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1. Introduccion

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

s Ley Orgénica 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
depdsito 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 elaboraciéon y negociacion del Il Plan de Igualdad de DELTA
SEGURIDAD, S.A

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

El objeto del informe diagnoéstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnostico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si DELTA
SEGURIDAD, S.A 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 elaboracién del informe diagnéstico fue conocer la situacién exacta en la que se
encontraba la organizacién con relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracién de diagnoéstico tuvo tres finalidades:
e ldentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la
distribucién de la piantilla.
e Obtener informacién 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.
e Servir de base para la elaboracién y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia
para la optimizacion de la gestiéon 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 1




2. DELTA SEGURIDAD, S.A

e Nombre o Razon Social: Delta seguridad

e Forma juridica: Sociedad Anénima

o CIF: A48176614

e Actividad: Seguridad privada

e Direccion: poligono Ribera Axpe 11, edificio D1, Oficina 209
e Provincia: Bizkaia

e Municipio: Erandio

e Responsable de Igualdad: Silvia Mora

e Teléfono: 94 446 75 65

e Correo electronico: smora@grupo-delta.es

e Pagina web: https://deltaseguridad.com/

3. Caracteristicas generales de la empresa

Delta Seguridad, S.A. es una empresa dedicada a la prestacion de servicios de seguridad privada
y proteccién, con implantacion en las comunidades autdnomas del Pais Vasco y Navarra, donde
dispone de delegaciones en Bizkaia, Alava, Gipuzkoa y Navarra.

Con una trayectoria consolidada en el sector, la empresa desarrolla su actividad ofreciendo
servicios de vigilancia con y sin armas, escolta, y servicios complementarios de control de
accesos y proteccion de instalaciones.

La plantila de Delta Seguridad, S.A. estd compuesta por personal operativo, técnico y
administrativo, con una distribucion que refleja las caracteristicas propias del sector, donde
predomina la presencia masculina, especialmente en los servicios operativos. En los ultimos
afios se ha observado un aumento de la representacion femenina, fruto de las politicas de
igualdad implantadas desde el primer plan de igualdad de la empresa.

La estructura organizativa se articula en torno a una Direccién General, de la que dependen los
departamentos de Recursos Humanos, Operaciones, Administracion, Formacion, Prevencion y
Comercial. En cada delegacion territorial existe una jefatura responsable de la gestién de los
servicios y del personal adscrito.

~
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DIRECTOR GENERAL

RESPONSABLE COMITE DE COMITE DE SEGURIDAD
DEL SISTEMA RESPONSABILIDAD SOCIAL Y SALUD

FEFTURA DE SEGURIDAD DIRECTOR COMERCIAL

DIRECTOR FINANCIERO

INSPECTORES PERSONAL ADMINISTRATIVO

PERSONAL OPERATIVO COMERCIALES

Los centros de trabajo de la empresa se encueniran distribuidos en diferentes provincias,
adaptando sus recursos humanos y materiales a las necesidades especificas de cada zona y
cliente. Esta dispersion geografica implica una coordinacién continua entre las areas centrales y
las delegaciones territoriales para garantizar una gestion homogénea y eficaz.

La actividad desarrollada en cada centro responde a las caracteristicas del servicio de seguridad
contratado, atendiendo a las peculiaridades operativas, normativas y de riesgo de cada entorno,
manteniendo siempre un compromiso con la igualdad de trato y oportunidades, la seguridad y
salud laboral y el cumplimiento normativo del sector.

4. Compromiso con la igualdad

En Delta Seguridad, S.A. somos plenamente conscientes de que nuestra gestion empresarial
debe reflejar los valores de respeto, equidad y responsabilidad social que demanda la sociedad
actual. Por ello, asumimos el compromiso firme de integrar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la organizacion, garantizando
gue ningln proceso, decision o actuacién pueda implicar discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo.

La igualdad constituye un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de gestion de
personas, y forma parte esencial de nuestra cultura organizativa. En este sentido, Delta
Seguridad, S.A.U. desarrolla politicas y medidas que promueven activamente la igualdad
efectiva, la conciliacion y la corresponsabilidad, en cumplimiento de ia Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, el Real Decrgto 901/2020, de 13 de

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

Con este compromiso, la empresa ha impulsado la elaboracién del Plan de Igualdad 2025-2029,
concebido como una herramienta de mejora continua para garantizar un entorno laboral basado
en la equidad, el respeto y la inclusion. Dicho Plan se ha negociado en el seno de una Comision
de Igualdad paritaria, integrada por representantes de la Direccion de la empresa y por las
personas designadas por la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras en las
distintas delegaciones. En aquellos centros donde no existe representacion sindical, se ha
garantizado la participaciéon mediante designacién de personas representantes priorizando la
presencia femenina.

Delta Seguridad, S.A. afronta este nuevo Plan de Igualdad como un paso decisivo hacia la
consolidacion de una empresa mas justa, moderna y socialmente responsable. Entendemos la
igualdad no solo como una obligacion legal, sino como una ventaja competitiva y un compromiso
ético, que mejora la calidad del empleo, refuerza la cohesion interna y contribuye al desarrollo
sostenible del conjunto de la organizacion.

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

5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico, negociado entre la
representacién empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracion del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacién 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 informacién desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros
absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion)
y vertical (indice de concentracion) para analizar e identificar més adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

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

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacién.

d) Promocién profesional.

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

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

9) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

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

j) Seguridad y salud laboral \

¥
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k) Comunicacion inclusiva y no sexista
I) Apoyo a victimas de violencia de género

Para la realizacion del diagnéstico 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 diagnostico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Andlisis de datos Cualitativos:

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

2. Andlisis de datos Cuantitativos:

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

Interpretacion de los indices de datos cuantitativos:

1. indice de distribucién (indicador extra sexo)
Mide la proporcion de mujeres y hombres respecto al total de la plantilla.

%
0 .
Concepto Totl Mujeres Hombres % Muleres Hombres /
personas / Totat

— — - Fotat-

Plantilla total
0, 0,

2024 584 91 493 15,58% 84,42%
Personal fijo 532 84 448 15,79% 84,21%
Personal no fijo 52 7 45 13,46% 86,54%

Interpretacion:

La plantilla presenta una alta masculinizacion, con un 84,42% de hombres y solo un 15,58% de
mujeres, lo gue supone una composicion desequilibrada segun el criterio legal (una presencia
equilibrada exige entre el 40% y el 60% por sexo).

Esta tendencia se mantiene tanto en el personal fijo como en el no fijo, aunque se observa una
ligera mejora de la representacion femenina en los ultimos afios (del 14% en 2020 al 16,97% en
2024).

2. indice de concentracién (indicador intra sexo)

Mide la distribucién interna de mujeres y hombres dentro de cada grupo contractual respecto al
total de su mismo sexo.

. % Mujeres / Total % Hombres / Total
Concepto Mujeres - Hombres
Mujeres Hombres
Fijos 84 92,31% 448 90,87%
No fijos 7 7,69% 45 9,13%
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Interpretacién:

La mayoria de las personas, tanto mujeres como hombres, tienen contratos fijos (mas del 90%
en ambos casos), sin diferencias significativas en la estabilidad contractual por sexo.
Sin embargo, la baja proporcion global de mujeres limita su peso real en la estructura,
concentrandose mayoritariamente en areas no directivas ni operativas de vigilancia.

3. Conclusiones generales

« Existe una infrarrepresentacion estructural femenina (15,58%), muy por debajo del
umbral del 40% exigido para considerar la composicion equilibrada.

e Se aprecia una tendencia positiva de incremento paulatino de la presencia femenina (de
14% a 16,97% en 4 arios).

e La brecha de género se mantiene especialmente en los puestos operativos, asociados
tradicionalmente al colectivo masculino.

« No se observan diferencias relevantes en la estabilidad contractual entre mujeres y
hombres.

Asi, en el proceso de diagnostico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:

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

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

El analisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo
de aplicacion, Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso, Ofertas de trabajo,

Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccién, contratacion, promocion y
formacion.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados
Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestién de personal recogidos

en este informe se refieren a plantilla activa a uno de octubre de 2025 y a la actividad desarrollada
durante los afios 2020-2025 para aquellas areas en las que es necesario incidir en la evolucion.

5.3. Fecha de realizacidon del diagnéstico

El diagnéstico se ha realizado durante 2020-2025

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

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

e De una parte, como representacion de Delta seguridad, S.A

- Larisa Pelaez Martin- Administrativa gomercial
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- Silvia Mora Carranza - Jefa de personal

- Aitor Miranda Serrano- Comercial

* De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras
En representacion de los centros de trabajo con RLT de Delta seguridad, S.A:
- Carlos Rus Cortés - CCOO

- Judith Morentin Vicandi - USO

En representacion de los centros de trabajo sin RTL de Delta seguridad, S.A:
- Arantza Padrones Urruchurtu- USO

Ademas, ha participado en calidad de persona asesora Daniel Ortega Extremiana, de la
empresa Asertek Gestion

6. Conclusiones del analisis de datos

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

» Mejora clara en presencia femenina (+3 puntos porcentuales desde 2020).
* Brecha salarial reducida significativamente, aunque persisten diferencias en areas concretas.
« Altos niveles de ejecucién en medidas de conciliacion, formacion y lenguaje inclusivo.
* Retos pendientes:
1+ Aumentar la representacion femenina en puestos operativos y de direccion.
2. Sistematizar la promocion interna con perspectiva de género.
3. Garantizar igualdad en asignacion de pluses y servicios especiales.
4. Reforzar la corresponsabilidad mascuiina.

6.1. Seleccion y contratacion

- Procedimientos implantados para evitar sesgos: uso de lenguaje € imagenes no sexistas en el
100% de las ofertas.

- Modelo de comunicacién para consultoras, con exigencia de cumplimiento de las politicas de
igualdad.

- La contratacion de personal operativo sigue marcada por la masculinizacion del sector.

- No existe discriminacion en acceso por sexo, pero la disponibilidad para turnos y servicios
armados limita la incorporaciéon femenina.

/
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Incorporaciones por niveles de responsabilidad
Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan N° mujeres N° hombres | % mujeres| % hombres
con laestructura de la
empresa)
Méximo cargo L L
. . 1 3
Puestos directivos
" . 1 6
Mandos intermedios
2 9
Subtotal cargos de
responsabilidad
Otros puestos de trabajo
(modificar para que coincidan N° mujeresen |N° hombresen| % % hombres
con latipologia de puestos de ese nivel ese nivel mujeres | en ese nivel
trabajo) en ese
nivel
Personal administrativo 2 0
Personal técnico g B
Personal operario g6 416
TOTAL PLANTILLA . o3

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

- Estructura de puestos definida por categorias del Convenio Estatal de Empresas de
Seguridad.

- Persisten areas muy masculinizadas: vigilancia armada, escoltas, jefaturas de servicios.
- Baja representacion femenina en mandos intermedios y direccion (menos del 10%).

- No se detectan diferencias en la clasificacidén profesional por sexo.

6.3. Formacion

- Formacion en igualdad integrada en cursos obligatorios (incluyendo personal operativo).
- 99% del personal formado en materia de igualdad en los Ultimos 3 afios.

- Inclusién de contenidos de corresponsabilidad dirigidos especialmente a hombres.
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- Necesidad de fomentar acceso de mujeres a formaciones para puestos masculinizados.

RESUMEN FORMACION 2024 — DELTA SEGURIDAD, S.A.

Relacion de cursos impartidos:

e Servicio de vigilancia con equipos de RX (3)
e SVByDESA((1)

¢ Técnicas de manejo del spray de defensa y resolucién de conflictos (7)

PCI, SVB y manejo de DESA (2)

» Emergencias en edificios publicos y comportamiento humano en emergencias (2)

Bandas y grupos juveniles de caracter violento (1)

Servicio de respuesta ante alarmas (2)

o Control de accesos e IED (2)

PCl y estrategias de comunicacion (2)

Poligonos, urbanizaciones, transportes y espacios publicos (1)
¢ Servicios de vigilancia en eventos deportivos y espectaculos publicos (1)

¢ Técnicas de proteccién frente a IED (1)

Centros de internamiento y dependencias de seguridad (1)
m . it S — P

¢ N°total de cursos: 28

¢ N°total de horas de formacién: 9.061,5

e N°total de alumnos aptos: 452

e NP°total de alumnos no presentados o no aptos: 67

Distribucion de cursos por delegacion:

e Gipuzkoa: 5
e Vitoria: 8
e Bilbao: 15

Distribucion de alumnos aptos por delegacion:
o Gipuzkoa: 80
* Vitoria: 78
¢ Bilbao: 294
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DONOSTI BILBAO 15

294 - 90%

VITORIA— 13-
14%

78 -
86%

6.4. Promocién profesional

- Publicacién de indicadores de ocupacién por sexo.

- No existe un sistema formal de promocién con perspectiva de género; las promociones son
puntuales y no sistematizadas.

- Oportunidad de establecer criterios transparentes y medidas de accion positiva en areas
masculinizadas.

6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

- Auditoria retributiva 2024: brecha media ajustada del 6,33% (reduccion del 70% respecto a
2020).

- Brechas mas relevantes en servicios armados (31% en vigilancia con arma).
- Igualdad en acceso a pluses y complementos como objetivo pendiente.

- No hay discriminacion en salarios por maternidad/paternidad.

6.6. Conciliacion y corresponsabilidad

- Plan de conciliacién activo, con medidas superiores a las legales en algunos casos.
- Licencia prenatal para pareja incluida.
- Sin penalizacién profesional por acogerse a medidas.

- Necesidad de reforzar medidas para fomentar la corresponsabilidad masculina

-‘\/‘. = \\
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6.7. Infrarrepresentacion femenina

- Infrarrepresentacion general (<20% mujeres).

- Critica en puestos de vigilancia y direccion.

- Se han realizado colaboraciones con entidades de formacion, pero con baja participacion

femenina por disponibilidad y horarios.

6.8. Retribuciones

- Puestos de igual valor con diferencias salariales documentadas en algunos casos (justificadas
en gran parte por complementos variables y antigliedad).

- Recomendacion de mantener seguimiento anual de servicios armados.

6.9. Prevencion del acoso y violencia de género

Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo difundido al 100% de la plantilla.

- Protocolo especifico de violencia de género con recursos asignados.

- Formacion preventiva incluida en programas anuales.

)N
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7.

Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del Il Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en toda la estructura y politica de gestién de DELTA SEGURIDAD, S.A., corrigiendo los
desequilibrios existentes y previniendo posibles desigualdades futuras.

De forma general, el plan persigue:

Consolidar y ampliar las medidas que promuevan la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en la empresa.

Aumentar la representacién femenina en todas las areas, especialmente en puestos
operativos y de responsabilidad.

Reducir la brecha salarial, garantizando la igualdad retributiva por trabajos de igual
valor.

Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso, la promocién y la formacion,
eliminando cualquier forma de discriminacidn directa o indirecta.

Fomentar la conciliacién y la corresponsabilidad de mujeres y hombres en la vida
laboral, personal y familiar.

Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual y por razén de sexo, mediante
protocolos de prevencién y actuacion.

Promover la formacién y sensibilizacion en igualdad en todos los niveles de la
organizacion.

Impulsar una comunicacién interna y externa inclusiva y no sexista.

Apoyar a las trabajadoras victimas de violencia de género, facilitando su proteccién y
empleabilidad.

Estos objetivos se desarrollan a través de medidas especificas recogidas en las distintas dreas
del plan, bajo la supervisién de la Comisidn de Igualdad.

7.2. Objetivos especificos

A continuacién, se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las areas que
seran desarrollados a través de distintas medidas, en base al diagnéstico y a las propuestas de
mejora detectadas:

Seleccién y contratacién

» Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion y contratacion.
> Incluir criterios de preferencia para el sexo infrarrepresentado a sigualdad de meéritos.

i
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> Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles y servicios.
> Asegurar la ausencia de sesgos de género en la valoracion de candidaturas.

Clasificacion profesional

> Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional.
> Adoptar un sistema de valoracion de puestos con perspectiva de género.
> Revisar y actualizar la clasificacion profesional para eliminar posibles desigualdades.
> Asegurar que los perfiles y denominaciones de puestos sean neutros e inclusivos.

Formacion

> Formar a toda la plantila en materia de igualdad de trato y oportunidades.
» Impulsar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en la formacion.
> Realizar acciones formativas en igualdad preferentemente en horario laboral
> Sensibilizar al personal directivo y responsable de seleccion sobre la igualdad y los sesgos
inconscientes.

Promocion profesional

> Garantizar -la igualdad - de oportunidades en el acceso a puestos-de responsabilidad.
>  Definir criterios objetivos y transparentes para la promocion interna.
» Favorecer la participacion de mujeres en los procesos de promocion profesional.
> Sistematizar los procesos de promocién con perspectiva de género.

Conciliacién y corresponsabilidad

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

Infrarrepresentacion femenina

> Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la

Empresa
Retribuciones y auditoria retributiva

> Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

> Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual o por razén de sexo.

» Elaborar, difundir y actualizar el protocolo de prevencion y actuacién ante acoso.

» Sensibilizar y formar a la plantila sobre el acoso y la conducta respetuosa.

> Asegurar que las personas responsables de su aplicacion cuenten gen formacion especifica.
<
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Salud laboral desde la perspectiva de género

> Revisar el plan de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
> Adaptar los equipos de proteccion y herramientas a las caracteristicas de mujeres y hombres.
> Analizar los datos de accidentes y enfermedades profesionales desagregados por sexo.

Comunicaciéon e imagen interna y externa

> Garantizar el uso de lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones internas y externas.
> Revisar y actualizar los materiales de comunicacion para eliminar estereotipos sexistas.
> Difundir entre la plantilla las acciones, avances y resultados en materia de igualdad.

Violencia de género

> Elaborar y difundir un documento de derechos y protocolos de colaboracion para trabajadoras
victimas de violencia de género.

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

8. Medidas del plan de igualdad

Area 1: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos
de seleccion.

e Asegurar la transparencia, objetividad y neutralidad en los procedimientos de contratacion.
e Promover la representacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas y niveles

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la presencia femenina en los puestos operativos y de responsabilidad.

s Alcanzar al menos un 40% de presencia del sexo menos representado en nuevas
contrataciones.

¢ Incrementar el niimero de mujeres contratadas respecto al periodo anterior.

SELECCION Y CONTRATACION

Redactar una declaracion de principios que contenga las directrices que
deben seguirse para evitar cualquier tipo de discriminacion en el
proceso de seleccién.

Medida 1

'
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Establecer un procedimiento estandarizado de seleccién 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 seleccion. En dicho
procedimiento deben identificarse las personas involucradas, los
niveles de validacion, las pruebas (en su

caso) a realizar, efc.

Medida 2

Medida 3 Dar a conocer a toda la plantila dicha politica de seleccion vy
reclutamiento, para garantizar la transparencia

Medida 4 Comunicar a toda la plantilla la apertura de vacantes y/o asegurar que
pueden acceder a dicha informacion facilmente.

Medida 5 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.

Medida 6 Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso
de la empresa sobre igualdad de oportunidades.

Objetivos que y - .
) q Favorecer el acceso de mujeres a los procesos de contratacion y reducir

pesSigue la infrarrepresentacion en areas con baja presencia femenina

—....Descripcion | Aplicar la_clausula de preferencia en igualdad de meéritos; garantizar |

detallada de la lenguaje inclusivo en ofertas y revisar criterios de seleccion
medida
Personas Toda la plantilla.

destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables RRHH e Igualdad.

Recursos asociados | Recursos internos del area de personal.

Indicadores de N° total de procesos donde se aplica la clausula; % de candidaturas e
seguimiento incorporaciones por sexo.
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Area 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el principio de igualdad en la clasificacion profesional.
e Incorporar la perspectiva de género en la valoracién de puestos.
e Revisar descripciones y denominaciones de puestos para eliminar sesgos.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Revisar el 100% de los puestos de trabajo en un plazo de dos afios.
o Corregir los desajustes detectados entre funciones y categorias.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 1

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

Medida 2

La definicion de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados
en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia
de discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el art
281 ET

Medida 3

Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
no denominandolos en femenino ni masculino

Objetivos que
persigue

Favorecer el acceso de mujeres a los procesos de contratacion y reducir
la infrarrepresentacion en areas con baja presencia femenina.

Descripcién detallada

Aplicar la clausula de preferencia en igualdad de méritos; garantizar

de la medida lenguaje inclusivo en ofertas y revisar criterios de seleccién
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Bienal
implantacion
Responsables Direccién

Departamento de Personal

Recursos asociados

Consultoria o apoyo técnico interno.
4 S
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Indicadores de Resultado de la evaluacion de puestos de trabajo.

seguimiento
Sistema de clasificacion profesional sin sesgos de género implementado

en el convenio colectivo.

Denominaciones neutras

Area 3: FORMACION

"OBJETIVOS CUALITATIVOS

o Promover la igualdad en el acceso a la formacion.
e Sensibilizar a la plantilla sobre igualdad de oportunidades.
» Garantizar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en la formacion.

e Impartir al menos una accién formativa anual en igualdad.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar el porcentaje de mujeres participantes en formaciones de promocion
profesional.

FORMACION

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion,
promocion, formacién, comunicacién y asignacién de las retribuciones,
con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y
para que los candidatos y candidatas sean valorados/as tunicamente por
sus cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias.

Medida 1

Incluir modulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion
dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal incorporado por
subrogacion.

Medida 2

Incluir informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje
en aquellos cursos que proceda (pildoras), que incluya modulos de
igualdad, conciliacién y protocolos de acoso sexual y/o por razon de
sexo, prestando atencién a que reciban esta formacion las nuevas
contrataciones y subrogaciones

Medida 3

Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los modulos

MEdidEr y cursos de formacién en igualdad de oportunidades

Formar en igualdad a los miembros de la €omisién de seguimiento
mediante la realizacion de un curso especifico que se adapte a las
exigencias y contenidos de fa legislacion vigente.

Medida 5

Promover, por campana de difusién interna, participacion de mujeres en
Acc. formativas relacionadas con actividades masculinizadas en la
empresa

Medida 6

. Elaboracion de herramientas o estudios de deteccién de necesidades
Medida 7

v N
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formativas de la plantilla en relacién con la mejora de su desempefio en
su actual puesto de trabajo, haciendo especial hincapié en las mujeres
de cara a su capacitacion para ocupar puestos desempefiados
mayoritariamente por hombres

Medida 8

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
reincorporan en la empresa a la finalizacion de la suspension de
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracién

Medida 9

Informar a la Com. Seguimiento de la evolucién formativa de la plantilla
con caracter anual, plan de formacion, fechas imparticion, contenido,
participacion de hombres y mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun tipo de curso y n® horas

Medida 10

Facilitar la formacion, modalidades a distancia y/o online a personas con
reduccién de jornada o teletrabajo (incluir personal con permisos
maternales y paternales y excedencias segun ley 3/2007).

Objetivos que
persigue

Formar a toda la plantilla en igualdad y sensibilizar a la direccion..

Descripcién detallada

Desarrollar formaciones presenciales o virtuales en horario laboral, con

de la medida especial atencién a mandos y Comisién de Igualdad
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacién
Responsables Formacion e Igualdad.

Recursos asociados

Recursos internos del érea de personal.

Indicadores de
seguimiento

Contenido de los cursos, modalidad de imparticidén y criterios de
seleccidon de participantes.

N° de horas y personas formadas hombre/mujer N° de horas, Hombres
y mujeres formados enigualdad

Revisién de contenidos

Miembros de la comisién formados N° hras-personas formadas
mujeres/hombres. N° personas se ha ofrecido
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Area 4: PROMOCION PROFESIONAL
OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar igualdad de oportunidades en los ascensos.
+ Fomentar la transparencia y objetividad en los criterios de promocion.
o Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad..

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar el % de mujeres en cargos intermedios y directivos.
e Revisary publicar criterios de promocion interna antes del segundo afio.

PROMOCION PROFESIONAL

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en
los procesos de promocién asegurando criterios neutros y objetivos en
cuanto al sexo y que cuente siempre con la participacion de la comision
de igualdad de oportunidades en el proceso.

Medida 1

Establecer un procedimiento de publicaciéon de las vacantes de puestos
y su descripcion (perfil requerido y caracteristicas del puesto),
independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se trate,
por los medios de comunicacion habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares, portal del empleado/a- ) asi como

“["derfos requisitos-para-promocionar: '

Medida 2

Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de

Medida 3 estudios y formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto

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

Medida 4

Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para
promocionar, orientandola sobre puestos a los que podria optar por su
perfil, areas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus
cualidades.

Medida 5

Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de seleccion para las diferentes promociones (numero de
personas consideradas para cada puesto) y su resultado (numero de
personas seleccionadas) para su traslado a la comision.

Medida 6

Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas vy
promociones realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los
curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los
puestos ofertados. También indicar el tiempo transcurrido en el puesto
anterior antes de la promocién, desagregado por sexo

Medida 7

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.

Medida 8
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Medida 9

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

Medida 10

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 los que se encuentre infrarrepresentada

Objetivos que
persigue

Favorecer la movilidad y desarrollo profesional de mujeres y hombres
en igualdad.

Descripcion detallada

Establecer criterios objetivos y publicos para todos los procesos de

de la medida promocion interna.
Personas Toda la plantitia.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables RRHH

Recursos asociados

Recursos internos de!l area de personal.

Indicadores de
seguimiento

Procedimiento elaborado
Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo

N° de promociones por sexo; evolucion de la presencia femenina en
puestos de responsabilidad.

Area 5: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Garantizar igualdad de oportunidades en los ascensos.
Fomentar la transparencia y objetividad en los criterios de promocion.
Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar el % de mujeres en cargos intermedios y directivos.
e Revisar y publicar criterios de promocién interna antes del segundo afio.

LC)K
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CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Medida 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.

Medida 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

Medida 3

El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion
o intervencién quirdrgica 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).

Medida 4

Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la
completa o estén en suspensién de contrato o excedencia por motivos

| familiares podran participar en los cursos de formacion y en los procesos

de promocion. Siempre que ellos lo soliciten

Medida 5

Se entregaran cuadrantes 15 dias antes de finalizar el mes. Salvo
acuerdos superiores de los comités. Se potenciara los cuadrantes 75%
anuales para la conciliacion de la vida personal y laboral.

Medida 6

Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de
carrera profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo, siempre
gue los estudios tengan que ver con la seguridad privada

Medida 7

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de esta
temporalmente por estudios oficiales y desarrollo de carrera profesional
en seguridad privada Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona
volvera a su jornada habitual

Medida 8

Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su
cargo familiares dependientes

Medida 9

Reservar el puesto de trabajo durante un maximo de 5 afios de
excedencia por cuidado de personas dependientes (menores o
mayores).

Medida 10

Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacién de la jornada por motivos
personales y por el tiempo pactado en los términos y condiciones
establecidas en el RD 6/2019

Medida 11

Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las
trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, con

un limite de 4 dias al afio. Siempre que se justifique debidamente
<
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Medida 12

Cambio de turno o movilidad geografica para padres 0 madres cuya
custodia exclusiva recaiga en un progenitor, si organizativamente es
posible, seguin lo establecido en el régimen de visitas.

Medida 13

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

Medida 14

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 segUin cuadrante, la empresa garantizara que coincidan con los del

convenio regulador {Todo ello comunicado en tiempo y forma)

Medida 15

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.

Medida 16

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

Medida 17

Facilitar los caminos de turno a la pareja para acompafiar a las clases
de preparacion al parto y examenes prenatales. Solicitados con tiempo
suficiente

Objetivos que
persigue

Asegurar que toda la plantilla conoce y puede ejercer sus derechos de
conciliacion.

Descripcion detallada

Permitir la flexibilidad de jornada y la reducciéon por estudios

de la medida relacionados con la seguridad privada, garantizando igualdad de
acceso.
Personas Toda la plantilla.

destinatarias

Cronograma de
implantacién

Anual

Responsables

Igualdad y Direccién.

Recursos asociados

Recursos internos del area de personal.

il

Pédgina 23 | 40




Indicadores de N° de personas que usan medidas por sexo; evolucion anual.

seguimiento
N° de solicitudes

N° de veces que se solicita y n® de veces que se aplica

Area 6: SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

~ OBJETIVOS CUALITATIVOS

¢ Garantizar la seguridad y salud laboral de mujeres y hombres.
e Incorporar la perspectiva de género en la prevencion.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Revisarel plan_de prevencion cada dos afos.
o Adaptar el 100% de los EPIs a las caracteristicas de la plantilla.

SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

— REVISar el plan de prevencion con perspectiva de genero. Difundir 1as |

medidas de conciliacién

Objetivos que Detectar riesgos diferenciados por sexo y adoptar medidas correctoras.
persigue

Descripcion detallada | Detectar riesgos diferenciados por sexo y adoptar medidas correctoras
de la medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Servicio de Prevencion.

Recursos asociados . :
Recursos internos del area de personal.

indicadores de N° de adaptaciones realizadas; analisis de accidentes por sexo.
seguimiento
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Area 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Reducir la segregacion vertical y horizontal.
Fomentar la presencia de mujeres en areas técnicas y operativas.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Aumentar anualmente la presencia femenina en areas operativas.
Formalizar al menos un convenio anual con entidades colaboradoras.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Revision periédica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion

Medigalt de mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias
profesionales.
. Realizacion de un analisis periddico de las politicas de personal y de las
Medida 2 o L :
practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres
Medida 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 contratacién de mujeres en departamentos donde este
infrarrepresentadas

Objetivos que
persigue

Favorecer la participacion de mujeres en formaciones que impulsen su
desarrollo profesional.

Descripcion detallada

Detectar riesgos diferenciados por sexo y adoptar medidas correctoras

de la medida
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacién
Responsables Igualdad.

Recursos asociados

Recursos internos del area de personal.

Indicadores de
seguimiento

N.° de convenios de colaboracion; evolucion de plantilla por sexo.

N.® de mujeres y hombres

\\\J\‘)@ .
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Area 8: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
¢ Prevenir la discriminacion salarial directa o indirecta.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

« Reducir progresivamente la brecha salarial en areas con diferencias significativas.
o Realizar una auditoria retributiva anual.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

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
desagregarse en atencion a la naturaleza de la retribucién, incluyendo
salario base, cada complemento y cada percepcién extrasalarial.

Medida 1

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.

Medida 2

Medida 3 Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en
—_— | la estructura ealaral de ka empresa; fevisando-y¥ publcando los criterios |

de los complementos salariales variables.

Objetivos que Alinear la politica retributiva con el principio de igualdad.
persigue

Descripcién detallada | Alinear la politica retributiva con el principio de iguaidad.
de la medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual/Bienal
implantacion
Responsables RRHHY/ Direccion

ursos asociados S ,
ReS Recursos internos del area de personal.

Indicadores de Registro salarial anual, Auditoria salarial bienal.

seguimiento _ _ L
Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de

seguimiento

W

Pégina 26 | 40




Area 9: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS CUALITATIVOS

Garantizar un entorno libre de acoso sexual o por razén de sexo.
Asegurar el conocimiento del protocolo entre toda la plantilla.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Difundir el 100% del protocolo de acoso entre el personal.
Realizar al menos una accion formativa o informativa anual.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida 1

Elaboracién de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar
el compromiso, conjuntamente asumido por la direccion y la comisién
negociadora, para la prevencion y eliminacion del acoso por razon de
sexo y del acoso sexual.

Medida 2

Comunicacién efectiva de la declaracion de principios a toda la plantilla,
incidiendo en la responsabilidad de cada parte en garantizar un entorno
laboral exento de acoso, fomentando asi un clima en el que no pueda
producirse.

Medida 3

Elaborar y revisar mediante negociaciéon colectiva, un protocolo de
prevencion y actuacion en caso de acoso sexual y difusion del mismo a
toda la plantilla de la empresa contra el acoso de acoso que se dan en
el mercado laboral, ejemplos ilustrativos de este tipo de conductas,
establecimiento de un procedimiento de actuacién (forma de hacer la
denuncia, medidas cautelares, tramitacion de Ila investigacion,
confidencialidad de la misma, tipificacion de ambos tipos de acosos
como falta muy grave) y referencias normativas, garantizando en todo
momento la urgencia en resolucion y la confidencialidad, {a prohibicion
de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas que
intervengan en el mismo. Sexual y moral, definicibn de ambos
conceptos; y la tipologia

Medida 4

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

Medida 5

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

Medida 6

Difusién a la plantilla del protocolo de acoso sexual y/o por razén de
sexo negociado en la empresa por los canales de comunicacién interna
y asegurar su accesibilidad permanente para la plantilla.

Medida 7

Creacién de un canal de comunicacién exclusivo para la denuncia de
casos de acoso sexual y/o por razén de sexo. Dicho canal de
comunicacién debe poder asegurar el anonimato de la persona
denunciante si fuera necesario, cumpliendo con los principios del

T

protocolo. / ‘
I/
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Objetivos que Prevenir y actuar ante cualquier situacién de acoso.
persigue

Descripcion detallada | Protocolo especifico
de la medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion
Responsables igualdad y Comisién de Seguimiento.

Recursos asociados . :
Recursos internos del area de personal.

Indicadores de Existencia del protocolo; grado de conocimiento del mismo.

seguimiento
Difusién de la declaracion de principios a la plantilla

Area 10: APOYO A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

e OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Compromiso activo con la lucha contra la violencia de género.
e Proteger los derechos laborales de las trabajadoras victimas.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Formalizar al menos un protocolo o colaboracion anual con entidades externas.
e Incrementar la contratacién de mujeres victimas de viclencia de género.

APOYO A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO |

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

Medida 1

La acreditacion de la situacién 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 psicologico elaborado por un profesional colegiado,
informe de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros
de salud mental, equipos de atencion integral a la victima...) o el informe
de los servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL
9/2018

Medida 2

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la
suspensién del contrato al verse obligada a abf’nfdQnar el puesto de
|

1
n
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trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con
reserva del puesto de trabajo

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia

Medida 4 . .
por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo.

Medida 5 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

Medida 6 Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la

contratacion de victimas de violencia de género.

Objetivos que
persigue

Garantizar apoyo, asesoramiento y medidas laborales a las trabajadoras
victimas.

Descripcion detallada
de la medida

Incluir el derecho a la suspensién del contrato con reserva del puesto.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de
implantacion

Anual

Responsables

RRHH e Igualdad.

Recursos asociados

Recursos internos del area de personal.

Indicadores de
seguimiento

N° de protocolos suscritos; N° de mujeres contratadas o asesoradas.

Ne¢ solicitudes

Area 11: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar la utilizacion del lenguaje inclusivo.

e Eliminar estereotipos sexistas en la comunicacién interna y externa.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Revisar anualmente el 100% de las publicaciones corporativas.
o Corregir todos los materiales que contengan sesgos de género.

COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA
V.

Y A |

\\\x
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Medida 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.

Medida 2

Elaboracién de un manual de comunicacién no sexista para las
comunicaciones internas y externas de la empresa y revision de los
documentos y las publicaciones generales de la empresa para evitar un
lenguaje y una imagen sexista

Medida 3

Revision y correccion de textos del CC y toda documentacion,
formularios de la empresa en un lenguaje no sexista

Medida 4

Revision y correccion de toda imagen empleada en cualquier canal de
comunicacioén interna y/o externa para asegurar el equilibrio de sexos
representados y que las imagenes no reproducen estereotipos de
género

Medida 5

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, sustituyendo
la seccion de "lgualdad de oportunidades” en los tablones de anuncios
y portal del empleado/a, facilitando su acceso a toda la plantilla.

Medida 6

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafia
de su compromiso con la igualdad de oportunidades

Medida 7

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

Medida 8

Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del
plan, de su estado de ejecucion y de sus resultados.

Objetivos que
persigue

Alinear el lenguaje de la empresa con los valores de igualdad y respeto.

Descripcion detallada
de la medida

Alinear el lenguaje de la empresa con los valores de igualdad y respeto.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de
implantacién

Anual

Responsables

RRHH e Igualdad.

Recursos asociados

Recursos internos del area de personal.

Indicadores de
seguimiento

N° de publicaciones revisadas y cambios realizados
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9. Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad se aplicara 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 estatal, dado que Delta seguridad, S.A cuenta con centros de trabajo en varias
provincias del territorio espafiol.

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad es de 4 afios, del 30 de octubre de 2025 al 29 de
octubre de 2029,.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del siguiente plan de igualdad de Delta seguridad, S.A que iniciara el nuevo proceso
en virtud de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD 901/2020.

10. Seguimiento y evaluacioén

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 evaluaciéon 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 Il Plan de Igualdad de Delta seguridad, S.A
Dicha Comisién sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

La comision de seguimiento estara constituida por

por una parte, la representacion empresarial

- Silvia Mora Carranza, responsable de Igualdad

- Larisa Pelaez Martin, Administrativa
- Aitor Miranda Serrano, Comercial

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:
- Judith Morentin Vicandi, miembro comité de empresa Alava
- Carlos Rus Cortés, miembro comité de empresa de Gipuzkoa

- Arantza Padrones Urruchurtu, designada por USO en representacién de centros sin

RLPT (Navarra) :
!
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Funciones de la Comisi6én 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 interpretacién del Plan de
lgualdad.

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

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

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

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

e Elaborar un informe bienal de evaluacion parcial, donde se refleje la revision de los
indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma
de implementacion.

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

e Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi como
definir una planificacion de reuniones de la propia comisién que facilite a las partes la
organizacion y la part|C|paC|on activa.

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

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

Se realizaran seguimientos anuales desde la entrada en vigor del Plan, una evaluacion
intermedia a los 2 afios y una evaluacion final.

octubre Octubre Octubre Julio
2026 2027 2028 2029
Seguimiento y revision
del Plan Iguaidad y cada
una de las medidas y
objetivos
Evaluacioén del Plan de Evaluacion Evaluacion
Igualdad y cada una de intermedia final
las medidas y objetivos
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La Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria anualmente, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

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

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

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

e Comprobar si se cumple la calendarizacidn propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

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

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

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE DELTA SEGURIDAD

Responsable

Fecha de mplementacmn

'Fecha de seguimiento

Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento
(Trasladar todos Ios
indicadores senalados en la
Finedida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion ] Péh‘dienté- x4

I__Tmahzada R

Indicar el motivo por el que [ElE] de recursos humanos

2k 8T BT N L SRS I )

a medida no se ha iniciado § alta de recursos materlales ""i; T LR
o no se ha completado s o TR 1 I T S S S WA

Falta de tiem _
Faita de parﬁ?omacnon I P e 8%

Dn ejecucmn
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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
cinedida Suies

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas I8

Propuestas_ d_g futuro

Documentacion acreditativa |
de la ejecucion de la
medida

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

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

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

Esta 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 1l 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.

Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razén social.
Fecha del informe.
Periodo de analisis.
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Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacién de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

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

Nivel de obtencién de resultados esperados

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

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de
Seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos.

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

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

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

E!l cumplimiento del calendario previsto ha sido

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

4. Informacién sobre impacto

¢, 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 relacidén con las personas como en
la gestion y clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas

¢ Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de

igualdad.
e Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de

aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de

igualdad.
Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluaciéon del 1l Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que
permita:
a) ldentificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.
b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
c) Prioridades de accién y calendario de actuacion.
d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

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

@ W e
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11. Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

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

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

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

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

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

La Comisién de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como
ocasién de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La 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, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcién 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), c), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base
a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion
de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacién supondra la actualizacion integra del
diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

12. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos
de mediacién, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autonémico similar que tenga la competencia

}\\}9' W (T 4
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13. Registro del plan de igualdad

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de lgualdad.
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 depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

14. 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 lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

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

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

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

COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicion 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 |gualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio irfformador del or
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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 o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la 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)

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, en Bilbao a 28 de octubre
de 2025

Parte social Parte empresarial

Judith Morenftin Vicandi

Larisa Pelaez Martin
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Silvia Mora Carranza

Arantza Padrones Urruchurtu Aitor
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