derechos de
conciliacion.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS

CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

o Valorar la actualizacion del protocolo vigente.

o Establecer medidas de sensibilizacion, prevencion, deteccion y actuacion contra la violencia
sexual, el acoso sexual y por razon de sexo y accesibilidad de los mismos.

e Promover formacion a toda la plantilla sobre el acoso y la libertad sexual de las personas.

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN EMPRESARIAL

o Revision del lenguaje utilizado en la web de Silex Seguridad, en RRSS, asi como en la
documentacion interna de gestion

o Desarrollar medidas para la difusion y sensibilizacion sobre el plan de igualdad y las medidas
que contempla

o Establecer canales de comunicacion especificos sobre aspectos vinculados a la igualdad

VIOLENCIA DE GENERO Y/0 VIOLENCIA SEXUAL

o Elaboracion de un protocolo de actuacion frente a casos de violencia de género.
o Difusion del protocolo y de los procedimientos de acceso al mismo.

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

e Modificar los sistemas de registro para disponer de informacion desagregada por sexo.
e Repasary, en su caso, actualizar, el Protocolo de actuacion ante Agresiones de Terceros
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OBJETIVOS

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres
en la accion de SILEX SEGURIDAD SL en toda su estructura y politica de gestion, 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 promocion interna y seleccion 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 atencion 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 utilizacion 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 razon de sexo y/o conductas contra la libertad sexual en
el centro de trabajo.

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 dreas que seran
desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

Responsable de Igualdad

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

17



SILEX

SEGURIDAD
Empresa de EPC Groupe

Acceso, seleccion y contratacion

e (arantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la empresa
eliminando la segregacion horizontal y vertical

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

Clasificacion profesional

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

o Analizary explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos
profesionales.

Formacion

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general v,
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.

e (arantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacion
que imparte la empresa

Promocidn profesional

e (arantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion, en
base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

e Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde
estén infrarrepresentadas.

Condiciones de trabajo

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

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
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e (arantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Infrarrepresentacion femenina

e (arantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa
Retribuciones y auditoria salarial

e (arantizar la igualdad retributiva
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual

e Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual.
Violencia de género y agresion sexual

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

Comunicacion

e 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.

e Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafas contra la
violencia de género.

e Realizar una campafia de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

o Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad

8. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se incluye cuadro de medidas con la informacion de cada una de ellas:

e (Objetivo especifico

e (odigo

e Descripcion de la medida

o Indicadores de seguimiento
o Responsables de la ejecucion
o Nivel de prioridad

e Plazo de ejecucion
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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 RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro Nombre de la Gema de Vega Ala firma
del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia (agente de igualdad o similar), que ersona v suplente Garcia del Plan
gestione el Plan, participe en su implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de P ysup Alta lqualdad
igualdad en los procesos de seleccion, promocidn y demas contenidos que se acuerden en el Plan e informe que cu|bra dicha Angélica Montero gFua ha
a la Comision de Seguimiento. plaza Rodriguez echa
2- Habilitar un correo electronico, que sera gestionado por el agente de igualdad, para canalizar cualquier asunto igualdad@silex- Agente laualdad Alta Ad: Elr;a
relativo al Plan de Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso sexual o por razon de sexo. seguridad.com g Y \qualdad
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1. ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

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

vertical

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES ~ PRIORIDAD
. . ., . . ., Revision del
1- Realizar los procedimientos de seleccion con perspectiva de género, tanto en seleccion como en o
. procedimiento del
contratacion. . RRHH Alta Anual
mismo con
perspectiva de género.
Analizar todos los
2- Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya cuestiones no relacionadas con | procesos de seleccion
el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n® de hijos, etc.) y elaborar un guion de | e indicar cuantos del Agente Igualdad Alta Anual
preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género. total han necesitado
modificacion
Canales empleados y
- 1 1 10 1 i 0
3- Revisarel acceso a los canales de comunicacion de ofertas existentes, comprobando que llegan porigual | n° de personas a las Agente Igualdad Alta Anual
a hombres y mujeres. que llegan
desagregado por sexo.
4- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripcion y requisitos de acceso se utilizan A
A -~ . . o . . Andlisis de un
términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacion en neutro o en femenino y masculino. Agente Igualdad Alta Anual
. C o . . muestreo
En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la empresa con la igualdad.
5- Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion para que sea objetivo, basado en las
. o . ) . . . Documento de
competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni - RRHH Alta Anual
. . . o ., procedimiento
lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccion.
6- Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso de la empresa sobre igualdad de Muestreo de la
: - Alta Anual
oportunidades. documentacion RRHH
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas 4reas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde
estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1- Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en las | Porcentaje y nimero de mujeres .
) ] L . Agente Igualdad Media Anual
diferentes categorias y puestos para su traslado a la comision de seguimiento. respecto de hombres
2- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las L :
. : . e . Muestreo de la documentacion/mujeres .
mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos hombres y mujeres que cumplan hombres Agente Igualdad Media Anual
los siguientes requisitos”). y
3- Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para asegurar que L
. . . . . Muestreo de la documentacion, hombre .
no existan competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las Imuier Agente Igualdad Media Anual
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia 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 concretol, asi como de los po§|bles acuerdos con diferentes organismos Informe anual /por mujeres hombres, Agente Igualdad Media Anual
y/0 entidades que se pudieran establecer, al objeto de ampliar las fuentes de reclutamiento
para fomentar la contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o
departamentos donde estan infrarrepresentadas.
5- Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en indefinidos, desagregados por sexo, de la .
s . . . . Agente Igualdad Media Anual
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo y de los aumentos de | Informe anual /por mujeres hombres.
jornada en los contratos a tiempo parcial.
6- Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones equivalentes de | Incorporaciones anuales en
idoneidad, accederd la persona perteneciente al género menos representado en aquellos | puestos/categorias/departamentos con % RRHH Media Anual
puestos, categorias 0 departamentos. de mayor desigualdad, por sexo
7- Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla por | % y numero de mujeres respecto a | Agente Igualdad Media Anual
provincia en el que la persona trabajadora presta sus servicios. hombres, por provincia
8- Incrementar al menos un 10% la incorporacion de mujeres en puestos en los que estan
infrarrepresentadas. En el caso de no alcanzar dicho porcentaje se procedera a justificar | Incremento de mujeres sobre diagndstico Media Anual

el motivo.

RRHH
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9- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se tendra que

N.° de mujeres y hombres en los

. procesos de seleccion. Y explicacion de RRHH Media Anual
procurar que al menos una forme parte del proceso de seleccion. . . .
los procesos sin candidaturas femeninas.
10-Establecer, como principio general, la seleccion de mujeres, a igual mérito y capacidad, | N.° de candidaturas y personas
en los grupos profesionales y puestos masculinizados de nueva concesion para cubrir las | seleccionadas desagregado por sexo y RRHH Media Anual
nuevas vacantes. puestos.
11-Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, | N.° de personas candidaturas y personas
accederd al puesto vacante una mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o | que acceden desagregado por Sexo y RRHH Media Anual
actividades masculinizadas de la empresa. puesto.
12-Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que quieran | N © de colaboraciones establecidas y N.°
ocupar puestos en los que no hay ninguna presencia femenina (como los puestos de | de mujeres incorporadas por esta via a Agente Igualdad Media Anual

seguridad mecanica, vigilantes de seguridad, etc.)

puestos masculinizados.
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

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

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1- Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo, bienal, objetiva que mida la importancia relativa de un | Resultado de la
puesto dentro de la organizacion con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion | evaluacion de puestos RRHH Media Bienal
directa e indirecta entre sexos. de trabajo.

Sistema de clasificacion

2- La definicion de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en un analisis correlacional entre | profesional sin sesgos
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia | de género RRHH Media Anual
de discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T. implementado en el

convenio colectivo.

3- Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, no denominandolos en femenino ni | Denominaciones
masculino. neutras

RRHH Media Anual

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD

Informe de analisis

de la situacion

1- Establecer una evaluacion periodica del encuadramiento profesional que permita corregir las situaciones que | explicativo de las
puedan estar motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las mujeres. diferencias

detectadas. N° de

personas afectadas.

RRHH Media Anual
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3. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa
para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion, promocion, formacién, | Contenido de los
comunicacion y asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y | cursos, modalidad ,
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los | de  imparticion y FORMACION Alta Anual
candidatos y candidatas sean valorados/as unicamente por sus cualificaciones, competencias, conocimientos | criterios de seleccion
y experiencias. de participantes.
L . . o G Contenidos de los
2- Incluir modglos de igualdad en el manyal de acogida y en la formacion dirigida a la nueva plantilla, incluido médulos y n° de FORMACION Media Anual
el personal incorporado por subrogacion.
personas formadas.
3~ Incluir informacién sobre igualdad en la formacion destinada a reciclaje en aquellos cursos que proceda N° de horas .
. personas  formadas FORMACION Media Anual
(pildoras). .
hombre /mujer.
4- Revisar en .Ia Comision de seguimiento, los contenidos de los madulos y cursos de formacion en igualdad Rewspn de FORMACION Media Anual
de oportunidades. contenidos
. : . - . o Contenidos de los
5- Formgr. en igualdad a los mlempros Qe la Comls!on de segumenp mgdlante la realizacion de un curso médulos y n° de FORMACION Alta Anual
especifico que se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacion vigente.
personas formadas.
6- Realizar formacion a la plantilla que incluya mddulos de igualdad, conciliacion y protocolos de acoso sexual mo b de hgras,
y/o por razon de sexo, prestando atencion a que reciban esta formacion las nuevas contrataciones y fo?ma(;gss y mUJerg; FORMACION Media Anual
subrogaciones. .
igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores

las trabajadoras en cada centro, a toda la formacidn que imparte la empresa

las excedencias contempladas en la ley 3/2007).

personas formadas
mujeres y hombres

MEDIDAS INDICADORES
1- Promover, a través d.e.una campana.d.e difusion interna, la participacion de mujeres en acciones formativas Conten~|do de Ia FORMACION Media Anual
relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa. campafia.
2- Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la empresa a la \° .de Veces que se . .
o . . . . . aplica, hombre vy FORMACION Media Anual
finalizacion de la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion. mujer
3- Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el Informe de ’
plan de formacion, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segun el grupo formacion FORMACION Alta Anual
profesional, departamento, puesto y segin el tipo de curso y namero de horas. '
% de participacion
L . L - L de  mujeres vy . .
4- Fomentar la participacion de mujeres en la formacion especifica de puestos masculinizados. FORMACION Media Anual
hombres en esta
formacion
. L , . . . . . Namero de
5- Facilitar la formacion, a través de modalidades a distancia y/o online a las personas que disfruten de horas/nimero de ’
reduccion de jornada o teletrabajo (incluir formacion a personal con permisos maternales y paternales y a FORMACION Media Anual
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4. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, piblicos y transparentes.

MEDIDAS

1-

Establecer un procedimiento de publicacion 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

INDICADORES

Muestreo

RESPONSABLES

PRIORIDAD

PLAZ0

. Co . . . . . | procedimiento RRHH Alta Anual
medios de comunicacion habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi
como de los requisitos para promocionar.
Registro del nivel de
. . . . . L . estudios de la
2- Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la plantilla, . .
plantilla RRHH Media Anual
desagregado por sexo y puesto.
desagregado por
SExo.
N° de promociones
internas con relacion
al n® de
contrataciones
3- Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a contratacion externa | externas para las .
L . . RRHH Media Anual
en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de las empresas. que han surgido
vacantes de
promocion
desagregadas por
Sexo y puesto.
: . : o N° de personas por
4- Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientandola sobre puestos pers P .
. s . g . . sexo y registro de RRHH Media Anual
a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus cualidades. datos
5- Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para las diferentes
promociones (namero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nimero de personas | Informe estadistico. RRHH Media Anual

seleccionadas) para su traslado a la comision.
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas.
RESPONSABLES

MEDIDAS

1- Promover e incrementar la presencia de mujeres, en mandos intermedios a través de acciones positivas:

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

INDICADORES

N° de veces que se

aplica y grupos
mujeres/hombres.

RRHH

PRIORIDAD

Media

2- Garantizar una participacion minima de mujeres (50-60%) en los cursos especificos para acceder a puestos
de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocion profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad.

N° de hombres y
mujeres que
participan.

RRHH

Media

3- Fomentar la promocion de mujeres con el objetivo de lograr una presencia equilibrada sobre la
representatividad por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los niveles
jerarquicos en 10s que se encuentre infrarrepresentada

% mujeres por grupo
y categoria.

RRHH

Media

Anual
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, 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 RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
Datos de
1- Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria. siniestralidad por RRHH Media Anual
SEx0S Y categoria.
2- Revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural, ri\éltigglg ?\:EJ;ISPO%(? RRHH Media Anual
que recoja los derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente. gifusioneé
0
3~ Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia natural N .de VECes que se .
: . . L aplica el protocolo y RRHH Media Anual
y se informara a la Comision de seguimiento.
resultados
4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en el L
R o ) . " ) Incorporacion de la
estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales erspectiva de RRHH Alta Anual
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los pénepro
dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo. y '
Uniformes con
5- La uniformidad se adecuara para el desempefo de las funciones del puesto, teniendo en cuenta las pmaat;?;ﬂf.ﬁg feurzenn(;noy Vigencia
condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la es ondanc:] RRHH Media dj an
dignidad de la persona. pond P
estereotipos de
género.
6- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de camparias sobre seguridad y bienestar. Incorporgmon Qe a RRHH Media Vigencia
perspectiva de género. del plan
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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

1-

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.

INDICADORES
Publicacion e-
mailing y/o portal
del empleado.

RESPONSABLES

RRHH

PRIORIDAD

Alta

PLAZO

Durante la vigencia del
plan. Anual.

2-

Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes permisos retribuidos y otros derechos,
la conciliacion 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
transposicion de la Directiva de la UE 2019/1158 de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion
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 prestacion de
servicios, incluyendo el trabajo a distancia.

Publicacion e-
mailing y/o portal
del empleado.

RRHH

Alta

Durante la vigencia del
plan. Anual.

El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion
quirargica sin hospitalizacion que requiera reposo domiciliario (hasta segundo grado de
consanguineidad o afinidad) podra ser solicitado de forma fraccionada dentro de los 15 dias
posteriores al hecho causante, independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este
permiso debera ser debidamente justificado).

N° de solicitudes
hombre/mujer.

RRHH

Alta

Durante la vigencia del
plan. Anual.

Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén en
suspension de contrato o excedencia por motivos familiares podran participar en los cursos de
formacion y en los procesos de promocion.

N° de veces que
se solicita y n° de
VECeS que Se
aplica la medida
desagregado por
Sexos

RRHH

Alta

Durante la vigencia del
plan. Anual.

Se entregaran cuadrantes 10 dias antes de finalizar el mes. Salvo acuerdos superiores de los
comités. Se potenciar los cuadrantes 85% anuales para la conciliacion de la vida personal y
laboral.

muestreo

RRHH

Alta

Durante la vigencia del
plan. Anual.
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N° de veces que

6- Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera profesional con | se solicita y n° de Durante la vigencia del
. RRHH Alta
derecho a reserva del puesto de trabajo. VECES que se plan. Anual.
aplica
7- Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de la misma temporalmente por Durante la vigencia del
estudios oficiales y desarrollo de carrera profesional. Una vez transcurrido el plazo solicitado la | N° de solicitudes RRHH Alta olan. Anual
persona volvera a su jornada habitual. ' '
N° de veces que
8- Preferencia en la movilidad geogréfica para personas que tengan a su cargo familiares | se solicitay n® de RRHH Alta Durante la vigencia del
dependientes. VECES que se plan. Anual.
aplica
N° de veces que
9- Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de personas | se solicitay n° de RRHH Alta Durante la vigencia del
dependientes (menores o0 mayores). VECES que se plan. Anual.
aplica
10-Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por el | ., . Durante 1a vigencia del
. . N . N° de solicitudes RRHH Alta plan. Anual.
tiempo pactado en los términos y condiciones establecidas en el RD 6/2019.
N° de veces que
11-Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en tratamiento | se solicita y n® de Durante la vigencia del
L o .y . < RRHH Alta
de técnicas de reproduccion asistida, con un limite de 4 dias al afio. VECES que se plan. Anual.
aplica
12-Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro de estudios | N° de veces que
de las y los menores, con un limite de 3 tutorfas por curso académico e hijo/a, y un limite de 3 | se solicita y n° de RRHH Alta Durante la vigencia del
horas no acumulables por tutoria. Este permiso deberd ser comunicado con una antelacion | veces que se plan. Anual.
minima de 72 horas.’ aplica
13-Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a menores hasta | N° de veces que
los 16, 0 mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios debidamente justificados | se solicita y n° de RRHH Alta Durante la vigencia del

y solo por el tiempo indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas
seran permisos no retribuido o recuperable.

VECes que se
aplica

plan. Anual.
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14-En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de

N° de veces que
se solicitay n° de

Durante la vigencia del

trabajo dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno. VECES que se RRHH Alta plan. Anual.
aplica
0
15-Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o custodia legal " de veees q;Je L
. . . . 2 . se solicita y n° de Durante la vigencia del
recaiga exclusivamente en un progenitor, siempre que organizativamente sea posible, de RRHH Alta
. . L VECES que se plan. Anual.
acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas. aplica
16-Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador | N° de veces que
tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con | se solicita y n® de Durante la vigencia del
; . : . . . . RRHH Alta
periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la | veces que se plan. Anual.
sentencia o convenio. aplica
N° de veces que
17-La acumulacion de lactancia se podra hacer en jornadas completas de 17 dias. Este derecho se | se solicita y n® de RRHH Alta Durante la vigencia del
multiplicara en los casos de parto multiple por cada hijo/a. VECES que se plan. Anual.
aplica la medida
18-La empresa garantizard para las personas trabajadoras que tengan un régimen de visitas a los | .

y A . . . .| N°de veces que o
hijos establecido judicialmente que el disfrute del fin de semana establecido por convenio se solicita v n° de Durante la vigencia del
colectivo coincida con dicho régimen. Cuando el trabajador disfrute de dos fines de semana VECES QUE Ze RRHH Alta plan. Anual.
libres al mes segun cuadrante, la empresa garantizara que coincidan con los del convenio ] |icaq
regulador. (Todo ello comunicado en tiempo y forma) P

N° de veces que
19-Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las vacaciones tanto | se solicita y n° de RRHH Alta Durante la vigencia del
del afio en curso, como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. VECeS que se plan. Anual.
aplica
20-Se realizaran los cambios de jornada o turnos para los trabajadores/as con hijos/as menores de
14 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 \° de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del

que las condiciones del servicio lo permitan. Se realizara un seguimiento anual de las solicitudes
presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.

plan. Anual.
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21-Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se discriminard al candidato/a

Durante la vigencia del

que haya disfrutado de permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o excedencias | N° de solicitudes RRHH Alta olan. Anual

por cuidado. ' '
22-Se facilitara la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para los trabajadores/as que tengan a N° solicitudes/n®

menores 0 personas dependientes a su cargo en su centro de trabajo, siempre que sea posible. CONCESIONES Durante la vigencia del

Se realizara un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas. Las solicitudes RRHH Alta plan. Anual.

denegadas deberan estar debidamente justificadas y documentadas, las cuales seran notificadas
con urgencia.

desagregado por
Sexo

Nota: Todos los permisos deberéan ser justificados documentalmente
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7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa

MEDIDAS \ INDICADORES RESPONSABLES
Distribucion de la
plantilla por
1- Revision perlodlca’ del equm.brlo por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos’ y RRHH Media Anual
puestos y categorias profesionales categorias
desagregada por
Sexo
2- Realizacion de un anal|3|s periodico de las pohhcgg de personal y.de |las practicas dg promocion vigentes en Informe anual. RRHH Media Anual
la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres
3- Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos masculinizados acudiendo a centros de entidades N® de mujeres y
u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion RRHH Media Anual

de mujeres en departamentos donde este infrarrepresentadas.

hombres
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8. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la iqualdad retributiva

MEDIDAS

1-

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial bienal durante la vigencia del plan. Donde
se englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los

INDICADORES

Registro salarial

RESPONSABLES

hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones | anual, Bianual
. . L \ - R L . RRHH Alta
extrasalariales. Esta informacion deberd estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, | Auditoria salarial /ANUAL
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales. bienal
Documento de
medidas
2- En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del RD 6/2019, superior al 20 %, se | correctoras a RRHH Alta Anual
realizard un plan que contenga medidas correctoras. negociar con la
comision de
seguimiento
. _ , . Andlisis de los
3- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa, .
. . L . . conceptos RRHH Media Anual
revisando y publicando los criterios de los complementos salariales variables. salariales
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9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD

SEXUAL
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD
1- Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento de actuacion y prevencion del acoso | Elaboracion o revision
. RRHH Alta Anual
sexual y/o por razén de sexo. del protocolo
2- Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un modulo sobre prevencion del acoso sexual y | Contenido y nimero
por razén de sexo. de veces que se ha RRHH Alta Anual
incluido
3- El departamento de RRHH presentara a la Comision de Seguimiento un informe anual sobre los | Elaboracion del RRHH
procesos iniciados por acoso sexual 0 por razon de sexo, asi como el niamero de denuncias | informe. N° de Alta Anual
archivadas por centro de trabajo procesos Y resultado
4- Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en todos los centros. Qgcl;c;n;sisglna(;ontemdo FORMACION Alta Anual
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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

RESPONSABLES

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 aplicacion | Muestra de Desde la firma
, . o — RRHH Alta
de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad. comunicaciones. del plan.
2- Laacreditacion de la situacion de victima de violencia de género se podré dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o psicologico elaborado por un profesional colegiado, informe de los | N° de  casos RRHH Alta Desde la firma
servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencion | comunicados. del plan.
integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en
el RDL 9/2018.
3- Laempresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora victima | N° de veces que se ,

. . . . : . , : y 0 Desde la firma
de violencia de género en funcion del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en las | solicita y n° de RRHH Alta del olan
retribuciones que viniere percibiendo, con la actividad de la empresa. VECes que se aplica plan.

4- La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite a | N° de veces que se ,

. . . . . - o ey o Desde la firma
otro centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que vinieran | solicita y n° de RRHH Alta del plan
percibiendo. VECES que se aplica pian.

5- La trabajadora victima de violencia de género tendré derecho a la suspension del contrato al verse | N° de veces que se ,

. . . e . ) . ey 0 Desde la firma
obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, | solicita y n° de RRHH Alta del olan
con reserva del puesto de trabajo. VECes que se aplica plan.

6- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de trabajo | N° de veces que se ,
: e o - : y o Desde la firma
por un periodo no inferior a 6 meses, recibira una compensacion bruta por la empresa proporcional | solicita y n° de RRHH Alta del olan
a 1 mes de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias. VECeS que se aplica plan.
7- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo
por tal motivo, recibird una indemnizacion minima de 3 meses de salario completo, incluida la parte | N° de veces que se D .
: Lo . . . o .y 0 esde a firma
proporcional de las pagas extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la indemnizacion | solicita y n° de RRHH Alta

legal por despido que a la victima de violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se le
abonara unicamente la indemnizacion legal por despido que le pertenezca.

VEeCes que se aplica

del plan.
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8- La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 meses ampliables a

N° de veces que se

Desde la firma

T 0
18 meses con reserva de puesto de trabajo. solicita y veces RRHH Alta del plan.
que se aplica
9- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas por la o Desde la firma
A, o . . . \ . . . Aplicacion de la
situacion fisica o psicoldgica, derivada de violencia de género, con independencia de la necesaria medida RRHH Alta del plan.
comunicacion que de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la empresa.
10- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, tanto de la | Aplicacion de la Desde la firma
. . . . . . o . RRHH Alta
victima como de sus hijos/as y otros similares, serdn consideradas como permisos retribuidos. medida del plan.
11- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima de violencia | N° de veces que se ,

. . o ; . y 0 Desde la firma
de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la | solicita y n° de RRHH Alta del olan
recolocacion en alguno de sus centros de trabajo. VECes que se aplica plan.

12- Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con reserva | N° de veces que se ,
) . . o i, 0 Desde la firma

del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto | solicita y n° de RRHH Alta del olan

0 la continuidad en el nuevo. VECES que se aplica plan.

13- A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de Incapacidad Temporal se le | N° de veces que se ,

) o N : : . 0 Desde la firma
complementara el 100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantengan en dicha | solicita y n° de RRHH Alta del olan
situacion de incapacidad. VeCes que se aplica pian.

\° de veces que se Desde la firma
14- Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia psicologica para victimas de violencia de género. | solicita y n° de RRHH Alta del olan
VECes que se aplica plan.
15- La empresa concedera una ayuda economica de 700 euros en el caso de traslado de la mujer victima | N° de veces que se ,
. . . . ey o Desde la firma
de violencia de género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de mudanza | solicita y n° de RRHH Alta del plan
0 alquiler del primer mes. VECeS que se aplica pian.
N° de veces que se Desde [a firma
16- Se concertar, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de agresion sexual. solicita 'y n° de RRHH Alta del olan
VECes que se aplica plan.
Colaboraciones
| 0
17- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacion de victimas de establecidas yn Desde la firma
. . . de mujeres RRHH Alta
violencia de género. o del plan.
victimas
contratadas
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11. COMUNICACION

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 comunicacién internos
sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD
1- Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pagina web, Revisin documentacion RRHH Alta Ef;ged:
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista del lenguaje. COMUNICACION plan

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD

1- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de L ol Desde la
"lgualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la Creacion de [a seccion y RRHH Alta firma del
gua P ’ contenidos de la misma COMUNICACION
plantilla. plan.
. L . . . " . Desde la
2- Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad Creacion del espacio v contenidos RRHH , Altg firma del
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa pacioy COMUNICACION plan
o . Desde la
3- Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso con NGmero de veces RRHH ' Alta firma del
la igualdad de oportunidades. COMUNICACION
plan. anual
4- !nformar a las empresas colgboradoras de Ig politica de seleccion, segun eI.pr|n0|p|0 de Documento de politica emitido por RRHH Desde la
igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e incorporar la . Alta firma del
S . o . empresas COMUNICACION
exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad. plan.

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

MEDIDAS \ INDICADORES RESPONSABLES ~ PRIORIDAD
- N . . . . . , N . RRHH
1- Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género. Campana y contenido COMUNICACION Alta Anual
2- Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en |as RRHH
distintas campafias. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 | Colaboraciones COMUNICACION Alta Anual
MARZO DE LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

39



SILEX

SEGURIDAD
Empresa de EPC Groupe

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
" INDICADORES

MEDIDAS

RESPONSABLES

PRIORIDAD

1- Realizar una campafa especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del Disefio y difusion de la camparia RRHH ’ Alta Anual
Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo COMUNICACION

2- Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de
sus funciones, facilitando una direccion de correo electronico y un teléfono a disposicion del N® de personas informadas RRHH Alta Anual
personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan COMUNICACION
de igualdad

3- D.edlca.r’un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de Espacio en |a memoria COMUNICACION Alta Anual
gjecucion y de sus resultados.

4- Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la o . . Desde a

) Aplicacion de la medida COMUNICACION Alta firma del

empresa cuenta con un plan de igualdad. olan

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad

MEDIDAS " INDICADORES RESPONSABLES  PRIORIDAD
1- Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de Folleto y n° de personas RRHH
comunicacion dfa la empresa los derechos y mgdldas de cpnm!l'amon de la Ley 3/2007 y informadas COMUNICACION Alta Anual
comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la legislacion.
P I . Folleto y n° de personas RRHH
2- Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por el R.D.L. 6/2019 informadas COMUNICACION Alta Anual
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9. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Ambito Personal

El Plan de lgualdad serd de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien 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 SILEX SEGURIDAD SL cuenta con centros de trabajo en varias
provincias del territorio espafol. Quedan comprendidas para este Plan de Igualdad los centros de
trabajo de:

o Villatobas (Toledo)
e (erona (Gerona)

e Bonar (Leon)

e (euta (Ceuta)

e Malaga (Malaga)

o Sevilla (Sevilla)

e Madrid (Madrid)

e Alesanco (La Rioja)
e (adiz (Cadiz)

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de cuatro afios, desde 18 de abril de 2024 hasta el
17 de abril de 2028.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformard la mesa
negociadora del | Plan de Igualdad de SILEX SEGURIDAD SL que iniciara el nuevo proceso en virtud
de la legislacion vigente con la duracion marcada por el RD 901/2020.

10. CRONOGRAMA

Se incluye el calendario resumen con el cronograma de actividades por @mbito y medida, asi como el
calendario detallado de las medidas.

Se establece el calendario en que debe iniciarse o realizarse cada medida, asi como aquellas que
deben mantenerse en el tiempo durante todo el periodo de implementacion del Plan de Igualdad de
Silex Seguridad.
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CALENDARIO - DETALLE MEDIDAS

cOD.

0.1.1.

DESCRIPCION

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacidn 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, promocién y deméas contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

0.2.2.

Habilitar un correo electronico, que sera gestionado por el agente de igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo
al Plan de Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo.

1.1.1.

Realizar los procedimientos de seleccidn con perspectiva de género, tanto en seleccién como en contratacién.

1.1.2.

Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya cuestiones no relacionadas con el curriculum
ylo con el ejercicio del puesto (estado civil, n° de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas a evitar para poder
realizar las entrevistas con perspectiva de género.

1.1.3.

Revisar el acceso a los canales de comunicacién de ofertas existentes, comprobando que llegan por igual a hombres 'y
mujeres.

1.1.4.

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

1.1.5.

Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion para que sea objetivo, basado en las competencias y
conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni lenguaje sexista) siendo utilizado
en todos los procesos de seleccién.

1.1.6.

Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades.

1.2.1.

Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en las diferentes categorias y puestos
para su traslado a la comisién de seguimiento.

1.2.2.

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a presentar su
candidatura (ejemplo: “buscamos hombres y mujeres que cumplan los siguientes requisitos”).

1.2.3.

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
disponibilidad, buena presencia...).

1.2.4.

Proporcionar a la comisién de seguimiento, informacion de las posibles dificultades en la bisqueda 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 contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos
donde estan infrarrepresentadas.

1.2.5.

Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento los datos correspondientes a la transformacion de contratos
temporales en indefinidos, desagregados por sexo, de la transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo
completo y de los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial.

1.2.6.

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.

1.2.7.

Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla por provincia en el que la persona
trabajadora presta sus servicios.

1.2.8.

Incrementar al menos un 10% la incorporacién de mujeres en puestos en los que estén infrarrepresentadas. En el caso
de no alcanzar dicho porcentaje se procederd a justificar el motivo.

1.2.9.

Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se tendréa que procurar que al menos una forme
parte del proceso de seleccién.

1.2.10.

Establecer, como principio general, la seleccién de mujeres, a igual mérito y capacidad, en los grupos profesionales y
puestos masculinizados de nueva concesién para cubrir las nuevas vacantes.
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Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una

1.2.11. mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la empresa.
1.2.12. Establecgr colaboraciongs con organismos de formacioén para cgptar muje:'rqs que quieran ocupar puestos en los que
no hay ninguna presencia femenina (como los puestos de seguridad mecanica, vigilantes de seguridad, etc.)
Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo, bienal, objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro
2.1.1. | de laorganizacion con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
SEX0S.
La definicién de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en un analisis correlacional entre sesgos de
2.1.2. | género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T.
2.1.3. | Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, no denominandolos en femenino ni masculino. ‘
291 Establece_r una evaluacion _peri()dica df—:’l encuadran_1iento profegional que permita corregir las situaciones que puedan
""" | estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres.
Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion, promocién, formacion, comunicacion y
311 asignacion de las retribuciongs, con el objet_ivo fig garaptizar la igualdad de tra.to y oportunidgdes entre mujeres y
""" |hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los candidatos y candidatas sean valorados/as
unicamente por sus cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias.
31.2 !ncluir maodulos de igualdgd en el manual de acogida y en la formacion dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal
"™ |incorporado por subrogacion.
3.1.3. | Incluir informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje en aquellos cursos que proceda (pildoras).
31.4 Revisar_en la Comision de seguimiento, los contenidos de los modulos y cursos de formacion en igualdad de
""" | oportunidades.
315 Formar en igualdaq a Io§ miembroslde la Comisic’.m dg segyimiento mediante la realizacion de un curso especifico que
""" | se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacion vigente.
3.1.6 Realizar formacién a la plantilla que incluya médulos de igualqad, conciliacién y protoc_:olos de acoso sgxual ylo por
" |razén de sexo, prestando atencién a que reciban esta formacion las nuevas contrataciones y subrogaciones.
3.9.1 Prom_over, afravés dle'una campaﬁandg difusion interna, la participacion de mujeres en acciones formativas
"™ | relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa.
3.9.2 Proponer acciones formativas dg rgciclaje profesiqnal a qujenes se reincorppran en la empresa a la finalizacién de la
"™ | suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.
Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucidn formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de
3.2.3. | formacién, fechas de imparticién, contenido, participacién de hombres y mujeres, segin el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero de horas.
3.2.4. | Fomentar la participacién de mujeres en la formacién especifica de puestos masculinizados.
Facilitar la formacién, a través de modalidades a distancia y/o online a las personas que disfruten de reduccién de
3.2.5. |jornada o teletrabajo (incluir formacién a personal con permisos maternales y paternales y a las excedencias
contempladas en la ley 3/2007).
Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de puestos y su descripcidn (perfil requerido y
411 caractefristilgas del_puesto), independientemente del puesto .y/o grupo Iprofesionlal de que se tfate, por los mediog _de
"7 | comunicacién habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi como de los requisitos
para promocionar.
4.1.2 Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacién de la plantilla, desagregado por II
" | 'sexoy puesto.
413 Reforzar.ell criterio dg que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso
""" | de no existir los perfiles buscados dentro de las empresas.
414 Infor[nar a la persona canqidata sobre llos motivos _Qel rechazo_ para promocionar, orie_nténdola sobre puestos a los que
""" | podria optar por su perfil, areas de mejora, formacién necesaria y resaltando sus cualidades.
Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para las diferentes
4.1.5. | promociones (nimero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nimero de personas
seleccionadas) para su traslado a la comision.
Promover e incrementar la presencia de mujeres, en mandos intermedios a través de acciones positivas: En igualdad
4.2.1. |de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el acenso a puestos donde estan

infrarrepresentadas
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Garantizar una participacion minima de mujeres (50-60%) en los cursos especificos para acceder a puestos de

4.2.2. responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocién profesional y ligada a las funciones de responsabilidad.
Fomentar la promocién de mujeres con el objetivo de lograr una presencia equilibrada sobre la representatividad por

4.2.3. |sexo de la plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los niveles jerarquicos en los que se
encuentre infrarrepresentada

5.1.1. | Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria.

51.2 Revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja

"™ |los derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacidn vigente.
51.3 Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccidn del embarazo y lactancia natural y se
"™ |informara a la Comision de seguimiento.
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en el estudio e

51.4 investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los

"7 | psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo.

515 La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas

""" | de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la dignidad de la persona.
5.1.6. | Incorporar la perspectiva de género en la elaboraciéon de campafias sobre seguridad y bienestar.
6.1.1 Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y medidas de conciliacién de la ley 3/2007, RDL
""" 6/2019 y normativa complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la legislacién.
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.
6.1.2. |RD Ley 5/2023, qué introduce cambios en los permisos laborales, como consecuencia de la transposicion 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 introducid
El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencidn quirurgica sin hospitalizacion
6.1.3 que requiera reposo domiciliario (hasta segundo grado de consanguineidad o afinidad) podra ser solicitado de forma
"% | fraccionada dentro de los 15 dias posteriores al hecho causante, independientemente de que tenga el alta hospitalaria
(este permiso debera ser debidamente justificado).

6.1.4 Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén en suspension de contrato o
""" | excedencia por motivos familiares podran participar en los cursos de formacién y en los procesos de promocién.

6.1.5 Se entregaran cuadrantes 10 dias antes de finalizar el mes. Salvo acuerdos superiores de los comités. Se potenciar los
""" | cuadrantes 85% anuales para la conciliacidn de la vida personal y laboral.

6.1.6 Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva del
""" | puesto de trabajo.

6.1.7 Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o adaptacion de la misma temporalmente por estudios oficiales y
""" | desarrollo de carrera profesional. Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su jornada habitual.

6.1.8. | Preferencia en la movilidad geogréafica para personas que tengan a su cargo familiares dependientes.

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

6.1.10 Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por el tiempo pactado en los
" | términos y condiciones establecidas en el RD 6/2019.
6.1.11 Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
" | reproduccién asistida, con un limite de 4 dias al afio.
6.1.12 Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro de estudios de las y los menores,
"™ | con un limite de 3 tutorias por curso académico e hijo/a, y un limite de 3 horas no acumulables por tutoria.
Considerar como retribuidos los permisos para acompafar a consultas médicas a menores hasta los 16, 0 mayores de
6.1.13. |65 afios y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable con un
maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas serén permisos no retribuido o recuperable.
6.1.14 En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad
""" | para que uno de ellos pueda elegir el turno.
6.1.15. Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en

un progenitor, siempre que organizativamente sea posible, de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.




6.1.16.

W/ X
- e
71N g;ulm!:nE
Empresa de EPC Groupe

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con periodo laboral, tendrén preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio.

6.1.17.

La acumulacién de lactancia se podré hacer en jornadas completas de 17 dias. Este derecho se multiplicara en los
casos de parto multiple por cada hijo/a.

6.1.18.

La empresa garantizara para las personas trabajadoras que tengan un régimen de visitas a los hijos establecido
judicialmente que el disfrute del fin de semana establecido por convenio colectivo coincida con dicho régimen. Cuando
el trabajador disfrute de dos fines de semana libres al mes segun cuadrante, la empresa garantizara que coincidan con
los del convenio regulador. (Todo ello comunicado en tiempo y forma)

6.1.19.

Posibilitar la unién 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 afio natural.

6.1.20.

Se realizaran los cambios de jornada o turnos para los trabajadores/as con hijos/as menores de 14 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 realizara un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar debidamente
justificadas y documentadas, las cuales seran

6.1.21.

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

6.1.22.

Se facilitara la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para los trabajadores/as que tengan a menores o personas
dependientes a su cargo en su centro de trabajo, siempre que sea posible. Se realizara un seguimiento anual de las
solicitudes presentadas y concedidas. Las solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.

71.1.

Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos y
categorias profesionales

7.1.2.

Realizacién de un analisis periodico de las politicas de personal y de las practicas de promocion vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres

7.1.3.

Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos masculinizados acudiendo a centros de entidades u
organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres
en departamentos donde este infrarrepresentadas.

8.1.1.

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial bienal durante la vigencia del plan. Donde se
englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por
puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacion
debera estar desagregada en atencidn a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones e

8.1.2.

En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del RD 6/2019, superior al 20 %, se realizara un
plan que contenga medidas correctoras.

8.1.3.

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

9.1.1.

Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento de actuacién y prevencion del acoso sexual y/o por razén
de sexo.

9.1.2.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

9.1.3.

El departamento de RRHH presentara a la Comisién 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

9.14.

Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en todos los centros.

10.1.1.

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 aplicacién de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad.

10.1.2.

La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial,
denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe médico o
psicoldgico elaborado por un profesional colegiado, informe de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios,
centros de salud mental, equipos de atencidn integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre
otros, tal y como se recoge en el R
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La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de
10.1.3. | género en funcién del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en las retribuciones que viniere percibiendo,
con la actividad de la empresa.

101.4 La empresa procedera 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.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension del contrato al verse obligada a
10.1.5. | abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con reserva del puesto de
trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de trabajo por un periodo
10.1.6. | no inferior a 6 meses, recibira una compensacion bruta por la empresa proporcional a 1 mes de salario completo,
incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo,
recibird una indemnizacién minima de 3 meses de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas
10.1.7. | extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la indemnizacion legal por despido que a la victima de
violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se le abonara Unicamente la indemnizacién legal por despido que
le pertenezca.

101.8 La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con
" | reserva de puesto de trabajo.

No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas por la situacion fisica o
10.1.9. | psicologica, derivada de violencia de género, con independencia de la necesaria comunicacién que de las citadas
incidencias ha de efectuar la trabajadora a la empresa.

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

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

10.1.12 Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con reserva del puesto hasta
"™ |18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podré solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.

10.1.13 A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de Incapacidad Temporal se le complementaré el
""" 1100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantengan en dicha situacion de incapacidad.

10.1.14. | Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de violencia de género.

104115 La empresa concedera una ayuda econémica de 700 euros en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de
""" | género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

10.1.16. | Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicolégica para victimas de agresion sexual.

10.1.17. | Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacién de victimas de violencia de género.

11.1.1 Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con prensa,
"' |etc.) en materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje.

11.2.1 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccién de “Igualdad de oportunidades” en
"™ |los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.

11.2.2 Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre
"™ | mujeres y hombres en la empresa

11.2.3 Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso con la igualdad de
" | oportunidades.

Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccion, segun el principio de igualdad de trato de
11.2.4. | oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios de
igualdad.

11.3.1. | Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género.

Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en las distintas campafas. 25
11.3.2. | noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.

11.4.1 Realizar una campafia especifica de difusién interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra el acoso
"7 |sexual y por razén de sexo
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Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando

11.4.2. | una direccion de correo electrénico y un teléfono a disposicion del personal de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad

11.4.3 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucién y de sus

" | resultados.
11.4.4. dUti.IizarI gndlas campanias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con un plan
e igualdad.

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de comunicacion de la empresa los

11.5.1. | derechos y medidas de conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
legislacién.

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

51




SILEX

SEGURIDAD
Empresa de EPC Groupe

11. PRESUPUESTO

El presupuesto previsto para la implementacion del Plan de Igualdad de Silex, es:

AMBITO MEDIDAS IMPORTE

0 | Responsable de igualdad - €
1 | Acceso, seleccion y contratacion 1.000,00 €
2 | Clasificacion profesional 2.000,00 €
3| Formacion 16.000,00 €
4 | Promocion profesional 1.500,00 €
5| Condiciones de trabajo 1.000,00 €
6 | Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 8.000,00 €
7| Infrarrepresentacion femenina 2.000,00 €
8 | Retribuciones y auditoria salarial 2.000,00 €
9| Prev. acoso sexual y por razon de sexo Yy otras conductas contra la libertad sexual 2.000,00 €
10 | Violencia de género y agresion sexual 4.000,00 €
11 | Comunicacion 2.000,00 €
41.500,00 €

12.  SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion 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 evaluacion 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 Comision de Seguimiento
de Igualdad del | Plan de Igualdad de SILEX SEGURIDAD SL Dicha Comision 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 gestion 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 razon de sexo. con
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objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el plazo maximo
de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

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

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

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

Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revision de
los indicadores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma
de implementacion.

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.

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

Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comision que promueva los valores y la
consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad anualmente, realizandose una evaluacion
final. La Comision de Seguimiento de Igualdad se reunird de forma ordinaria cada 12 meses, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario. La primera reunion de seguimiento tendra
lugar el dia 18 de abril de 2025.

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.

El seguimiento tiene como objetivos:

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

Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.
Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar 1a 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.
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1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se detalla a
continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE SILEX SEGURIDAD SL
Medida

Responsable

Fecha de implementacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los indicadores
sefalados en la medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion [] Pendiente [] En ejecucion DFinaIizada

LIl RuOeN Jo g IGIRERE Falta de recursos humanos
N ER RN RN EL X o Falta de recursos materiales

se ha completado Falta de tiempo
Falta de participacion

Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados
Dificultades y barreras en la
implementacion de la medida
Soluciones adoptadas (si es el
Caso)
Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro
Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida
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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 | Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.
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 evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha hecho.

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

1. Datos generales

Razon social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

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

Nivel de obtencion de resultados esperados

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

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

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

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion 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).
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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

Baijo Medio Alto

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

¢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 Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en la
gestion y clima de la organizacion.
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Conclusiones y propuestas

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

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

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

Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.
Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
Prioridades de accion y calendario de actuacion.

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:

a)

b)

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

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

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

empresa.

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

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo 0 cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como ocasion
de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y evaluacion. La
Comision 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 afadir,
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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 modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), ¢), d) y e)
deberd 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 constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto la Comision
de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacion supondra la actualizacion integra del diagnostico, asi
como de las medidas del plan de igualdad.

14.  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 mediacion,
y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

15. 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
debera ademas 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).

16. 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 relacion 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 funcion del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)
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ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (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 organizacion 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 y 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 participacion 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 interpretacion y aplicacion de las normas juridicas” (LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una
norma o0 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 situacion de mujeres y hombres en
la sociedad. Supone la aproximacion a la situacion 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.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracion 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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