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DATOS
CORRESPONDIENTES AL 1 ENERO 2023 A 31 OCTUBRE 2023
PERIODO

Datos generales

Denominacion: GRUPO I-SEC

I-SEC Aviation Security B83836205

CIF DE LAS EMPRESAS: )
I-SEC Services management B64154214

I-SEC Aviation Security 8010 - Actividades de
seguridad privada

CNAE . ..
I-SEC Services management 5223- Actividades
anexas al transporte aéreo
Calle Chile, 10 Oficina 244, Las Rozas, Madrid,
Direccién:

Espafia

Comunidad Auténoma Comunidad de Madrid

Teléfono: 914939765
E-mail: info@i-sec.com
Pagina Web: WWW.i-sec.com
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PLANTILLA A 31 DE OCTUBRE DE 2023 |-SEC Aviation Security

iINDICE DE iNDICE DE
DISTRIBUCION  CONCENTRACION
% %
PIanti.IIa por centro de NS M TeEl % % % mujeres hombres
trabajo Total mujeres hombres dela dela
plantilla plantilla
MADRID 267 675 942 | 57% 28% 72% 52% 59%
BARCELONA 216 308 524 | 32% 41% 59% 42% 27%
VIZCAYA 18 102 120 | 7% 15% 85% 4% 9%
ZARAGOZA 6 32 38 2% 16% 84% 1% 3%
CANTABRIA 0 12 12 1% 0% 100% 0% 1%
TERUEL 2 6 8 0% 25% 75% 0% 1%
LANZAROTE 0 2 2 0% 0% 100% 0% 0%
TOLEDO 0 2 2 0% 0% 100% 0% 0%

Total general

1139 1648

100%

31%

69% 100%

100%

PLANTILLA A 31 DE OCTUBRE DE 2023 |I-SEC Services management

iNDICE DE iNDICE DE
DISTRIBUCION  CONCENTRACION
% %
Plantilla por provincia . % % % mujeres hombres
del centr’c)) deptrabajo IS (TG ) Total mujeres hombres dcle la dela
plantilla plantilla
BARCELONA 250 202 452 | 74% 55% 45% 75% 73%
MADRID 82 69 151 | 25% 54% 46% 25% 25%
VALENCIA 2 4 6 1% 33% 67% 1% 1%
VIZCAYA 0 1 1 0% 0% 100% 0% 0%

Total general

45%

100% = 100%

En cuanto al niumero de representantes de las personas trabajadoras, mujeres vy
hombres, por provincia del centro de trabajo tenemos lo siguiente:

RLPT por provincia

Mujeres Hombres Total

%
Total

iNDICE DE
DISTRIBUCION

% %
mujeres hombres

iNDICE DE
CONCENTRACION

% %
mujeres hombres
dela dela
plantilla plantilla

Total general

26 |100% 46%

54%

BARCELONA 7 10 17 | 65% 41% 59% 58% 71%
MADRID 5 4 9 35% 56% 44% 42% 29%
VALENCIA 0 0
VIZCAYA 0 0

100%  100%
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1. Introduccion

MARCO LEGAL

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

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales
sientan las bases para que la eliminacién de las brechas de género en el empleo sea una
constante en el escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacion del
| Plan de Igualdad de GRUPO I-SEC.

AMBITO EUROPEO

e Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacidn
y a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo

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

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

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

AMBITO ESTATAL

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

2. 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 ocupacién.

3. 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.

4. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
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5. Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad

sexual.

6. Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no

discriminacion.

7. Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre mujeres y hombres y contra la
violencia de género en Extremadura
8. CONVENIO NACIONAL DE EMPRESAS DE SEGURIDAD

AGENDA 2030

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

.
W

KT
AGENDA

2030

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS,
proteger el PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como
parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un
nuevo contrato social global que NO DEJE A NADIE
ATRAS.

Una Espaifa que haya alcanzado los ODS en 2030 sera el
pais con el que todos y todas sofiamos. Por eso, la
Agenda 2030 esta ya en el centro de la visidon de Estado
y de la accidon de Gobierno. Representa una forma de
actuar en el mundo. Para alcanzar las metas de cada
Objetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos,

el sector privado, la sociedad civil y las personas.

Con el I Plan de Igualdad de GRUPO I-SEC se contribuye al logro de los Objetivos ODS n2

5,8y 10.

5 IGUALDAD

DE GENERO

TRABAJO DEGENTE 1 REDUGCION DE LAS

Y CREGIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO o

A 4
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2. Principios

El | Plan de Igualdad de GRUPO I-SEC se concibe como:

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

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

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

Estratégico: refuerza el enfoque en la entidad a partir de un compromiso de alto
nivel.

Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de
las actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de
seguimiento y evaluacidn, los recursos necesarios en funcidn de las posibilidades
de la organizacién.

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

Participativo: ha intervenido toda la entidad en su disefio desde la direccion, a
otras personas delegadas por esta, la representacion legal de la Plantilla y un
porcentaje elevado del personal mediante recogida de informacién individual
sobre su posicién ante la igualdad y determinacion de dreas prioritarias o de
mejora en esta materia en la entidad.

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

Flexible: estd sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas
teniendo que adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos
propuestos.

Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del |
Plan y la consecucion de sus objetivos, tanto de la representacién legal de la
Plantilla como de todas las personas que trabajan en la entidad.
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Los principios rectores de este | Plan de Igualdad que la Direccion de I-SEC hace suyos con el firme
compromiso de que sean de aplicacion de manera completa y transversal en toda la organizacién son:

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

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

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

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

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

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

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

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas las
areas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.
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3. Determinacion de las partes que lo conciertan

El | Plan de Igualdad de GRUPO I-SEC y el diagndstico previo de la situacién de igualdad
en la entidad ha sido negociado en el seno de una Comisién Paritaria formada por 10
personas:
De una parte, como representacion empresarial:

- Hugo Cea Pinilla, en calidad de CEO

- Alba Calvo Gallardo, en calidad de Técnico PRL

- Virginia Rubio Pérez, en calidad de HR Manager

- Alejandro Munoz Gonzalez, en calidad de Técnico PRL

- Luis Balanzategui Nogales, en calidad de Abogado

- Serezade Quintana Martin, en calidad de Abogada

- Juan Manuel Diaz Avendafio, en calidad de Director de aerolineas
- Gema Soto Galvez, en calidad de técnico de administracion de personal
- Ana Pérez Laporta, en calidad de Técnico RRHH

- Silvia Moliner Gémez, en calidad de Responsable Contabilidad

- Sergio Puente Garcia, en calidad de Responsable PRL

- Marivi Aguado San Miguel, en calidad de Directora de personal

- Urko Franco Baquedano, en calidad de Responsable American Airlines

En representacidon de las personas trabajadoras:

- M2 Luisa Cubero, Secretaria de Igualdad y Area Interna de la Direccidn Sectorial
de Seguridad Privada y Servicios Auxiliares de FeSMC-UGT

- Raquel Hijosa Carracedo, en calidad de Secretaria de la Mujer de CCOO del
Habitat

- Federico Sala, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras
de CCOO-FSG en I-SEC SPAIN SERVICES MANAGEMENT

- Enrique Lavin, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras

de SLS en I-SEC AVIATION SECURITY
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- Ricardo Montes Agudo, en calidad de representante legal de las personas

trabajadoras de ATES en I-SEC AVIATION SECURITY

- Francisco Javier Del Castillo Baeza, en calidad de representante legal de las

personas trabajadoras ATES en |-SEC AVIATION SECURITY

- Vanesa Navarro Rodriguez, en calidad de Secretaria Estatal de Igualdad vy

Formacion de la FTSP-USO

- Fidel Castafieda, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras

de CSIF en I-SEC AVIATION SECURITY.

- Valentin Alexandru, en calidad de representante legal de las personas
trabajadoras de CCOO del Habitat en I-SEC AVIATION SECURITY.

- Marta Errazquin, en calidad de representante legal de las personas

trabajadoras de FeSMC-UGT en I-SEC SPAIN SERVICES MANAGEMENT
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4. Ambito personal, territorial y temporal

Ambito personal

El ambito de aplicacién del presente | Plan de Igualdad se circunscribe a la totalidad de
las personas trabajadoras de las empresas del grupo, mujeres y hombres de cualquier
nivel jerarquico, grupo profesional, categoria y/o puesto de trabajo. Estas empresas son
I-SEC Aviation Security (B83836205) e I-SEC Services management (B64154214).

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

Si durante el periodo de vigencia del | Plan de Igualdad se incorpora a las entidades
personal cedido por empresas de trabajo temporal, o se producen incorporaciones por
subrogacién, las medidas serdn de aplicaciéon también a estas personas trabajadoras
durante los periodos de prestacion de servicios.

Ambito territorial
El ambito territorial es nacional.

Ambito temporal

La vigencia del | Plan de Igualdad sera de 4 afios, desde el 25 de marzo de 2024 al 24 de
marzo de 2028. Seis meses antes de finalizar la vigencia del Plan, se convocard a la
Comision Negociadora que dara inicio a las negociaciones del Il Plan de igualdad.

11| Pagina



DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

|
| PLAN DE IGUALDAD

GRUPO I-SEC

5. Contexto y caracteristicas generales de la entidad

La empresa

El grupo I-SEC, cuya matriz estd cotizada en el OTCQB de Nueva York, desarrolla
productos, ofrece servicios, asi como consultoria, de seguridad, en el campo de la
aviacién en particular y recientemente en el dmbito del resto de las Infraestructuras
Criticas y Singulares, esfera donde se requiere un alto grado de especializacién.

La empresa madre fue constituida en el afio 1982 por ex miembros del Shin Bet, agencia
de seguridad interna del Estado de Israel, y agentes de seguridad de la linea aérea EI Al.

En el afio 2005 se constituyd, también en los Paises Bajos, I-SEC International Security,
a la cual pertenecen las espafiolas I-SEC Aviation Security dedicada a la seguridad, e |-
SEC Services Management, especializada en servicios auxiliares, las cuales constituyen |-
SEC Spain.

El Grupo emplea a mas de 6.000 personas y tiene subsidiarias en los principales
mercados Internacionales.

Profesionalidad y experiencia, garantia de éxito

GRUPO I-SEC esta presente en varias comunidades auténomas de Espafia.

El equipo marca la diferencia y por eso apuesta por el mejor talento en el personal.
Cuenta con profesionales con una amplia experiencia.

e Mision: Hacer que el mundo sea seguro garantizando la excelencia en seguridad
y proteccion.

e Visidn: Ser reconocidos como lideres del sector por sus socios ofreciendo
soluciones innovadoras, tecnologia y servicios personalizados.

e Valores:

Las personas primero.

Desafiarse a si mismos para ser alin mejores.

Disfrutar juntos del trabajo.

Respetar las normas.

P wnNPRE
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Servicios

GRUPO I-SEC ofrece todo tipo de servicios de seguridad y proteccién adecuados para
cualquier necesidad. Entre ellos, los siguientes:

e Seguridad aeroportuaria. Garantiza la seguridad y proteccién de los aeropuertos
en todos sus aspectos.

e \Vuelos de alto riesgo. Proporciona vigilancia y controle adicionales a vuelos de
alto riesgo.

e Servicios de asistencia aeroportuaria. Integra servicios para agilizar las
operaciones de vuelo en los aeropuertos.

e Seguridad de la carga. Mantiene puntos de control de seguridad en la cadena de
suministro.

e Seguridad general. Mantiene entornos e infraestructuras criticas seguras y
protegidas.

e Proteccidén anti-drones. Detecta drones no autorizados y si es necesario suprime
sus movimientos.

e Soluciones de software. Crean soluciones de software que ayudan a optimizar
las operaciones de seguridad.

e Servicio de formacién en seguridad. Actualiza y mejora las habilidades de
empleados con capacitacién especializada en seguridad.

e Servicio de asesoria. Brinda servicios de consultoria de seguridad a medida
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6.Compromiso de la empresa con la Igualdad

Con la entrada en vigor de los RD 901/2020 y 902/2020 de 13 de octubre, sobre planes
de igualdad y su registro y sobre transparencia retributiva, GRUPO I-SEC ha iniciado un
proceso de negociacion para la elaboracién un plan de igualdad adaptado a la normativa
vigente.

Para ello, el 16 de noviembre de 2023, la empresa ha formalizado el compromiso con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres con el objeto de adaptar su politica
de igualdad a la nueva normativa.

1-560) -5€0)

conforme 3 kas reglas establecidas en of articulo 87 del Estatuto de los trabajadores para
este tipo de convenios s asi se acuerda por las organizationes legitimadas para ello. €1

COMPROMISO CON LA IGUALDAD

D./O? Hugo Cea Pinills en calidad de CEO dentro del grupo de empresas 1-Sex, formada
por - §pg SRNA SVIPO Security SL con CIF BB3836205 v Ing SR, SOGRHG
Management SL con CIF B6415421

DECLARA su compromiso en ef establecimiento y desarrollo de politicas que integren ka
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razin de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir |3 guaidad resl en ¢l seno de nuestra organizacidn, formada por uno

empresas pertenecientes al grupo empresarial - Sa, formada por | SRIP GBS0
Security SL con OF v RS 9 SLeon OIF B6415421,
taigualdad de entre mujeres y hombres como un pincigio

estratégica de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerda con ks
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para

plan de igualdad de grupo deberd tener en cuenta la sctividad de cada una de las
empresas que lo companen y o3 convenios colectivos que les resultan de aplicacién &
incluir informacidn de los diagndsticos de situacion de cada una de las empresas, asi
como se deberd justificar ks convenienda de dasponer de un Unico Plan de igualdad para
varias empresas de un mismo grupo. Per ello, se contard con ks participacion de las
organizaciones sindicales, tal y como ests definido en e art. 87.2 del Estatuto de los
trabajadores, en todo el proceso de elaboratién, seguimiento y evaluacion del Plan de
Iguaidad.

E£IReal Decreto 901/2020 sobre planes de igualdad y su registro y of Real Decreto 90220
sobre igualdad salarial serdn el marco normativo de referencia en todas b fases de
desarrolio del proceso para la implantacién del plan de igualdad del grupo empresarial.

la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolls la actividad de este grupo
empresarial, desde la seleccidn 3 ks promocidn, pasando por I politica salarial, by
formacidn, las condidones de trabajo y empleo, la salud laboral, ls ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacion, la corresponsabilidad, ks prevencion y actuacidn
frente al acoso sexwlvl:ow por razdn de sexo, y el usa no discriminatorio del kenguaje,
15 el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombrn atendiendo de forma especial 8 la discriminacidn indrecta,
entendiendo por esta “la situxidn en que una disposicién, criterio o prictica
sparentemente Neutros, pone 3 UNA persona de un sexo en desventajy particular
respecto de personas del otro sexo”

¥ para los efectos que resulte oportuno lo firma en 16 de noviembre del 2023

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las Fdo. Hugo Ces Pinills.
decisicnes que se adopten 3 este respecto y se déundirs una imagen de ls empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los peincipios enuncisdos se llevardn a Is prictica a través de ls elaboracdn e
implantacidn, por primera vez, de un Plan de lgusidad de grupo de empresas que
supongs mejoras respecto a la situacidn presente, arbitrindose los correspondientes
sistemans de seguimiento y evaluacidn, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de
1a igualdad real entre mujeres y hombres en 1s entidad y, por extensidn, en el conjunto
de ls sociedad.

Para llevar a cabo este propsito, nos acogeremos 3 lo dispuesto por el RD 901/2020 de

13 de octubre en su articulo 2.6: “las empresas que componen un grupo de empresas
podrén elaborar un plan dnico para todas o parte de las empresas del grupo, negodiado
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7. Publicidad del Plan

El presente | Plan de Igualdad estara a disposiciéon de la plantilla de la empresa. Se
potenciard la difusidn a través de los canales internos de comunicacién de la empresa
(tabléon de anuncios, pantallas electrdnicas, correo electrénico...).

8. Resultados del diagndstico de Igualdad

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestion de personal
recogidos en este informe se refieren a plantilla activa desde el 1 de enero de 2023 hasta
el 31 de octubre de 2023 y a la actividad desarrollada en el mismo periodo.

El diagndstico se ha realizado durante los meses de noviembre y diciembre de 2023 en
cada una de las dos empresas del grupo: I-SEC Aviation Security e I-SEC Servicies
Management

I-SEC AVIATION SECURITY

Condiciones generales

SITUACION DE LA PLANTILLA

En el periodo de 10 meses I-SEC Security ha contado con 1.955 personas dadas de alta
como personal por cuenta ajena, 583 mujeres (30%) y 1.372 hombres (70%). Al estar por
debajo del 40% el porcentaje de representacion de mujeres en la empresa, nos
encontramos ante una empresa masculinizada.

De las 1.955 personas, 1.862 (es decir el 95% de la plantilla) son vigilantes de seguridad,
551 mujeres (30%) y 1.311 hombres (70%).

Segun los datos publicados por APROSER en su informe “El sector de la Seguridad
Privada en Espana. Cifras y datos mas relevantes 2022” que hemos visto anteriormente
el porcentaje de mujeres vigilantes de seguridad es del 15%. Por tanto, I-SEC AVAITION
SECURITY esta 15 puntos por encima en numero de mujeres que el conjunto del sector.
Esto es debido a que los servicios de I-SEC AVAITION SECURITY se centran en
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aeropuertos donde se exige la presencia de mujeres vigilantes para el desarrollo del
servicio.

La brecha de género, que se halla restando la tasa
femenina menos la masculina, es de -40,36%

En I-SEC AVAITION SECURITY siguiendo datos

absolutos de 2022, el indice de feminizacion es de

dd j 0,42 o lo que es lo mismo, nos encontramos que
por cada mujer empleada en la empresa hay 2,35
hombres.

PLANTILLA POR SEXO

En resumen de lo dicho anteriormente

Plantilla por % Plantilla If1d.|ce 5
sexo Feminizacion
Mujer 583 29,82%
Hombre 1372 70,18%
Total general 1955 100,00% -40,36% 0,42

PLANTILLA POR EDAD

La edad de las personas de la plantilla se concentra en los puntos altos, es decir de mas
de 45 afios; el porcentaje mayor (18%) esta en la franja de 50 a 54 afios y de 55 a 59
afos, el 16% de 45a49yel 11% de 40 a 44 afios y de 60 a 64 afios. En el resto hay menos
del 10%.

PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

En cuanto al nivel de estudios, el 89% de la plantilla tiene estudios primarios completos,
el 8% de Bachillerato, el 2% Bachillerato y el 1% Secundaria con titulo.

Mujeres y hombres tienen una distribucién parecida, aunque en conjunto la formacion
de las mujeres es de nivel superior.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en I-SEC AVAITION SECURITY, tiene una vinculacién laboral de tipo indefinida
en un 95% de las contrataciones, y un 5% de tipo temporal. Los contratos fijos
discontinuos aun son pocos (no llega al 1%). La proporcidén entre mujeres y hombres por
tipo de contrato indefinido es igual a la distribucion total (30% mujeres y 70% hombres),
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los contratos temporales recaen en mayor medida en los hombres (16% mujeres y 84%
hombres), y las personas con contrato fijo discontinuo son mitad mujeres y mitad
hombres.

En el indice de concentracidn se ve que entre la plantilla con contratos temporales se
encuentran el 3% de la plantilla femenina y el 6% de la plantilla masculina, lo que indica
que hay mayor incidencia en los contratos temporales entre los hombres que entre las
mujeres.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

Otro aspecto relacionado con el tipo de contrato es el tiempo de trabajo que regula, y
nuevamente se refleja la apuesta por la solidez en la relacidn, ya que el 93% trabaja a
tiempo completo y el 7% a tiempo parcial. En los contratos fijos discontinuos, las claves
de los contratos no indican la duracién de la jornada por lo que se presentan como ND

De las personas que tienen contrato a tiempo parcial, el 37% son mujeres y el 63% son
hombres. El porcentaje de mujeres con jornada parcial es mayor que el porcentaje
general en la empresa (30%). Esto indica que existe parcialidad por sexo. En la
concentracion también se observa este fendmeno ya que el 8% de la plantilla femenina
tiene un contrato a tiempo parcial frente a un 6% de la plantilla masculina, es decir
mayor concentracion de mujeres que de hombres.

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Casi un cuarto de la plantilla (22%) lleva menos de 1 afio en la empresa, un 27% mujeres
y un 73% hombres. En el siguiente grupo por nimero de personas estan las que tienen
de entre 5y 10 afios de antigliedad, seguido las de 1 a 3 afios. En ultimo lugar estan las
personas que llevan de 20 a 25 afos y mds de 25 afios. Esto demuestra que la plantilla
en los ultimos afios (sobre todo este ultimo) ha tenido un gran crecimiento.

PLANTILLA POR PROVINCIA DE TRABAJO

I-SEC AVAITION SECURITY tienen servicios en numerosos centros tanto publicos como
privados. La distribucion por cada provincia es la siguiente:

El 57% del personal se encuentra en la provincia de Madrid, el 31% en Barcelonay el 7%
en Vizcaya. En el resto de las provincias la plantilla supone menos del 5%.

Por sexo es significativo que en Barcelona es donde hay una mayor proporcion de
mujeres (40%) cuando el total en la empresa es de un 30%.

PLANTILLA POR CLASIFICACION

En el convenio colectivo de aplicacién (Convenio colectivo estatal de las empresas de
seguridad) existen siete grupos profesionales:
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e Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico.

e Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas.
e Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios.

e Grupo Profesional 4. Personal operativo.

e Grupo Profesional 5. Personal de seguridad mecanico-electrdnica.

e Grupo Profesional 6. Personal de oficios varios.

e Grupo Profesional 7. Personal subalterno.

En el grupo 4 de Personal operativo se agrupa el 95% de la plantilla, con mayoria de
hombres (70% frente a 30% de mujeres). En este grupo se concentra el 95% de la
plantilla femenina y el 96% de la plantilla masculina.

En el grupo 3 de Personal de mandos intermedios se concentra el 3% de la plantillay el
resto de los grupos profesionales acoge a un 1% de la plantilla.

En el grupo 2 de Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas hay un 65% de
mujeres, lo que indica la segregacién horizontal existente.

En el grupo 1 de Personal directivo, titulado y técnico hay un 55% de mujeres, por tanto,
supera a los hombres en porcentaje en el grupo de directivos/as.

PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

El 95% de la plantilla se concentra en el puesto de Vigilante de seguridad, en el que hay
un 30% de mujeres y un 70% de hombres. En el puesto se concentran el 95% de la
plantilla femenina y el 96% de la plantilla masculina. El siguiente puesto por numero de
personas es el de Inspector/a, que ocupa a un 2% de la plantilla, un 19% de mujeres y
un 81% de hombres.

Tanto el puesto de Director/a Administrativo, como el de Jefe/a de personal como el de
Oficial 22 administrativo estan ocupados al 100% por mujeres y hay 7 puestos ocupados
solo por hombres.

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

Una vez visto las condiciones generales de la Plantilla, pasamos a realizar el diagndstico
de cada una de las areas de estudio del | Plan de Igualdad.
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a) Proceso de seleccidn y contratacion

En el area de seleccidn y contratacion se exponen las altas y bajas que se han producido
en el periodo, asi como el proceso de seleccién que se lleva a cabo en la empresa.

En el periodo de referencia se han producido 371 altas de nuevas personas en la
compaiiia, un 28% de ellas han sido mujeres y un 72% hombres. Si tenemos interés en
incorporar mujeres para equilibrar la representacién de sexos en la compaiiia debemos
contemplar que no se contraten solo mujeres de un perfil determinado en cuanto a
edad, puestos, etc. ya que la diversidad consolidara la presencia y permanencia de
mujeres.

De las altas producidas el 85% han sido por medio de contratos indefinidos y el 14%
temporales. También se han producido 6 altas con contrato fijo discontinuo, la mitad a
mujeres y la mitad a hombres. De los temporales, el 24% ha sido de mujeresy el 76% de
hombres. De los indefinidos, el 29% ha sido de mujeres y el 71% de hombres. Hay por
tanto menor incidencia entre las mujeres que entre los hombres de contratos
temporales (11% de las mujeres de la plantilla femenina frente al 15% de los hombres
de la plantilla masculina).

Se han producido 284 bajas en el periodo, un 15% de la plantilla total. De las bajas
producidas un 24% corresponde a mujeres y un 76% a hombres. Esto supone un 11% de
la plantilla femenina y un 16% de la plantilla masculina.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y
contratacién se produce por necesidades y ampliacion de los servicios, bajas, etc.

La incorporacién de nuevo personal o la creacion de un nuevo puesto la realiza el
departamento de RRHH.

Las ofertas que se cursan en la empresa se hacen mediante anuncios en buscadores de
empleo como Infojobs, Linkedin o academias de formacion. También colabora con
entidades como Formaemplea y Grupo MPE.

El o la responsable del servicio es quien se encarga de producir la solicitud de una
vacante y segun los criterios solicitados por el cliente se elabora un perfil para la
candidatura.

Para seleccionar al personal no se realizan pruebas eliminatorias; Unicamente se realiza
una entrevista personal, segiin un modelo establecido.

19| Pagina



DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

| PLAN DE IGUALDAD
GRUPO I-SEC

Siguiendo unas pautas, forman parte del proceso de seleccién los técnicos y las técnicas
de seleccién, HR Manager y el director o directora de cada proyecto, teniendo estos
ultimos el poder de decision sobre la contratacion.

Un 70% de las personas que acceden a la empresa se mantienen en ella. Para las que no
han accedido, se guardan los CV’S para futuras candidaturas.

En un sector masculinizado como el de la seguridad privada, la empresa no observa
barreras externas y sectoriales para la incorporaciéon de mujeres a la compafia. A pesar
de que al ser un sector muy masculinizado y muchas veces sea dificil encontrar mujeres
para este perfil.

Cuando existe un puesto de promocidn interna se manda un comunicado con los
requisitos para que el personal mande su CV

AREAS DE VALOR

- Para la publicacion externa se contemplan diferentes medios web y portales de
empleo.

- Incluye acciones que valoran previamente aspectos a tener en cuenta para no
utilizar informacién que pueda suponer una barrera para el acceso de alguna
persona a la compania.

- Elanuncio de trabajo utiliza lenguaje inclusivo.

- Existencia de entrevista estandarizada y evaluacién de candidaturas.

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

- Difusién interna y externa las ofertas de empleo.

AREAS DE DESARROLLO

- Implantar un procedimiento estandar y objetivo en el proceso de seleccion, con
el establecimiento de criterios previo al inicio del proceso.

- Garantizar que la aplicacion del proceso de seleccidn se lleva a cabo y se evalua
de forma adecuada, evitando los sesgos de género.

- Asegurar la capacitacién en procesos de seleccidn sin sesgos de género de las
personas que intervienen en el proceso.

- Revisar la solicitud de empleo, para valorar modificar cuando sea posible las
cuestiones relacionadas con la disponibilidad.

- Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje
e imagen en las ofertas de empleo, las entrevistas y la evaluacion de
candidaturas.
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- Realizar un seguimiento estadistico de los procesos de seleccidén y verificar que
en la terna finalista se incluyen candidaturas de ambos sexos.

- Visibilizar el compromiso de la empresa con la contratacién de mujeres.

- Cuando el proceso de seleccion se apoye en agentes de seleccion externos a I-
SEC AVAITION SECURITY, solicitar que envien candidaturas de mujeres.

b) Formacion
Se han realizado 65 acciones formativas, 51 de forma presencial y 14 en teleformacién,

Han sido 375 horas de cursos presenciales y 145 horas de cursos de teleformacion, lo
qgue hace un total de 520 horas impartidas.

Se han formado 369 mujeres (63% de la plantilla femenina) y 798 hombres (58% de la
plantilla masculina) distintos.

El 73% de las formaciones realizadas ha sido sobre actualizacién de procedimientos, un
36% de mujeres y un 74% de hombres. Sigue con mucha diferencia la formacién en
Primeros auxilios e Infraestructuras criticas con un 5% cada una.

No se ha impartido formacién en igualdad.

ORGANIZACION DE LA FORMACION

El plan de formacidn lo disefa el departamento de formacién, en concreto la directora
de formacion. El objetivo principal del plan es garantizar que todo el personal implicado
en la actividad aeroportuaria tenga los conocimientos necesarios y suficientes de
acuerdo con el puesto que ocupe, para aplicar de forma efectiva medidas de seguridad
preventivas contra actos ilicitos y hacer frente a situaciones en las que la seguridad de
la aviacion civil se vea amenazada.

La deteccién de necesidades vienen marcadas por lo que indica el Convenio.

El tipo de cursos que se suelen impartir son:
e Especializacion técnica
e Formacién genérica

La empresa considera que no hay una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacioén.

Para realizar la difusion de la formacion ofrecida se remite a las personas trabajadoras
convocatorias a los cursos mediante un comunicado interno.
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Para seleccionar a los participantes en los cursos de formacidn se hace igual para toda
la plantilla.

La mayoria de la formacion es obligatoria porque lo exige la legislacidn y/o el servicio a
realizar.

El personal no tiene la posibilidad de recibir formacién en los cursos programados en
otras areas.

Los cursos se hacen ocasionalmente fuera del lugar de trabajo, ocasionalmente online y
ocasionalmente en la jornada laboral.

El curso reglado que se realiza fuera del horario laboral no siempre coincide con el turno
de trabajo de los empleados, por lo que si no es asi se abonan esas horas.

AREAS DE VALOR

e Existencia de un plan de formacidn con cursos que parten de las necesidades
personales con el objetivo de mejora de las competencias para el empleo.

AREAS DE DESARROLLO

e Favorecer la formacién de mujeres en contenidos dirigidos a puestos en los que
estd infrarrepresentada.

e Incluir en el plan de formacién cursos sobre igualdad de género en el ambito
laboral para toda la plantilla.

e Incluir formacién en capacitacion en procesos de seleccidn y promocién desde la
perspectiva de género para personal directivo y mandos intermedios.

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

e (Capacitacién a mandos intermedios y personal con capacidad en la toma de
decisiones en sesgos de género y medidas para la promocidn de la igualdad.

e Seguimiento anual del Plan de Formacidn por curso, horas y modalidad.

e Formacion en igualdad a la RLPT y al personal de oficina.
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c) Promocion Profesional

Durante el periodo del 1 de enero de 2023 al 31 de octubre de 2023 ha habido 15
promociones.

No existe metodologia estandar de evaluacidn del personal, ni planes de carrera en la
organizacién, ni método de valoracién del personal promocionado.

La promocidn profesional no esta procedimentada de manera especifica en la empresa,
aungue en algunos procesos si que hay unos criterios de evaluacién como el siguiente:

No se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocion, ni se
observan dificultades para la promocién de las mujeres en la empresa por lo que no se
ha puesto en marcha ninguna accién para incentivar la promocién de las mujeres en la
empresa.

AREAS DE DESARROLLO
e Integrar medidas de accidn positiva a la hora de acceder mujeres a puestos
de responsabilidad, partiendo de mismos criterios de capacidad y mérito.

e Valorar programas de liderazgo para mujeres con alto potencial en Ia
compaiia.

e Evaluar cada proceso de promocion desde la perspectiva de género.

e Revisar los requisitos de evaluacion de personal a la hora de promocionar.
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d) Clasificacion profesional

En I-SEC AVAITION SECURITY se aplica el convenio colectivo estatal de las empresas de
seguridad

La clasificacion profesional se trata en el articulo 26 del mismo que dice: “El personal
que preste sus servicios en las Empresas comprendidas en este Convenio Colectivo se
clasificard en los siguientes grupos profesionales:

Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico.

Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas.
Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios.

Grupo Profesional 4. Personal operativo.

Grupo Profesional 5. Personal de sequridad mecdnico-electrénica.

Grupo Profesional 6. Personal de oficios varios.

Grupo Profesional 7. Personal subalterno.”

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

En el grupo 4 de Personal operativo se agrupa el 95% de la plantilla, con mayoria de
hombres (70% frente a 30% de mujeres). En este grupo se concentra el 95% de la
plantilla femenina y el 96% de la plantilla masculina.

En el grupo 3 de Personal de mandos intermedios se concentra el 3% de la plantilla y el
resto de los grupos profesionales acoge a un 1% de la plantilla.

En el grupo 2 de Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas hay un 65% de
mujeres, lo que indica la segregacién horizontal existente.

En el grupo 1 de Personal directivo, titulado y técnico hay un 55% de mujeres, por tanto
supera a los hombres en porcentaje en el grupo de directivos/as.
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e) Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

Jornada

La jornada de trabajo serd de 1.782 horas anuales de trabajo efectivo, o 162 horas
mensuales.

Segun el puesto de trabajo existe jornada partida o a turnos de mafiana, tarde y noche
(entre las veintidds horas y las seis horas).

Si la jornada de trabajo fuera partida, el trabajador tendrd derecho, al menos, a dos
horas y media de descanso entre la jornada de la mafiana y de la tarde, salvo pacto en
contrario.

Para el personal no operativo, el descanso sera de hora y media entre jornada y jornada,
salvo pacto en contrario.

Con el fin de conciliar la vida laboral y familiar, la empresa facilitara a los trabajadores:

e Jornadas reducidas
e Flexibilidad horaria

El 90% del trabajo de I-SEC AVAITION SECURITY es trabajo presencial.
Solicitar una reduccion de jornada no afecta la situacidn profesional en la compaiia.

No se realizan reuniones coincidentes con la hora de entrada o salida de los centros
escolares.

Horarios

El personal vinculado a vigilancia trabaja a turnos y la actividad esta vinculada a las
necesidades del servicio a prestar.

Los horarios de los turnos de mafiana, tarde y noche, dependen de los servicios a
realizar.

POLITICA DE DESCONEXION DIGITAL

I-SEC AVAITION SECURITY dispone de una politica de desconexion digital, que pretende
garantizar el derecho a la desconexidn digital de los trabajadores durante el tiempo que
duren sus descansos diarios y semanales, sus vacaciones, dias de asuntos propios,
reducciones de jornada, permisos, incapacidades o excedencias, con independencia de
si desarrollan su jornada de forma presencial o fuera de las instalaciones corporativas.
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AREAS DE VALOR

- Flexibilidad de horario en oficina
- Se dispone de un protocolo para la garantia de la desconexion digital

AREA DE DESARROLLO

- Difusion de las medidas existentes para la garantia de la desconexién digital, a
todo el personal para su conocimiento.

Resultados de la auditoria retributiva

La vigencia de la auditoria retributiva es de cuatro anos; desde el 25 de marzo de 2024
al 24 de marzo de 2028.

El articulo 46.2 de la Ley organica 3/2007 fija el contenido material minimo del
diagnéstico previo al | Plan de Igualdad, que incluye la obligacién de elaborar una
auditoria retributiva entre mujeres y hombres. Esta y otras previsiones legales sobre los
| Planes de igualdad han sido desarrolladas reglamentariamente por el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacién de
elaborar una auditoria retributiva, fijando su significado y contenido.

El articulo 7 dice que La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica el contenido de la auditoria
retributiva, con un diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay
que hacer una valoracién de los puestos de trabajo con un sistema analitico y estudiar
la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, y un Plan
de actuacion para eliminar las desigualdades.

La valoracidon de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.
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Se ha realizado con el método de puntos por factor con la herramienta del Instituto de
las Mujeres teniendo en cuenta los siguientes 33 factores:

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion
A.5.2) Responsabilidad de supervisién de resultados y calidad
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econdémica

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial
A.7) AUTONOMIA

B.1) ENSENANZA REGLADA

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales

C.1.3) Gestidn de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formacidn no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacidn de conocimientos

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para | Plantear ideas y soluciones
C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos

D.1.1) Condiciones fisicas

D.1.2) Condiciones psicosociales

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes

Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacién de cada factor y esto nos
proporciona un valor numérico para cada uno. Con esta puntuacién se pueden clasificar
los puestos en escalas segun los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de
puestos de igual valor.

De esta manera, agrupando por trabajos de igual valor tal como nos indica el
RD902/2020, podemos ver que casi la totalidad de la plantilla (el 96%) se encuentran en
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la escala 06, con un 70% de hombres y un 30% de mujeres. La escala 04 (19% mujeres y
81% hombres) es la siguiente escala, como se, con mucha diferencia en cuanto al
numero de personas.

Ademas de esta distribucion, vemos que el 96% de las mujeres de la plantilla femenina
se concentran en la escala 06 frente a un 96% de los hombres de la plantilla masculina.

Se ve por tanto que es una plantilla masculinizada, con infrarrepresentacion femenina y
con casi la totalidad de la plantilla en la escala 06.

Los datos globales de la brecha, teniendo en cuenta las retribuciones equiparadas son
las siguientes:

SALARIO BASE = Tot COMPL.SAL  Tot Extrasalarial (Se)y:\B:{=I{{]:]
Equiparado Equiparado Equiparado Equiparado

BRECHA 3% 12% 6% 7%

Hombre 1373 14.033 10.485 1.772 | 26.291
Mujer 582 13.601 9.236 W) 24.505

El salario base equiparado tiene una brecha del 3%, los complementos salariales del
12%, las retribuciones extrasalariales del 6% vy la brecha global es del 7%.

Quitando las escalas 01 y 03 en las que no hay mujeres, la brecha positiva mayor se
alcanza en la Escala 04, que ocupa a un 19% de mujeres, con un 20%, seguida de la escala
06, que ocupa a un 30% de mujeres, con un 6% de brecha y después, la escala 05 con un
20% de mujeres y una brecha del 5%.

Hay dos brechas negativas; en la escala 07 con un 80% de mujeres y una brecha del -
21% vy la de la escala 02, con un 69% de mujeres y una brecha de -10%. Hay relacién
entre la proporcién de mujeres y la mayor brecha a favor de las mismas.

Si dividimos las retribuciones en cuartiles, obteniendo 4 bandas retributivas (baja, media
baja, media alta y alta) observamos la distribucién de hombres y mujeres entre ellas y
tenemos lo siguiente: El 24% de los hombres de la plantilla masculina y el 29% de las
mujeres de la plantilla femenina se encuentran en el rango bajo de retribuciones,
mientras que el 27% de los hombres y el 20% de las mujeres se encuentran en el rango
alto.
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Esto supone que las retribuciones estan sesgadas por sexo (5 puntos porcentuales mas
de mujeres que de hombres en salarios bajos y 7 puntos porcentuales menos de mujeres
que de hombres en salarios altos).

Por su parte, en la franja media se encuentra el 49% de la plantilla masculina frente al
51% de la plantilla de mujeres, porcentajes con diferencia de 2 puntos. Por tanto, las
diferencias mayores estan en el extremo superior.

AREAS DE VALOR

- Retribuciones de acuerdo a convenio
- Clasificacion profesional adaptada al convenio colectivo

AREA DE DESARROLLO

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

29| Pagina



DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

y
| PLAN DE IGUALDAD

GRUPO I-SEC

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

PLANTILLA POR RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Aunque existen 153 mujeres y 313 hombres con hijos o hijas, solo hay 40 personas que
tienen reduccién de jornada; 37 por guarda legal de menores; 18 mujeres y 19 hombres
y 3 por Cuidado de personas dependientes; 2 mujeres y 1 hombre.

AREAS DE DESARROLLO

- Informar al personal de I-SEC AVAITION SECURITY de las medidas existentes para
favorecer la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

- Incluir en la pagina web un documento sobre Conciliacién

- Facilitar informacion sobre la Corresponsabilidad.

30| Pagina



DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

|
| PLAN DE IGUALDAD

GRUPO I-SEC

g) Infrarrepresentacion femenina

I-SEC AVAITION SECURITY es una empresa en la que existe infrarrepresentacion
femenina, porque la proporcién de mujeres y hombres es de un 30% de mujeres y un
70% de hombres, pero es un reflejo de lo que ocurre en las empresas del sector. De
hecho, hay un 15% mas de mujeres que en la media de las empresas de seguridad.

Existen puestos o departamentos en la compania que estdn masculinizados como el
puesto de vigilante de seguridad.

En las oficinas es donde mas mujeres tienen mas presencia.

AREAS DE VALOR
e Enla empresa existe compromiso con la igualdad.
AREAS DE DESARROLLO

e Incorporar mujeres en la compafia en general y en las areas en la que estd
infrarrepresentada en particular.
e Difundir el compromiso de I-SEC AVAITION SECURITY con la contrataciéon de mujeres.
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h) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Se conoce un caso de acoso sexual y/o por razén de sexo dentro en la empresa en 2023.
La medida de actuacién fue despedir a la persona denunciada. El acoso se produjo por
un hombre hacia una mujer.

En I-SEC AVAITION SECURITY existe un Protocolo de prevencion y tratamiento de
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo. Este estd subido al portal
del empleado para libre consulta por parte de la plantilla. Los estudios para preveniry
detectar se realizan segin marca el protocolo.

No existe un procedimiento especifico de prevencidén ni tampoco se ha constituido un
grupo de trabajo especifico.

AREAS DE VALOR

- Existencia de Protocolo sobre el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo
y seguimiento del mismo en el Plan de Igualdad anterior.

- Existencia de canal especifico de denuncia.

- Libre acceso por parte de la plantilla al protocolo.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar medidas de prevencidn de acoso sexual y por razén de sexo (codigos
de buenas practicas, formacién, campafias de sensibilizacidn, ...)

- Realizar el seguimiento semestral del protocolo, con identificacién de medidas
de prevencién y activacién del protocolo.

- Crear figuras de referencia para atender situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo por centro de trabajo.

- Formacién al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcidn
en la prevencion y/o actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo.

- Informacién puntual y periddica a la plantilla.

- Formacion a la plantilla en buen trato e identificacion de conductas susceptibles
de acoso sexual o por razén de sexo.
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i) Salud laboral con perspectiva de género

En 2011 I-SEC AVAITION SECURITY puso en marcha el Plan de Prevencién de Riesgos
Laborales que actualiza cada dos o tres afios. Este informe refleja estadisticas de
siniestralidad obtenidas por el Servicio de Prevencién Propio Mancomunado de I-SEC
SPAIN, cuyo estudio y andlisis comprende el periodo desde el 01 enero 2023 hasta el 31
octubre 2023.

Los mayores riesgos a los que se enfrenta una persona en la empresa, teniendo en
cuenta el puesto ocupado son:

e Vigilantes: Agresidn fisica en caso de intervencidn y trastornos musculoesqueléticos
debido a posturas forzadas y sobreesfuerzos prolongados.

e Auxiliares: Riesgos psicosociales derivados de organizacién del trabajo (Trabajo a
turnos/nocturno). Manipulacion de cargas. Golpes o choques con vehiculos.

Del estudio del Plan de Prevencién no se desprenden distintas necesidades entre
mujeres y hombres

Se contemplan actividades relacionadas con el bienestar general o la salud asociada al
sexo.

En una situacién de especial sensibilidad, como puede ser el caso de las trabajadoras
embarazadas se contempla una evaluacién especifica de los riesgos del puesto de
trabajo.

Durante 2023 se han producido situaciones de baja para 816 personas distintas, el 34%
de mujeres y el 66% de hombres.

AREAS DE VALOR

- Implantacion de protocolos y medidas relacionadas con los cuidados de salud en
el trabajo.
- Existencia de un procedimiento para mujeres embarazadas.

AREAS DE DESARROLLO

- Campaias de autocuidado y promocién de la salud, contemplando las
diferencias por sexo.
- Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el trabajo
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j) Comunicacidn e imagen no sexista

La comunicacidon directa con toda la plantilla se realiza a través de email. Cada
departamento y gestion y cuenta con un email al que todas las personas trabajadoras
tienen acceso.

Ademas de la comunicacién directa con sus responsables, la plantilla también cuenta
con un canal oficial de ética para que denuncien situaciones de acoso, abuso, etc.

Estas comunicaciones con bastante efectivas, encontrandose la mayor dificultad en las
personas que no cuentan con este sistema de comunicacion.

Se han realizado campafas de comunicacién y sensibilizacién sobre algin tema
especifico.

I-SEC AVAITION SECURITY deberia cuidar la utilizacién de lenguaje, imdagenes y
contenidos sexista, sobre todo en los procesos de seleccidn. Alguna documentacién
analizada deberia ser revisada.

AREAS DE VALOR

- Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar en I-SEC
AVAITION SECURITY y se utilizan.

AREAS DE DESARROLLO

- Potenciar como nuevo valor de la comunicacién interna y externa la igualdad.

- Enlos canales de comunicacion apertura de uno especifico sobre actualidad en
materia de igualdad.

- Campaias anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de
noviembre, ...)

- Uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino como
genérico.

- Adhesidn a programas de entidades publicas y privadas que apoyen la igualdad
en el dmbito laboral.

- En los foros informales, destinar un espacio de contenidos para abordar
contenidos de igualdad.

- En los canales de comunicacion dar cobertura y visibilidad a las mujeres que
trabajan en I-SEC AVAITION SECURITY.
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k) Violencia de género

En I-SEC AVAITION SECURITY no se ha incluido formacién especifica en materia de
género e igualdad, asi como la difusién de alguna campafia sobre violencia de género.

El Dia Internacional de la Eliminacidn de la Violencia contra la Mujer se celebra
anualmente el 25 de noviembre para denunciar la violencia que se ejerce sobre las
mujeres en todo el mundo y reclamar politicas en todos los paises para su erradicacién.

Por otra parte, en la empresa no ha habido ningun caso de violencia de género.
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RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE I-SEC SERVICES MANAGEMENT

SITUACION DE LA PLANTILLA

En el periodo de un afio I-SEC Services management ha contado con 995 personas dadas
de alta como personal por cuenta ajena, 528 mujeres (53%) y 467 hombres (47%). Al
estar por encima del 40% el porcentaje de representacion de mujeres y hombres en la
empresa, nos encontramos ante una empresa equilibrada.

De las 995 personas, 733 (es decir el 74% de la plantilla) son auxiliar de servicios, 390
mujeres (53%) y 343 hombres (47%).

La brecha de género, que se halla restando la tasa
femenina menos la masculina, es de 6,13%

En I-SEC SERVICES MANAGEMENT siguiendo datos
absolutos de 2022, el indice de feminizacion es de

j 1,13 o lo que es lo mismo, nos encontramos que
por cada mujer empleada en la empresa hay 0,88
hombres.

PLANTILLA POR SEXO

En resumen de lo dicho anteriormente

Plantilla por % Plantilla If1d.|ce 5
sexo Feminizacion
Mujer 528 53,07%
Hombre 467 46,93%
Total general 995 100,00% 6,13% 1,13

PLANTILLA POR EDAD

La edad de las personas de la plantilla se concentra en los puntos bajos, es decir de 25 a
34 aiios; el porcentaje mayor (31%) esta en la franja de menos de 25 anos, el 13% de 30
a 34 afios, el 10% de 25 a 29 afios y el 11% de 50 a 54 afios. En el resto hay menos del
10%.

El mayor porcentaje de mujeres se encuentra en la franja de 40 a 44 afios.

Hay que destacar también que un 1% de la plantilla tiene 65 afios 0 mas.
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PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

En cuanto al nivel de estudios, el 86% de la plantilla tiene estudios primarios completos,
el 3% de Bachillerato y Secundaria con titulo.

Mujeres y hombres tienen una distribucidn parecida, aunque en conjunto la formacién
de las mujeres es de nivel superior.

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en I-SEC SERVICES, tiene una vinculacidn laboral de tipo indefinida en un 64%
de las contrataciones, y un 24% de tipo temporal. Los contratos fijos discontinuos son
de un 13%. La proporcion entre mujeres y hombres por tipo de contrato indefinido es
igual a la distribucién total (53% mujeres y 47% hombres), igual que los contratos
temporales, y las personas con contrato fijo discontinuo son un 56% mujeres y un 44%
hombres.

En el indice de concentracion se ve que entre la plantilla con contratos temporales se
encuentran el 23% de la plantilla femenina y el 24% de la plantilla masculina, lo que
indica que hay mayor incidencia en los contratos temporales entre los hombres que
entre las mujeres, aunque con solo 1 punto de diferencia.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

El 57% trabaja a tiempo completo y el 31% a tiempo parcial. En los contratos fijos
discontinuos, las claves de los contratos no indican la duracién de la jornada por lo que
se presentan como ND. No obstante, podemos indicar que, de las 126 personas con
contratos fijos discontinuos, solo 1 trabaja al 100% de la jornada. El resto con jornada
parcial.

De las personas que tienen contrato a tiempo parcial, el 51% son mujeres y el 49% son
hombres. El porcentaje de mujeres con jornada parcial es menor que el porcentaje
general en la empresa (53%). Esto indica que apenas existe parcialidad por sexo. En la
concentracion también se observa este fendmeno ya que el 30% de la plantilla femenina
tiene un contrato a tiempo parcial frente a un 32% de la plantilla masculina, es decir
menor concentracion de mujeres que de hombres.

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

La antigliedad media de la plantilla es de 3,53 anos; por sexo la antigliedad media de las
mujeres es de 3,38 afios y la de los hombres es de 3,70.

Casi la mitad de la plantilla (48%) lleva menos de 1 afio en la empresa, un 53% mujeres
y un 47% hombres. En el siguiente grupo por nimero de personas estan las que tienen
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entre 1y 3 afos de antigliedad, seguido las de 5 a 10 afios. En ultimo lugar estan las
personas que llevan de 20 a 25 afios y no hay personas que lleven mas de 25 afios. Esto
demuestra que la plantilla en los ultimos afios (sobre todo este ultimo) ha tenido un gran
crecimiento.

PLANTILLA POR PROVINCIA DE TRABAJO

El 58% del personal se encuentra en la provincia de Barcelona, el 37% en Madrid y en el
resto de las provincias la plantilla supone menos del 3%.

Por sexo, la distribucién es muy similar en todas las provincias excepto en Valencia
donde hay solo un 29% de mujeres y en Vizcaya donde no hay ninguna mujer.

PLANTILLA POR CLASIFICACION

El 74% de la plantilla se concentra en el puesto de Auxiliar de servicios, en el que hay un
53% de mujeres y un 47% de hombres. En el puesto se concentran el 74% de la plantilla
femeninay el 73% de la plantilla masculina. El siguiente puesto por numero de personas
es el de Auxiliar de rampa, que ocupa a un 12% de la plantilla, un 9% de las mujeres de
la plantilla femenina y un 15% de los hombres de la plantilla masculina.

Tanto el puesto de Oficial de 12 Administrativo/a, como el de Oficial de 22
Administrativo/a como el de Jefe/a Servicios/Departamento estan ocupados al 100%
por mujeres y no hay ningun puesto ocupado solo por hombres.

PLANTILLA POR CONVENIO COLECTIVO DE APLICACION

En |-SEC Services Management son de aplicacién 2 convenios colectivos: el Convenio
colectivo estatal de empresas de servicios auxiliares de informacién, recepcion, control
de accesos y comprobacién de instalaciones y el Convenio colectivo general del sector
de servicios de asistencia en tierra en aeropuertos.

Una vez visto las condiciones generales de la Plantilla, pasamos a realizar el diagndstico
de cada una de las dreas de estudio del | Plan de Igualdad.
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a) Proceso de seleccidn y contratacion

En el area de seleccidn y contratacion se exponen las altas y bajas que se han producido
en el periodo, asi como el proceso de seleccién que se lleva a cabo en la empresa.

En el periodo de referencia se han producido 324 altas de nuevas personas en la
compaiiia, un 54% de ellas han sido mujeres y un 46% hombres. Si tenemos interés en
incorporar mujeres para equilibrar la representacién de sexos en la compaiiia debemos
contemplar que no se contraten solo mujeres de un perfil determinado en cuanto a
edad, puestos, etc. ya que la diversidad consolidarad la presencia y permanencia de
mujeres.

Se han producido 372 bajas en el periodo, un 27% de la plantilla total. De las bajas
producidas un 50% corresponde a mujeres y un 50% a hombres. Esto supone un 35% de
la plantilla femenina y un 40% de la plantilla masculina.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion vy
contratacién se produce por necesidades y ampliacidn de los servicios, bajas, etc.

La incorporacion de nuevo personal o la creacién de un nuevo puesto la realiza el
departamento de RRHH.

Las ofertas que se cursan en la empresa se hacen mediante anuncios en buscadores de
empleo como Infojobs, Linkedin o academias de formacion. También colabora con
entidades como Formaemplea y Grupo MPE.

El o la responsable del servicio es quien se encarga de producir la solicitud de una
vacante y segun los criterios solicitados por el cliente se elabora un perfil para la
candidatura.

Para seleccionar al personal no se realizan pruebas eliminatorias; Unicamente se realiza
una entrevista personal, segun un modelo establecido.

Siguiendo unas pautas, forman parte del proceso de seleccion los técnicos y las técnicas
de seleccién, HR Manager vy el director o directora de cada proyecto, teniendo estos
ultimos el poder de decision sobre la contratacion.

Un 70% de las personas que acceden a la empresa se mantienen en ella. Para las que no
han accedido, se guardan los CV’S para futuras candidaturas.
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Cuando existe un puesto de promocion interna se manda un comunicado con los
requisitos para que el personal mande su CV

AREAS DE VALOR

- Para la publicacion externa se contemplan diferentes medios web y portales de
empleo.

- Incluye acciones que valoran previamente aspectos a tener en cuenta para no
utilizar informacion que pueda suponer una barrera para el acceso de alguna
persona a la compaiiia.

- Elanuncio de trabajo utiliza lenguaje inclusivo.

- Existencia de entrevista estandarizada y evaluacién de candidaturas.

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

- Difusién interna y externa las ofertas de empleo.

AREAS DE DESARROLLO

- Implantar un procedimiento estandar y objetivo en el proceso de seleccion, con
el establecimiento de criterios previo al inicio del proceso.

- Garantizar que la aplicacién del proceso de seleccidn se lleva a cabo y se evalla
de forma adecuada, evitando los sesgos de género.

- Asegurar la capacitacién en procesos de seleccién sin sesgos de género de las
personas que intervienen en el proceso.

- Revisar la solicitud de empleo, para valorar modificar cuando sea posible las
cuestiones relacionadas con la disponibilidad.

- Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje
e imagen en las ofertas de empleo, las entrevistas y la evaluacion de
candidaturas.

- Realizar un seguimiento estadistico de los procesos de seleccidn y verificar que
en la terna finalista se incluyen candidaturas de ambos sexos.

- Visibilizar el compromiso de la empresa con la contratacion de mujeres.

- Cuando el proceso de seleccion se apoye en agentes de seleccion externos a |-
SEC Services, solicitar que envien candidaturas de mujeres.
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b) Formacion
Se han realizado 29 acciones formativas, 18 de forma presencial y 11 en teleformacién,

Han sido 119 horas de cursos presenciales y 124 horas de cursos de teleformacion, lo
que hace un total de 243 horas impartidas.

Se han formado 90 personas, 39 mujeres y 51 hombres distintos.

El 46% de las formaciones realizadas ha sido sobre Hospitality, un 41% de mujeres y un
57% de hombres. Sigue con mucha diferencia la formacién en Andlisis de Conductas
Sospechosas. (Profiling) con un 23% (29% mujeres y 71% hombres).

No se ha impartido formacién en igualdad.

ORGANIZACION DE LA FORMACION

El plan de formacidn lo disefia el departamento de formacion, en concreto la directora
de formacioén. El objetivo principal del plan es garantizar que todo el personal implicado
en la actividad aeroportuaria tenga los conocimientos necesarios y suficientes de
acuerdo con el puesto que ocupe, para aplicar de forma efectiva medidas de seguridad
preventivas contra actos ilicitos y hacer frente a situaciones en las que la seguridad de
la aviacion civil se vea amenazada.

La deteccidn de necesidades vienen marcadas por lo que indica el Convenio.

El tipo de cursos que se suelen impartir son:
® Especializacion técnica
e Formacion genérica

La empresa considera que no hay una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacién.

Para realizar la difusion de la formacidn ofrecida se remite a las personas trabajadoras
convocatorias a los cursos mediante un comunicado interno.

Para seleccionar a los participantes en los cursos de formacion se hace igual para toda
la plantilla.

La mayoria de la formacion es obligatoria porque lo exige la legislacidn y/o el servicio a
realizar.

El personal no tiene la posibilidad de recibir formacién en los cursos programados en
otras areas.
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Los cursos se hacen ocasionalmente fuera del lugar de trabajo, ocasionalmente online y
ocasionalmente en la jornada laboral.

El curso reglado que se realiza fuera del horario laboral no siempre coincide con el turno
de trabajo de los empleados, por lo que si no es asi se abonan esas horas.

AREAS DE VALOR

e Existencia de un plan de formacidn con cursos que parten de las necesidades
personales con el objetivo de mejora de las competencias para el empleo.

AREAS DE DESARROLLO

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

e Incluir en el plan de formacion cursos sobre igualdad de género en el ambito
laboral para toda la plantilla.

e Incluir formacion en capacitacion en procesos de selecciéon y promocién desde la
perspectiva de género para personal directivo y mandos intermedios.

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

e Capacitacion a mandos intermedios y personal con capacidad en la toma de
decisiones en sesgos de género y medidas para la promocién de la igualdad.

e Seguimiento anual del Plan de Formacidn por curso, horas y modalidad.

e Formacion en igualdad a la RLPT y al personal de oficina.
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c) Promocion Profesional

Durante el periodo del 1 de enero de 2023 al 31 de octubre de 2023 ha habido 9
promociones.

No existe metodologia estandar de evaluacidn del personal, ni planes de carrera en la
organizacién, ni método de valoracién del personal promocionado.

La promocidn profesional no esta procedimentada de manera especifica en la empresa,
aungue en algunos procesos si que hay unos criterios de evaluacién como el siguiente:

No se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocion, ni se
observan dificultades para la promocién de las mujeres en la empresa por lo que no se
ha puesto en marcha ninguna accién para incentivar la promocién de las mujeres en la
empresa.

AREAS DE DESARROLLO
e Integrar medidas de accidn positiva a la hora de acceder mujeres a puestos
de responsabilidad, partiendo de mismos criterios de capacidad y mérito.

e Valorar programas de liderazgo para mujeres con alto potencial en Ia
compaiia.

e Evaluar cada proceso de promocion desde la perspectiva de género.

e Revisar los requisitos de evaluacion de personal a la hora de promocionar.
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d) Clasificacion profesional

En I-SEC Services Management son de aplicaciéon 2 convenios colectivos: el Convenio
colectivo estatal de empresas de servicios auxiliares de informacidn, recepcién, control
de accesos y comprobacion de instalaciones y el Convenio colectivo general del sector
de servicios de asistencia en tierra en aeropuertos.

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

En el convenio de servicios auxiliares:

e Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.

e Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.

e Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.
e Grupo Profesional 4. Personal Comercial.

e Grupo Profesional 5. Personal Operativo.

De las 736 personas del convenio de servicios auxiliares, 733, el 99, 9% son personal
operativo.

En el convenio de asistencia en tierra hay 3 grupos:

Grupo de personal técnico gestor
Grupo de personal administrativo
Grupo de personal de servicios auxiliares

En el grupo de Personal administrativo se concentra el 53% de la plantilla, el 63%
mujeres y el 37% hombres. En este grupo se concentra el 64% de la plantilla femenina 'y
el 41% de la plantilla masculina.

En el grupo de Personal de servicios auxiliares se agrupa el 45% de la plantilla, con

mayoria de hombres (61% frente a 39% de mujeres). En este grupo se concentra el 34%
de la plantilla femenina y el 57% de la plantilla masculina.
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e) Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

Jornada

La jornada de trabajo serd de 1.782 horas anuales de trabajo efectivo, o 162 horas
mensuales.

Segun el puesto de trabajo existe jornada partida o a turnos de mafiana, tarde y noche
(entre las veintidds horas y las seis horas).

Si la jornada de trabajo fuera partida, el trabajador tendrd derecho, al menos, a dos
horas y media de descanso entre la jornada de la mafiana y de la tarde, salvo pacto en
contrario.

Para el personal no operativo, el descanso sera de hora y media entre jornada y jornada,
salvo pacto en contrario.

Con el fin de conciliar la vida laboral y familiar, la empresa facilitara a los trabajadores:

e Jornadas reducidas
e Flexibilidad horaria

El 90% del trabajo de I-SEC SERVICES MANAGEMENT es trabajo presencial.
Solicitar una reduccion de jornada no afecta la situacidn profesional en la compaiia.

No se realizan reuniones coincidentes con la hora de entrada o salida de los centros
escolares.

Horarios

El personal vinculado a vigilancia trabaja a turnos y la actividad esta vinculada a las
necesidades del servicio a prestar.

Los horarios de los turnos de mafiana, tarde y noche, dependen de los servicios a
realizar.

POLITICA DE DESCONEXION DIGITAL

I-SEC SERVICES MANAGEMENT dispone de una politica de desconexiéon digital, que
pretende garantizar el derecho a la desconexién digital de los trabajadores durante el
tiempo que duren sus descansos diarios y semanales, sus vacaciones, dias de asuntos
propios, reducciones de jornada, permisos, incapacidades o excedencias, con
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independencia de si desarrollan su jornada de forma presencial o fuera de las
instalaciones corporativas.

AREAS DE VALOR

- Flexibilidad de horario en oficina
- Se dispone de un protocolo para la garantia de la desconexion digital

AREA DE DESARROLLO

- Difusion de las medidas existentes para la garantia de la desconexién digital, a
todo el personal para su conocimiento.

Resultados de la auditoria retributiva

La vigencia de la auditoria retributiva es de cuatro afios; desde el 25 de marzo de 2024
al 24 de marzo de 2028.

El articulo 46.2 de la Ley organica 3/2007 fija el contenido material minimo del
diagnéstico previo al | Plan de Igualdad, que incluye la obligacién de elaborar una
auditoria retributiva entre mujeres y hombres. Esta y otras previsiones legales sobre los
| Planes de igualdad han sido desarrolladas reglamentariamente por el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacién de
elaborar una auditoria retributiva, fijando su significado y contenido.

El articulo 7 dice que La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica el contenido de la auditoria
retributiva, con un diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay
gue hacer una valoracién de los puestos de trabajo con un sistema analitico y estudiar
la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, y un Plan
de actuacion para eliminar las desigualdades.
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La valoracién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.

Se ha realizado con el método de puntos por factor con la herramienta del Instituto de
las Mujeres teniendo en cuenta los siguientes 33 factores:

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

A.5.1) Responsabilidad de organizacidn y coordinacidn
A.5.2) Responsabilidad de supervisién de resultados y calidad
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econdmica

A.6.3) Responsabilidad sobre informacidn confidencial
A.7) AUTONOMIA

B.1) ENSENANZA REGLADA

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales

C.1.3) Gestion de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formacidn no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacion de conocimientos

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para | Plantear ideas y soluciones
C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos

D.1.1) Condiciones fisicas

D.1.2) Condiciones psicosociales

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes

Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacién de cada factor y esto nos
proporciona un valor numérico para cada uno. Con esta puntuacién se pueden clasificar
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los puestos en escalas segun los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de
puestos de igual valor.

De esta manera, agrupando por trabajos de igual valor tal como nos indica el
RD902/2020, podemos ver que casi la totalidad de la plantilla (el 85%) se encuentran en
la escala 04, con un 51% de hombres y un 49% de mujeres. La escala 03 (63% mujeres y
37% hombres) es la siguiente escala, como se, con mucha diferencia en cuanto al
numero de personas.

Ademas de esta distribucion, vemos que el 83% de las mujeres de la plantilla femenina
se concentran en la escala 04 frente a un 89% de los hombres de la plantilla masculina.

Se ve por tanto que es una plantilla equilibrada y con casi la totalidad de la plantilla en
la escala 04, que es donde hay menor proporcidon de mujeres.

Los datos globales de la brecha, teniendo en cuenta las retribuciones equiparadas son
las siguientes:

SALARIO BASE = Tot COMPL.SAL | Tot Extrasalarial [Sufeay:\N:{{{]:]
Equiparado Equiparado Equiparado Equiparado

BRECHA 2% 2% 4% 2%

Hombre 466 13.590 2.768 82 ‘ 16.440
Mujer 528 13.379 2.704 79 16.162

El salario base equiparado tiene una brecha del 2%, los complementos salariales del 2%,
las retribuciones extrasalariales del 4% y la brecha global es del 2%.

Quitando la escala 02 en la que no hay mujeres, |la brecha positiva mayor se alcanza en
la Escala 01, que ocupa a un 60% de mujeres, con un 70%, seguida de la escala 04, que
ocupa a un 51% de mujeres, con un 3% de brecha y después, la escala 03 con un 63% de
mujeres y una brecha del -3%.

Esta brecha tan grande en la escala 01 se produce porque uno de los dos hombres que
hay en esa escala tiene un puesto de mayor responsabilidad que las 3 mujeres y por ello
tiene unas retribuciones mayores, que suben mucho la media de los hombres.

Si dividimos las retribuciones en cuartiles, obteniendo 4 bandas retributivas (baja, media
baja, media alta y alta) observamos la distribuciéon de hombres y mujeres entre ellas y
tenemos lo siguiente: El 26% de los hombres de la plantilla masculina y el 24% de las
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mujeres de la plantilla femenina se encuentran en el rango bajo de retribuciones,
mientras que el 26% de los hombres y el 24% de las mujeres se encuentran en el rango
alto.

Esto supone que las retribuciones estan sesgadas por sexo (2 puntos porcentuales
menos de mujeres que de hombres en salarios bajos y 2 puntos porcentuales menos de
mujeres que de hombres en salarios altos).

Por su parte, en la franja media se encuentra el 48% de la plantilla masculina frente al
52% de la plantilla de mujeres, porcentajes con diferencia de 4 puntos.

AREAS DE VALOR

- Retribuciones de acuerdo a convenio
- Clasificacion profesional adaptada al convenio colectivo

AREA DE DESARROLLO

- Establecimiento de la politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial,
incluyendo la definiciéon y las condiciones de todos los elementos, pluses o
complementos del sector o de la empresa.
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f) Ejercicio corresponsable de la vida personal,
familiar y laboral

PLANTILLA POR RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Aunque existen 89 mujeres y 54 hombres con hijos o hijas, solo hay 3 personas que
tienen reduccion de jornada por guarda legal de menores; 2 mujeres y 1 hombre.

Hay personas que tienen horarios flexibles a su gusto, pero sin un acuerdo firmado
porque |-SEC Services Management cree en la conciliacién y en la medida de lo posible,
se concede.

AREAS DE DESARROLLO

- Informar al personal de I-SEC SERVICES MANAGEMENT de las medidas existentes
para favorecer la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

- Incluir en la pagina web un documento sobre Conciliaciéon

- Facilitar informacion sobre la Corresponsabilidad.
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g) Infrarrepresentacion femenina

I-SEC Services es una empresa en la que no existe infrarrepresentacién femenina,
porque la proporcion de mujeres y hombres es de un 53% de mujeres y un 47% de
hombres.

No existen puestos o departamentos en la compafiia que estén masculinizados.

En las oficinas es donde las mujeres tienen mas presencia.

AREAS DE VALOR
- Enla empresa existe compromiso con la igualdad.
AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar mujeres en la compania en general y en las areas en la que estd
infrarrepresentada en particular.
- Difundir el compromiso de I-SEC Services con la contratacién de mujeres.
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h) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En I-SEC SERVICES MANAGEMENT existe un Protocolo de prevencién y tratamiento de
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo. Este esta subido al portal
del empleado para libre consulta por parte de la plantilla. Los estudios para preveniry
detectar se realizan segin marca el protocolo.

No existe un procedimiento especifico de prevencidén ni tampoco se ha constituido un
grupo de trabajo especifico.

AREAS DE VALOR

- Existencia de Protocolo sobre el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo
- Existencia de canal especifico de denuncia.
- Libre acceso por parte de la plantilla al protocolo.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar medidas de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo (codigos
de buenas practicas, formacién, campafias de sensibilizacidn, ...)

- Realizar el seguimiento semestral del protocolo, con identificacion de medidas
de prevencion y activacion del protocolo.

- Crear figuras de referencia para atender situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo por centro de trabajo.

- Formacidn al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcidn
en la prevencion y/o actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo.

- Informacion puntual y periédica a la plantilla.

- Formacidn a la plantilla en buen trato e identificacidn de conductas susceptibles
de acoso sexual o por razén de sexo.
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i) Salud laboral con perspectiva de género

En 2011 I-SEC SERVICES MANAGEMENT puso en marcha el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales que actualiza cada dos o tres afios. Este informe refleja estadisticas
de siniestralidad obtenidas por el Servicio de Prevencidn Propio Mancomunado de I-SEC,
cuyo estudio y andlisis comprende el periodo desde el 01 enero 2023 hasta el 31 octubre
2023.

Del estudio del Plan de Prevencidon no se desprenden distintas necesidades entre
mujeres y hombres

Se contemplan actividades relacionadas con el bienestar general o la salud asociada al
sexo.

En una situacién de especial sensibilidad, como puede ser el caso de las trabajadoras
embarazadas se contempla una evaluacién especifica de los riesgos del puesto de
trabajo.

Durante 2023 se han producido situaciones de baja para 400 personas distintas, el 57%
de mujeres y el 43% de hombres.

AREAS DE VALOR

- Implantacion de protocolos y medidas relacionadas con los cuidados de salud en
el trabajo.
- Existencia de un procedimiento para mujeres embarazadas.

AREAS DE DESARROLLO

- Campaiias de autocuidado y promocién de la salud, contemplando las
diferencias por sexo.
- Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el trabajo
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j) Comunicacion e imagen no sexista

La comunicacidon directa con toda la plantilla se realiza a través de email. Cada
departamento y gestion y cuenta con un email al que todas las personas trabajadoras
tienen acceso.

Ademas de la comunicacién directa con sus responsables, la plantilla también cuenta
con un canal oficial de ética para que denuncien situaciones de acoso, abuso, etc.

Estas comunicaciones con bastante efectivas, encontrandose la mayor dificultad en las
personas que no cuentan con este sistema de comunicacion.

Se han realizado campafas de comunicacién y sensibilizacién sobre algin tema
especifico.

I-SEC Services deberia cuidar la utilizacién de lenguaje, imagenes y contenidos sexista,
sobre todo en los procesos de seleccidn. Alguna documentacion analizada deberia ser
revisada.

AREAS DE VALOR

- Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar en |-SEC
SERVICES MANAGEMENT vy se utilizan.

AREAS DE DESARROLLO

- Potenciar como nuevo valor de la comunicacién interna y externa la igualdad.

- Enlos canales de comunicacion apertura de uno especifico sobre actualidad en
materia de igualdad.

- Campaias anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de
noviembre, ...)

- Uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino como
genérico.

- Adhesidn a programas de entidades publicas y privadas que apoyen la igualdad
en el dmbito laboral.

- En los foros informales, destinar un espacio de contenidos para abordar
contenidos de igualdad.

- En los canales de comunicaciéon dar cobertura y visibilidad a las mujeres que
trabajan en I-SEC SERVICES MANAGEMENT.
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k) Violencia de género

En I-SEC SERVICES MANAGEMENT no se ha incluido formacién especifica en materia de
género e igualdad, asi como la difusién de alguna campafia sobre violencia de género.

El Dia Internacional de la Eliminacidn de la Violencia contra la Mujer se celebra
anualmente el 25 de noviembre para denunciar la violencia que se ejerce sobre las
mujeres en todo el mundo y reclamar politicas en todos los paises para su erradicacién.

Por otra parte, en la empresa no ha habido ningun caso de violencia de género.
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CUESTIONARIO A LA PLANTILLA

Se ha facilitado la realizacién de una encuesta a toda la plantilla de GRUPO I-SEC para
conocer su opinidn sobre las areas de actuacidn del Plan de Igualdad.

TECNICA: Cuestionario
Modalidad: Online
Fecha de realizacién: noviembre de 2023

Se han registrado 334 respuestas, lo que supone un 15% de la plantilla que tenia la
empresa el 31 de octubre de 2023.

Si tenemos en cuenta el sexo de las personas que han contestado, el 40% de
participantes han sido mujeres y un 60% hombres. Como el porcentaje de mujeres era
de un 37% podemos afirmar que ha habido mayor interés en el cuestionario para las
mujeres que para los hombres

La mayor parte de la plantilla (71%) considera que en I-SEC SERVICES MANAGEMENT hay
igualdad de trato y de oportunidades. Esta percepcion la sostienen el 70% de los
hombres de la plantilla masculina, frente al 73% de las mujeres de la plantilla femenina.
Igualmente, el 17% de las mujeres de la plantilla femenina cree que no hay igualdad de
trato y de oportunidades por sexo frente a un 15% de los hombres de la plantilla
masculina.

Al 70% del total le importa mucho la igualdad en la empresa (47% de las mujeres y 53%
de los hombres).

Un 10% del total manifiesta que le importa bastante. Entre los que les importa bastante
y mucho (83% del total) hay un 90% de mujeres de la plantilla femenina y un 75% de
hombres de la plantilla masculina.

A un 6% del total (26% mujeres y 74% hombres) no les importa nada la igualdad de
oportunidades en la empresa.
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9. Objetivos

GENERALES Y ESPECIFICOS

9.1 GENERALES

Conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en GRUPO I[-SEC,
mediante la garantia del principio de igualdad de trato de oportunidades en
el acceso, permanencia y promocion en el empleo.

Establecer una politica transversal de igualdad

Mejorar el sistema de gestién interno de la Organizacidon para la obtencion de
informacién sobre la variable “sexo

9.2 ESPECIFICOS

Garantizar informacidén y formacion interna y externamente inclusiva
Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacidon que
cumpla el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

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

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

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

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

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

Favorecer la incorporacion de mujeres a la entidad en los puestos en los que
estd subrepresentada, evitando tanto la segregacidon horizontal como la
vertical.

Implementar el Protocolo para la Prevencién y actuacion ante el acoso sexual
y por razén de sexo.

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

Aumentar el nimero de mujeres en posiciones de responsabilidad

Ampliar el nimero de medidas para favorecer la conciliacion de la vida
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personal familiar y laboral.
e Aumentar el nUumero de acciones formativas sobre contenidos de igualdad.

CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
9.3 CUALITATIVOS

Establecer una politica transversal de igualdad

Garantizar informacién y formacion interna y externamente inclusiva
Mejorar el sistema de gestién interno de la Organizacidon para la obtencion de
informacién sobre la variable “sexo”.

e Implantar un sistema objetivo de seleccidon de personal y contratacién que
cumpla el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

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

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

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

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

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

e Favorecer la incorporacion de mujeres a la entidad en los puestos en los que
estd subrepresentada, evitando tanto la segregacidon horizontal como la
vertical.

e Implementar el Protocolo para la Prevencidn y actuacién ante el acoso sexual
y por razén de sexo.

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

9.4 CUANTITATIVOS

Aumentar el nUmero de mujeres en posiciones de responsabilidad
Ampliar el niumero de medidas para favorecer la conciliacion de la vida
personal familiar y laboral.

e Aumentar el numero de acciones formativas sobre contenidos de igualdad.
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10. Medidas del | Plan de Igualdad

El siguiente listado de medidas ha sido acordado en el seno de la Comisidn Negociadora
y trae causa de los resultados obtenidos del Diagndstico de Situacidn, conforme al cual
la Comision Negociadora ha disefiado y establecido las medidas evaluables concretas
que deben adoptarse, y que seguidamente se exponen, junto con la prioridad en su
aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

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

Las medidas de igualdad se clasifican por drea de intervencion, que son las siguientes:

0. Responsable de igualdad

. Acceso, seleccion y contratacion

. Clasificacion profesional

. Formacién

. Promocioén profesional

. Condiciones de trabajo

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

. Retribuciones

. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
10. Comunicacién e imagen no sexista

11. Violencia de género

O 00 N O U1 A WN -

Todos los indicadores que se usen estaran siempre desagregados por sexo.
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OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacion Horas
especifica en la materia (agente de igualdad o similar), que gestione el | Nombramiento laborables
Plan, participe en su implementacion, desarrolle y supervise los de la persona Direccién 30-04-24 dela Alto
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de elegida persona
seleccion, promociéon y demas contenidos que se acuerden en el Plan designada
e informe a la Comision de Seguimiento.
Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el/la agente Correo
de igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo al Plan de . Departamento Horas
. , electrénico . 30-04-24 Alto
Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso sexual y/o por razén de creado de sistemas laborables
sexo. )
. . . Nombramiento
Nombrar personas coordinadoras de igualdad, por la parte social
. s de las personas. Horas
firmante del Plan de Igualdad y dentro del comité de cada centro, con "
. . . . . Horas al mes Comité de laborables
el objetivo de supervisar la implantacion del plan de igualdad en los e
. L, utilizadas, por empresa de los | 30-04-24 delas Alto
centros y dar comunicacién de ello (feedback) a la comision de
seguimiento meses. centros personas
’ N2 de Informes asignadas
realizados
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la empresa eliminando la segregacién horizontal y

vertical
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
Realizar los procedimientos de seleccidon con perspectiva de género, | Documento  de | RRHH y | 30-04-24 Ordenador Alto
tanto en seleccion como en contratacion. procedimiento Responsable de Despacho
lgualdad Horas
laborables  de
responsables
Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya | Analizar todos los | Responsable de | 31-08-2024 Ordenador Medio
cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del | procesos de | lgualdad Despacho
puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas | seleccién e indicar Horas
a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género. | cuantos del total laborables de
han  necesitado responsables
modificacién
anualmente
Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas existentes | Canales Comunicacidn 31-08-2024 Ordenador Medio
comprobando que llegan por igual a hombres y mujeres. empleadosyn?de | interna. Despacho
personas a las que | Responsable de Horas
llegan Igualdad laborables de
desagregado por responsables
sexo y por
empresa
Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripciény | Analisis de un | Responsable de | 31-08-2024 Ordenador Medio
requisitos de acceso se utilizan términos e imagenes no sexistas, | muestreo y % de | Igualdad Despacho
conteniendo la denominacidn en neutro o en femenino y masculino. En | ofertas que Horas

las ofertas de empleo, ademas, se hard publico el compromiso de la
empresa con la igualdad.

cumplen con la
medida frente al

laborables  de
responsables
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total de ofertas
analizadas.
8. | Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion para que sea | Documento  de | Responsable de | 31-08-2024 Ordenador Alto
objetivo, basado en las competencias y conocimientos, que tenga en | politica recibido lgualdad Despacho
cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni lenguaje sexista) Horas
siendo utilizado en todos los procesos de seleccion. laborables de
responsables
9. | Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso | Muestreo de la | Responsable de | 31-08-2024 Ordenador Bajo
de la empresa sobre igualdad de oportunidades. documentacion Igualdad Despacho
Horas
laborables de
responsables
OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando
la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
10.| Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y | Porcentaje y | RRHH 31-03-2025 Ordenador Medio
hombres en las diferentes categorias y puestos para su traslado a la | nUmero de 31-03-2026 Despacho
comision de seguimiento. mujeres respecto 31-03-2027 Horas
de hombres 31-03-2028 laborables  de
responsables
11.| Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes | Andlisis de un | RRHH y | 30-04-24 Ordenador Alto
que inviten a las mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: | muestreo y % de | Responsable de Despacho
“buscamos hombres y mujeres que cumplan los siguientes requisitos”). | ofertas que estan | Igualdad Horas
adaptadas frente laborables de
al total analizado, responsables
desagregado por
sexo.
12.| Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas | Andlisis de los | Responsable de | 30-04-24 Ordenador Medio
para asegurar que no existan competencias sesgadas hacia un género | puestos y % de | lgualdad Despacho
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u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales: fuerza | puestos que se Horas
fisica, amplia disponibilidad, buena presencia...). han tenido que laborables de
modificar frente al responsables
total,
desagregado por
sexo.
13.| Proporcionar a la comisién de seguimiento, informacidén de las posibles | Informe anual por | RRHH 31-03-25 Ordenador Medio
dificultades en la busqueda de personas de determinado sexo para | sexoyempresa Despacho
cubrir puestos vacantes, segun el puesto y departamento concreto, asi Horas
como de los posibles acuerdos con diferentes organismos y/o laborables de
entidades que se pudieran establecer, al objeto de ampliar las fuentes responsables
de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estan
infrarrepresentadas.
14.| Reducir la diferencia en la contratacidon indefinida entre mujeres y | Informe anual / | RRHH 31-03-25 Ordenador Medio
hombres por mujeres Despacho
hombres, por Horas
empresas laborables de
responsables
15.| Proporcionar a la comision de seguimiento los datos correspondientes | Informe anual por | RRHH 31-03-25 Ordenador Medio
a la transformacion de contratos temporales en indefinidos, | sexoy empresa Despacho
desagregados por sexo, de la transformacion de contratos a tiempo Horas
parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los laborables  de
contratos a tiempo parcial y del nimero de mujeres y hombres que han responsables
solicitado el aumento de horasy los/las que finalmente han aumentado
la jornada.
16.| Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones | Incorporaciones RRHH 30-04-24 Ordenador Medio
equivalentes de idoneidad, accedera la persona perteneciente al | anuales en Despacho
género menos representado en aquellos puestos, categorias o | puestos/categoria Horas
departamentos.. s/departamentos laborables  de
con % de mayor responsables
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desigualdad, por
sexo
17.| Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personasde | % y numero de | RRHH 30-04-2024 Ordenador Medio
la plantilla por provincia en el que la persona trabajadora presta sus | mujeres respecto Despacho
servicios. a hombres, por Horas
provincia y por laborables de
empresa responsables
18.| Incrementar al menos un 5% la incorporacion de mujeres en puestos | Incremento de | RRHH 31-03-28 Ordenador Medio
en los que estan infrarrepresentadas. En el caso de no alcanzar dicho | mujeres sobre Despacho
porcentaje se procedera a justificar el motivo. diagnéstico Horas
laborables de
responsables
19.| Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se | N2 de mujeres y | RRHH 30-04-2024 Ordenador Alto
tendra que procurar que al menos una forme parte del proceso de | hombres en los Despacho
seleccion. procesos de Horas
seleccion. laborables  de
responsables
20. | Establecer, como principio general, la seleccién de mujeres, a igual | N2 de | RRHH Desde la | Ordenador Medio
mérito y capacidad, en los grupos profesionales y puestos | candidaturas y firma del | Despacho
masculinizados de nueva concesidn para cubrir las nuevas vacantes personas Plan Horas
seleccionadas laborables  de
desagregado por responsables
sexo Yy puestos.
Por empresas
21.| Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidady | N2 de personas | RRHH Desde la | Ordenador Medio
competencia, accederd al puesto vacante una mujer cuando se trate de | candidaturas y firma del | Despacho
puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la empresa. | personas que Plan Horas
acceden laborables  de

desagregado por
sexo y puesto. Por
empresas

responsables
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22.| Establecer colaboraciones con organismos de formacién para captar | N o de | RRHH 31-08-2024 Ordenador Bajo
mujeres que quieran ocupar puestos en los que no hay ninguna | colaboraciones Despacho
presencia femenina establecidas y n2 Horas

de mujeres
incorporadas por
esta via a puestos
masculinizados.

laborables de

responsables

10.2.- 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 desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

de discriminacién directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el
articulo 28.1 del E.T.

sesgos de género
implementado en
los convenios
colectivos

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD

23.| Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva que mida la | Resultado de la | RRHH 31-03-2025 Ordenador Medio

importancia relativa de un puesto dentro de la organizacién con | evaluacion de Despacho

perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion | puestos de Horas

directa e indirecta entre sexos. trabajo laborables de

responsables

24.| La definicion de los grupos profesionales se ajustard a sistemas basados | Sistema de | RRHH 31-03-2025 Ordenador Medio

en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, | clasificacion Despacho

criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia | profesional sin Horas

responsables

laborables de
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25.| Utilizar términos neutros en la denominacién vy clasificacion | Denominaciones RRHH 31-08-2024 Ordenador Alto
profesional, no denominandolos en femenino ni masculino. neutras Despacho
Horas
laborables de
responsables
26.| Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento profesional | Informe de | RRHH 31-03-2025 Ordenador Alto
que permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por | andlisis de la Despacho
una minusvaloracién del trabajo de las mujeres. situacién Horas

10.3.- FORMACION

la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

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, promocion, acceso a

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.

criterios de
seleccion de
participantes. N¢
de horas y n2 de
personas

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
27.| Formar enigualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion, | Contenido de los | Departamento 30-09-2024 Ordenador Alto
promocién, formacion, comunicacion y asignacién de las retribuciones, | cursos, modalidad | de formacién Despacho
con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre | de imparticién y Horas

laborables de

responsables
Aulas
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formadas
desagregado por
sexo
28. | Incluir mdédulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion | Contenidos de los | Departamento 30-09-2024 Ordenador Medio
dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal incorporado por | médulos y n2 de | de formacidn Despacho
subrogacion. personas y horas Horas
desagregado por laborables de
sexo. responsables
Manual de
acogida
29. | Incorporar médulos especificos de igualdad de trato y oportunidades | Contenidos de los | Departamento 31-03-2025 Ordenador Alto
entre mujeres y hombres en la formacion del personal de direccion, | médulos y n2 de | de formacidn Despacho
jefaturas, cuadros y responsables de RRHH que estén implicados de una | personas y horas Horas
manera directa en la contratacidn, formacion, promocion, clasificacion | desagregado por laborables de
profesional, asignacidn retributiva, comunicacién e informacién de los | sexo responsables
trabajadores y las trabajadoras. Aulas
Materiales
30. | Incluir informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje | N2 de horas vy | Departamento 31-03-2025 Ordenador Alto
en aquellos cursos que proceda (pildoras). personas de formacién Despacho
formadas Horas
desagregadas por laborables de
sexo frente al responsables
numero total de
personas
trabajadoras de la
empresa
31.| Revisar en la Comision de seguimiento, y modificar en su caso, los | Revision de | Comision 31-03-2025 Ordenador Medio
contenidos de los mddulos y cursos de formacién en igualdad de | contenidos Responsable de Despacho
oportunidades. Igualdad Horas
Formacidn laborables de
responsables
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32.| Formar en igualdad a los miembros de la Comision de seguimiento, | Miembros de la | Formacién 31-05-2024 Ordenador Alto
cuando exista RLPT, mediante la realizacion de un curso especifico que | comision Responsable de Despacho
se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacién vigente. formados. lgualdad Horas
laborables de
responsables
Aulas
Cursos de
formacion
33.| Formar en igualdad a todo el personal de servicios auxiliares, pudiendo | Hombres y | Formacion 31-03-2025 Ordenador Alto
unir a la formacion recibida al inicio de un nuevo servicio o nueva | mujeres formados | Responsable de Despacho
contratacion (subrogaciones) en igualdad por | Igualdad Horas
empresas. laborables de
responsables
Aulas
Cursos de
formacion
OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
34.| Promover, a través de una campafia de difusion interna, la participacion | Contenido de la | Formacién 31-03-2025 Horas Alto
de mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades | campafia, nimero | Responsable de laborables de
masculinizadas en la empresa. de mujeres a las | lgualdad responsables
que se aplica y n2? Aulas
de interesadas Cursos de
formacion
35.| Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se | N2 de veces que | Operaciones 31-03-2025 Horas de | Medio
reincorporan en la Empresa a la finalizacién de la suspension de | se aplica formacion
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion. Cursos de
formacion
Aulas
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36.| Informar a la Comisidn de Seguimiento de la evolucion formativa de la | Informe de | RRHH 31-03-2025 Ordenador Alto
plantilla con caracter anual sobre el plan de formacién, fechas de | formacion Despacho,
imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segun el Horas
grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y laborables de
numero de horas. responsables
37.| Fomentar la participacion de mujeres en la formacién especifica de | Porcentaje de | RRHH 31-03-2025 Horas de | Medio
puestos masculinizados. participacién de | Formacion formacién
mujeres y Cursos de
hombres en esta formacion
formacion Aulas
38.| Facilitar la formacidn, a través de modalidades a distancia y/o online a | Nimero de | RRHH 31-03-2025 Horas de | Medio
las personas que disfruten de reducciéon de jornada o teletrabajo | horas/nimero de | Formacién formacion
(incluir formacidn a personal con permisos maternales y paternalesy a | personas Cursos de
las excedencias contempladas en la ley 3/2007). formadas formacién
Aulas
39.| El personal de servicios auxiliares que quiera optar por la certificacion | N2 de hombre y | RRHH 31-03-2025 Horas de | Medio
TIP, la empresa le proporcionara el curso gratuito. mujeres Formacion formacion
Cursos de
formacion
Aulas
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10.4.- PROMOCION PROFESIONAL

| PLAN DE IGUALDAD
GRUPO I-SEC

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables,
publicos y transparentes.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
40. | Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes de puestos | Procedimiento RRHH 31-03-2025 Ordenador Alto
y su descripcién (perfil requerido y caracteristicas del puesto), | elaborado. N2 de Despacho
independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se trate, | mujeres y Horas
por los medios de comunicacidn habituales de la empresa (tablones de | hombres a laborables de
anuncios, correo interno, circulares...) asi como de los requisitos para | quienes llega responsables
promocionar.
41.| Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de | Registro del nivel | RRHH 31-03-2025 Ordenador Medio
estudios y formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto. de estudios de la Despacho
plantilla Horas
desagregado por laborables  de
sexo responsables
42.| Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, | N2 de | RRHH 31-05-2024 Ordenador Medio
solo acudiendo a contratacién externa en el caso de no existir los | promociones Despacho
perfiles buscados dentro de la empresa. internas con Horas
relacién al n2 de laborables  de
contrataciones responsables
externas para las
que han surgido
vacantes de
promocién
desagregadas por
sexo y puesto
43.| Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para | N2 de personas | Direccion y | 31-03-2025 Ordenador Medio
promocionar, orientandola sobre puestos a los que podria optar por su | por sexoy registro | RRHH Despacho
de datos.
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perfil, areas de mejora, formacién necesaria y resaltando sus Horas
cualidades. laborables de
responsables
44.| Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los | Informe RRHH 31-05-2024 Ordenador Alto
procesos de seleccion para las diferentes promociones (nimero de | estadistico Despacho
personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nimero de Horas
personas seleccionadas) para su traslado a la comisién. laborables  de
responsables
45.| Fomentar la posibilidad de que las personas trabajadoras puedan | N.2 de mujeres y | RRHH 31-05-2024 Ordenador Alto
promocionar dentro de las empresas del grupo. hombres
Muestreo
OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
46.| Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos directivos | N2 de veces que | RRHH 31-03-2025 Horas Alto
y mandos intermedios a través de acciones positivas: En igualdad de | se aplica y grupos laborables de
condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las responsables
mujeres en el acenso a puestos donde estan infrarrepresentadas.
47.| Garantizar una participacién minima de mujeres (50-60% de mujeres | N2 de hombres y | Formacion 31-03-2025 Horas Alto
de la plantilla femenina) en los cursos especificos para acceder a | mujeres que laborables  de
puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la | participan responsables
promocidn profesional y ligada a las funciones de responsabilidad. Aulas
Cursos de
formacion
48.| Fomentar la promocion de mujeres con el objetivo de lograr una | % mujeres por | Direccion, RRHH | 31-03-2025 Horas Medio
presencia equilibrada sobre la representatividad por sexo de la | grupoy categoria laborables  de
plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los responsables
niveles jerarquicos en los que se encuentre infrarrepresentada.
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10.5.- CONDICIONES DE TRABAJO

| PLAN DE IGUALDAD
GRUPO I-SEC

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Implementar condiciones de trabajo que faciliten la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa
y favorecer la conciliacion.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
49.| Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por | Datos de | PRL 31-03-2025 Horas Medio
categoria. siniestralidad por laborables de
sexos y categoria. responsables
50.| Revisary difundir el protocolo de prevencidn de riesgos en situacion de | Nimero de | PRL 31-10-2024 | Horas Medio
embarazo y lactancia natural, que recoja los derechos, hitos y | difusiones. laborables  de
actuaciones a seguir conforme a la legislacién vigente. responsables
51.| Realizar un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién | N2 de veces que | PRL 31-10-2024 Horas Medio
del embarazo y lactancia natural e informar a la Comision de | se aplica el laborables de
seguimiento. protocolo y responsables
resultados
52.| Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas | Incorporacion de | PRL 31-10-2024 Horas Alto
de recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en | la perspectiva de laborables de
las evaluaciones en materia de prevencidn de riesgos laborales | género. responsables
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo.
53.| La uniformidad se adecuard para el desempefio de las funciones del | Uniformes con | RRHH 31-10-2024 Horas Medio
puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero | patronajes laborables de
sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la dignidad | femenino y responsables
de la persona. masculino que no
respondan a
estereotipos de
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género por
empresa
54.| Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de campafias | Incorporacion de | RRHH 31-10-2024 Horas Medio
sobre seguridad y bienestar. la perspectiva de laborables de
género por responsables
empresa

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

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la

el alta hospitalaria (este permiso debera ser debidamente justificado).

plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
55.| Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y | Publicacion en | RRHH y | Desde la | Horas Alto
medidas de conciliacion de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa | intranet Operaciones firma del | laborables de
complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa que plan los responsables
mejoren la legislacion. Ordenador
Despacho
56.| Difundir las novedades incluidas en el RDL 5/2023 referentes a nuevas | Publicacidon en | RRHH Desde la | Horas Alto
medidas de conciliacion en el ambito laboral, creacion de un nuevo | intranet firma del | laborables de
permiso parental, ampliacion de determinados permisos retribuidos y | N2 de veces que plan los responsables
el derecho a la adaptacidn de jornada para el cuidado de hijos o de | se distribuye la Ordenador
personas con discapacidad, y aplicacién de permisos teniendo en | informacion Despacho
cuenta a las parejas de hecho.
57.| EIl permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, | N2 de solicitudes | RRHH Desde la | Horas Alto
hospitalizacién o intervencidn quirdrgica sin hospitalizacion que | hombre/mujer. firma del | laborables de
requiera reposo domiciliario (hasta segundo grado de consanguineidad plan los responsables
o afinidad) podra ser solicitado de forma fraccionada dentro de los 15 Ordenador
dias posteriores al hecho causante, independientemente de que tenga Despacho
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58.| Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la | N2 de veces que | Operaciones vy | Desde la | Horas Alto
completa o estén en suspensidn de contrato o excedencia por motivos | se solicita y n2 de | Formacién firma del | laborables de
familiares podran participar en los cursos de formacién y en los | veces que se plan los responsables
procesos de promocion. aplica la medida
desagregaday por
sexos
59.| Se entregaran cuadrantes dias 15 antes de finalizar el mes. Salvo | Cuadrantes RRHH y | Desde la | Horas Alto
acuerdos superiores de los comités. Se potenciaran los cuadrantes | mensuales y | Operaciones firma del | laborables de
anuales al 85% como mejora para la conciliacion de la vida personal y | fechas de puesta a plan los responsables
laboral. disposicion
60. | Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
carrera profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo. se solicita y n? de firma del | laborables de
veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregaday por
sexos
61.| Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o adaptacion de la | N2 de solicitudes RRHH y | Desde la | Horas Alto
misma temporalmente por estudios oficiales y desarrollo de carrera Operaciones firma del | laborables de
profesional (debidamente justificado). Una vez transcurrido el plazo plan los responsables
solicitado la persona volvera a su jornada habitual.
62.| Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su | N2 de veces que | RRHH y | Desde la | Horas Alto
cargo familiares dependientes. se solicita y n? de | Operaciones firma del | laborables de
veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregaday por
sexos
63.| Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia | N2 de veces que | RRHH y | Desde la | Horas Alto
por cuidado de personas dependientes (menores y mayores). se solicita y n2 de | Operaciones firma del | laborables de
veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregaday por
Sexos
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64.| Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos | N2 de solicitudes RRHH Desde la | Horas Alto
personales y por el tiempo pactado en los términos y condiciones Operaciones firma del | laborables de
establecidas en el RD 8/2019. plan los responsables
65.| Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de | se solicita y n? de | Operaciones firma del | laborables de
reproduccidn asistida, con un limite de 4 dias al afio. veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregaday por
sexos
66. | Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
tutorias del centro de estudios de las y los menores, con un limite de 3 | se solicita y n? de | Operaciones firma del | laborables de
tutorias por curso académico e hijo/a, y un limite de 3 horas no | veces que se plan los responsables
acumulables por tutoria. aplica la medida
desagregada y por
sexos
67.| Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
médicas, quimioterapia, radioterapia a menores hasta los 16, o | se solicita y n2 de | Operaciones firma del | laborables de
mayores de 65 afos y personas dependientes, con criterios | veces que se plan los responsables
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable con un | aplica.
maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas serdan permisos no
retribuidos o recuperables.
68.| En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de ellos | se solicita y n? de | Operaciones firma del | laborables de
pueda elegir el turno, siempre que sea posible. veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregaday por
sexos
69.| Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de | se solicita y n? de | Operaciones firma del | laborables de
acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas. veces que se plan los responsables

aplica la medida
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desagregaday por
sexos
70.| Los trabajadoresy trabajadoras que por sentencia judicial de divorcioo | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
convenio regulador tengan establecidos unos determinados periodos | se solicita y n2 de | Operaciones firma del | laborables de
de tenencia de los hijos que coincidan con periodo laboral, tendran | veces que se plan los responsables
preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la | aplica la medida
sentencia o convenio (vacaciones verano, Navidad, Semana Santa, | desagregaday por
puentes). sexos
71.| La acumulacion de lactancia se podra hacer en jornadas completas de | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
17 dias. Este derecho se multiplicara en los casos de parto multiple por | se solicita y n2 de | Operaciones firma del | laborables de
cada hijo/a veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregada y por
sexos
72.| La empresa garantizard para las personas trabajadoras que tengan un | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
régimen de visitas a los hijos/as establecido judicialmente que el | se solicita y n2 de | Operaciones firma del | laborables de
disfrute del fin de semana establecido por convenio colectivo coincida | veces que se plan los responsables
con dicho régimen. aplica la medida
desagregada y por
sexos
73.| Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres | N2 de veces que | RRHH Desde la | Horas Alto
a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso | se solicita y n2 de | Operaciones firma del | laborables de
de que haya finalizado el afio natural. veces que se plan los responsables
aplica la medida
desagregaday por
sexos
74.| Se realizaran los cambios de jornada o turnos para los trabajadores/as | N2 de solicitudes RRHH Desde la | Horas Alto
con hijos/as menores de 16 afios o con personas dependientes a su Operaciones firma del | laborables de
cargo, para atender situaciones que exijan su presencia, siempre que plan los responsables

organizativamente sea posible, 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

76 |Pagina




DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

F

| PLAN DE IGUALDAD

GRUPO I-SEC
solicitudes presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas
deberan estar debidamente justificadas y documentadas, las cuales
seran notificadas con urgencia.
75.| Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se | N2 de solicitudes RRHH Desde la | Horas Alto
discriminard al candidato/a que haya disfrutado de permisos firma del | laborables de
relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por plan los responsables
cuidado.
76.| Se facilitard la adaptacién de la jornada, sin reducirla, para los | N2 solicitudes/n2 | RRHH y | Desde la | Horas Alto
trabajadores/as que tengan a menores o personas dependientes a su | concesiones Operaciones firma del | laborables de
cargo en su centro de trabajo y movilidad geografica. Se realizard un | desagregado por plan los responsables
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas. Las | sexo
solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas vy
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.
77.| Licencia retribuida a la pareja para acompafiar a las clases de | N2de solicitudesy | RRHH y | Desde la | Horas Alto
preparacion al parto y examenes prenatales. n2 de veces que se | Operaciones firma del | laborables de
aplica plan los responsables
0 D ARREDR ACIO A
OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.-Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS | PRIORIDAD
78.| Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion | Analisis de la | RRHH 31-03-2025 Horas Alto
de mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias | distribucién de la laborables
profesionales de la plantilla por de los
puestos y responsable
categorias s
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desagregada por
sexo
79.| Realizacion de un andlisis periddico de las politicas de personal y de las | Informe por | RRHH 31-03-2025 Horas Alto
practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el fin de detectar | empresa laborables
barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres de los
responsable
s
80.| Buscar candidaturas de mujeres en dareas y departamentos | N2 de mujeres y | RRHH 31-03-2025 Horas Medio
masculinizados acudiendo a centros de entidades u organismos | hombres laborables
formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para de los
fomentar la contratacién de mujeres en departamentos donde este responsable
infrarrepresentadas s

10.8.-RETRIBUCIONES

OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio de trabajos de igual valor
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD

81. | Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria | Registro salarial anual, RRHH 31-03-2025 vy | Horas Alto

salarial bienal durante la vigencia del plan. Donde se | por empresas anualmente el | laborables de

englobaran toda la plantilla y analizardn las retribuciones | Auditoria salarial bienal registro responsables

medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por | por empresas

puestos, incluyendo los salarios, los complementos Auditoria cada

salariales y las percepciones extrasalariales. Esta dos afios
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informacion debera estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales.
82. | Encaso de detectarse una brecha salarial en los términos | Documento de medidas | RRHH 31-03-2025 Horas Alto
y criterios del RDL 6/2019 o legislacién vigente en su | correctoras a negociar laborables de
momento, superior al 20%, se realizard un plan que | con la comisién de responsables
contenga medidas correctoras. seguimiento por
empresas
83. | Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se | Andlisis de los conceptos | RRHH 31-03-2025 Horas Alto
definen en la estructura salarial de la empresa, revisando | salariales por empresas laborables de
y publicando los criterios de los complementos salariales responsables
variables (resalta/incentivos y comisiones).
0.9.-PR ON DEL ACOSC ALY POR RAZON D O Y OTRAS COND AS CONTRA LA LIBERTAD A
OBIJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
84. | Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el | Implantacion RRHH Desde la firma | Horas laborables | Alto
procedimiento de actuacién y prevencién del acoso del plan de responsables
sexual y/o por razon de sexo.
85. | Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un mdédulo | Contenido y numero de | Formacién Desde la firma | Horas laborables | Alto
sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. veces que se ha incluido del plan de responsables
86. | Formar a los delegados y delegadas de prevencion en | N2 de formaciones y n? | Formacién Desde la firma | Horas laborables | Alto
materia de acoso sexual y por razén de sexo. de horas del plan de responsables
87. | El departamento de RRHH presentard a la Comisién de | Elaboracién del informe. | RRHH Desde la firma | Horas laborables | Alto
Seguimiento un informe anual sobre los procesos | N2 de procesos y del plan de responsables
iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como | resultado
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el ndmero de denuncias archivadas por centro de
trabajo.

88.

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

N2 de cursos, n®
personas y contenidos

de

Formacion

Desde la firma
del plan

Horas laborables
de responsables

Alto

10.10.-COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los

medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

igualdad, instituyendo la seccién de 'lgualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios, pagina web,
facilitando su acceso a toda la plantilla.

contenidos de la misma

Igualdad

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MAXIMO | MEDIOS Y | NIVEL DE
RECURSOS PRIORIDAD
89. | Sensibilizar al personal encargado de los medios de | Formaciones realizadas Formacion y | 31-10-2024 Horas Medio
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con Responsable de laborables de
prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no Igualdad responsables
sexista del lenguaje. Cursos de
formacion
OBJETIVO ESPECIFICO 10.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades en la empresa.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MAXIMO | MEDIOS Y | NIVEL DE
RECURSOS PRIORIDAD
90. | Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de | Creacién de la seccidn y | Responsable de | 31-10-2024 Horas Medio

laborables de
responsables
Cursos de
formacion
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91. | Introducir en la pagina web un espacio especifico para | Revision del espacio y | Responsable de | 31-10-2024 Horas Medio
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades | contenidos Igualdad laborables de
entre mujeres y hombres en la empresa responsables
Cursos de
formacion
92. | Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de | Numero de veces Responsable de | 31-10-2024 Horas Medio
la compafiia de su compromiso con la igualdad de Igualdad laborables de
oportunidades. responsables
Cursos de
formacion
93. | Informar a las empresas colaboradoras de la politica de | Documento de politica | Responsable de | 31-10-2024 Horas Medio
seleccion, segun el principio de igualdad de trato de | emitido por empresas Igualdad laborables de
oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e responsables
incorporando la exigencia de actuar con los mismos Cursos de
criterios de igualdad. formacion
OBJETIVO ESPECIFICO 10.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MAXIMO | MEDIOS Y | NIVEL DE
RECURSOS PRIORIDAD
94. | Sensibilizar en la campaia especial del Dia Internacional | Campaia y contenido Responsable de | 25-11-2024 Horas Medio
contra la Violencia de Género. Igualdad laborables de
responsables
95. | Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo | Colaboraciones Responsable de | 25-11-2024 Horas Medio
competente en su momento, en las distintas campanias: Igualdad laborables de
25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO responsables
IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD
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| PLAN DE IGUALDAD
GRUPO I-SEC
OBJETIVO ESPECIFICO 10.4.- Realizar una campafia de sensibilizacién e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MAXIMO | MEDIOS Y | NIVEL DE
RECURSOS PRIORIDAD
96. | Realizar una campafia especifica de difusion interna y | Disefio y difusién de la | Responsable de | 31-10-2024 Horas Alto
externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra el | campania Igualdad y RRHH laborables de
acoso sexual y por razén de sexo responsables
97. | Difundir la existencia, dentro de la empresa de una | N2 de personas | RRHH 31-10-2024 Horas Alto
persona responsable de igualdad y de sus funciones, | informadas laborables de
facilitando una direccion de correo electrénico a responsables
disposicion del personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad
98. | Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, | Espacio en la memoria RRHH, Direcciéony | 31-08-20234 Horas Alto
informando del plan, de su estado de ejecucion y de sus Responsable de laborables de
resultados. Igualdad responsables
99. | Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y | Aplicacién de la medida RRHH 31-08-2024 Horas Medio
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta laborables de
con un plan de igualdad. responsables
OBJETIVO ESPECIFICO 10.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MAXIMO | MEDIOS Y | NIVEL DE
RECURSOS PRIORIDAD
100. | Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de | Folleto y n® de personas | Responsable de | 31-08-2024 Horas Alto
los canales habituales de comunicacién de la empresa los | informadas Igualdad laborables de
derechos y medidas de conciliacion de la Ley Organica responsables
3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa que
mejoran la legislacion.
101. | Difundir los derechos de conciliacién recogidos por el RDL | Folleto y n? de personas | Responsable de | 31-08-2024 Horas Alto
6/2019 informadas Igualdad laborables de
responsables
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10.11.-VIOLENCIA DE GENERO Y ViCTIMAS DE AGRESION SEXUAL

| PLAN DE IGUALDAD
GRUPO I-SEC

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar, mejorar y difundir los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO MEDIOS Y | NIVEL DE
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
102. | Informar a la plantilla a través de los medios de | Muestra de | RRHH y Comisién | A la firma del | Horas Medio
comunicacién interna de los derechos reconocidos a las | comunicaciones de Seguimiento plan laborables de
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que responsables
pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos
y/o incluidas en el Plan de Igualdad.
103. | La acreditacion de la situacion de victima de violencia de | N2 de casos | RRHH y | A la firma del | Horas Medio
género se podra dar por diferentes medios: sentencia | comunicados. Operaciones plan laborables de
judicial, denuncia, orden de proteccidn, atestado de las responsables
fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe médico o
psicolégico 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 RDL 9/2018
104. | La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de | solicita y n? de veces | Operaciones plan laborables de
género en funcidn del horario que dicha trabajadora | que se aplica responsables
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, con la actividad de la empresa.
105. | La empresa procederd a trasladar a la trabajadora victima de | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
de la misma o diferente localidad, sin mermas en las | que se aplica responsables
retribuciones que vinieran percibiendo.
106. | La trabajadora victima de violencia de género tendra | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
derecho a la suspension del contrato al verse obligada a | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser | que se aplica responsables
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victima de violencia de género, con reserva del puesto de
trabajo.

107. | La trabajadora victima de violencia de género que se vea | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
obligada a suspender su contrato de trabajo por un periodo | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
no inferior a 6 meses recibira una compensacion bruta porla | que se aplica responsables
empresa proporcional a 1 mes de salario completo, incluida
la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

108. | La trabajadora victima de violencia de género que se vea | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo, | solicita y n? de veces | Operaciones plan laborables de
recibird una indemnizacién minima de 3 meses de salario | que se aplica responsables
completo, incluida la parte proporcional de las pagas
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 indemnizacion legal por despido que le
pertenezca.

109. | La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
de puesto de trabajo. gue se aplica responsables

110. | No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
puntualidad las motivadas por la situacion fisica o | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
psicolégica, derivada de violencia de género, con | que se aplica responsables
independencia de la necesaria comunicacidn que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.

111. | Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, | N2 de veces que se | RRHHYy A la firma del Horas Medio
comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima como | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como | que se aplica responsables
permisos retribuidos.

112. | La empresa utilizard sus recursos para favorecer la | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
recolocacién de la trabajadora victima de violencia de género | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajoy no se | que se aplica responsables
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le pueda facilitar la recolocacidén en alguno de sus centros de
trabajo.
113. | Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
victima de violencia de género, con reserva del puesto hasta | solicita y n? de veces | Operaciones plan laborables de
18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra | que se aplica responsables
solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.
114. | A la trabajadora victima de violencia de género que pase a | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
situacién de Incapacidad Temporal se le complementara el | solicita y n2? de veces | Operaciones plan laborables de
100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se | que se aplica responsables
mantengan en dicha situacién de incapacidad.
115. | Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
para victimas de violencia de género. solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
que se aplica responsables
116. | La empresa concedera una ayuda econdmica de 700 euros | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de | solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en | que se aplica responsables
concepto de mudanza o alquiler del primer mes.
117. | Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
para victimas de agresion sexual. solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
gue se aplica responsables
118. | Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos | N2 de veces que se | RRHHy A la firma del Horas Medio
para la contratacién de victimas de violencia de género. solicita y n2 de veces | Operaciones plan laborables de
que se aplica responsables
1. Sellevaran a cabo reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento
. . 2. Sellevard a cabo un seguimiento anual de los indicadores
Seguimiento o . - . . T
3. Seanalizara el grado de ejecucién de las acciones en materia de comunicacién implantadas
4. Se analizaran los resultados y la repercusion de las acciones bajo una perspectiva de género
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La Comision de Seguimiento, o personas designadas al efecto, serdn las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas propuestas con la finalidad

Eval ., de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso, valorar la adecuacién de los recursos y finalmente
valuacion . e . ., . . . L, . L.

identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacidn se plasmaran mediante un informe de evaluacién. En el apartado Sistema de Evaluacion

de este Plan se especifica la metodologia y otras caracteristicas.
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11. Calendario de actuaciones

Sin perjuicio de que habra actuaciones que se tendran que realizar durante toda la
vigencia del Plan, los periodos y/o fechas en las que cada una de las acciones o medidas
arriba explicadas tendran que estar implantadas por primera vez, se les hara
seguimiento y evaluacion es la siguiente:

- 2024 2025 2026 2027 | 2028

[+]

M:;ida Semestre Semestre Semestre Semestre | Semestre Semestre | Semestre Semestre | Semestre
1 30-abr
2 30-abr
3 30-abr
4 30-abr
5 31-ago
6 31-ago
7 31-ago
8 31-ago
9 31-ago
10 31-mar
11 31-abr
12 31-abr
13 31-mar
14 31-mar
15 31-mar
16 30-abr
17 30-abr
18 31-mar
19 30-abr
20 25-mar
21 25-mar
22 31-ago
23 31-mar
24 31-mar
25 31-ago
26 31-mar
27 30-sep
28 30-sep
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29 31-mar
30 31-mar
31 31-mar
32 31-may

33 31-mar
34 31-mar
35 31-mar
36 31-mar
37 31-mar
38 31-mar
39 31-mar
40 31-mar
41 31-mar
42 31-may

43 31-mar
44 31.may

45 31-may

46 31-mar
47 31-mar
48 31-mar
49 31-mar
50 31-oct

51 31-oct

52 31-oct

53 31-oct

54 31-oct

55 25-mar

56 25-mar

57 25-mar

58 25-mar

59 25-mar

60 25-mar

61 25-mar

62 25-mar

63 25-mar

64 25-mar

65 25-mar

66 25-mar

67 25-mar

68 25-mar
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69 25-mar

70 25-mar - - -
71 25-mar - - -
72 25-mar

73 25-mar

74 25-mar

75 25-mar

76 25-mar

77 25-mar

78 31-mar
79 31-mar
80 31-mar
81 31-mar
82 31-mar
83 31-mar
84 25-mar

85 25-mar

86 25-mar

87 25-mar

88 25-mar

89 31-oct

90 31-oct

91 31-oct

92 31-oct

93 31-oct

94 25-nov

95 25-nov

96 31-oct

97 31-oct

98 31-ago

99 31-ago

100 31-ago

101 31-ago

102 25-mar

103 25-mar

104 25-mar

105 25-mar

106 25-mar

107 25-mar

108 25-mar
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109 25-mar
110 25-mar
111 25-mar
112 25-mar
113 25-mar
114 25-mar
115 25-mar
116 25-mar
117 25-mar
118 25-mar
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12. Medios y recursos

GRUPO I-SEC se compromete a poner a disposicién del | Plan de Igualdad todos los
medios humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el
periodo de vigencia.

De forma general se materializard de la siguiente manera:

DIRECCION DEL | PLAN DE IGUALDAD: El | Plan de Igualdad se integra en el plan
director de la organizacién por lo que la direccion general autorizara la
disposicidon de medios para su desarrollo.

COORDINACION: La coordinacién del | Plan de Igualdad sera llevada a cabo por
la persona agente de igualdad y RRHH.

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

PLANTILLA: Se informard a la Plantilla de todo el proceso en su conjunto,
objetivos y contenidos del | Plan de Igualdad, y podrd participar aportando
informacién y su valoracion del desarrollo.

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

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

Preferentemente se utilizaran medios propios, pero se recibird apoyo y asistencia
externa para aquellas actuaciones que requiera de intervencion profesional
especializada en igualdad de género en el ambito laboral.
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13. Sistema de seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad de GRUPO I-SEC se realizara por las
personas designadas la Comisién Negociadora del | Plan de Igualdad.

13.1. SEGUIMIENTO

Objetivos y finalidad del seguimiento que se realice para llevar el control de actuaciones
y resultados inmediatos:

e Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el | Plan de igualdad.

e Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en
el | Plan: nivel de ejecucién, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento
del cronograma...

o Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los
ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con Ia
ejecucion. Con él se realiza el control y verificaciéon de que la ejecucidon de medidas se
ajusta a las previsiones del | Plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder
adoptar medidas correctoras.

El seguimiento se podra realizar mediante la ficha de seguimiento de medidas
cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada
medida:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS
Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas]

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucién Finalizada

Indicar el motivo por el que la | Falta de recursos humanos

medida no se ha iniciado o | Falta de recursos materiales
completado totalmente

Falta de tiempo
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Falta de participacion

Descoordinacién con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Adecuacién de los recursos

asignados

Dificultades y  barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la ejecucién de la medida

Esta ficha se trasladara posteriormente a la Comision de Seguimiento, que se reunira
con una periodicidad minima de 12 meses, pudiendo convocar reuniones adicionales en
cualquier otro momento.

A través de las reuniones de seguimiento anuales se analizara el grado de cumplimiento
de las medidas contempladas en funcién del plazo establecido y mediante los
indicadores de seguimiento sefalados para cada una de las medidas.

Para medir el nivel de ejecucion de las acciones se establece un sistema de seguimiento
anual de desempeiio mediante una férmula sencilla. El seguimiento consiste en puntuar
de 0 a 2 cada una de las actuaciones previstas a realizar en un afio determinado, segln
la siguiente escala:

PENDIENTE: No se ha realizado la actuacién = 0 puntos
EN EJECUCION: La actuacidn se ha realizado parcialmente = 1 punto
FINALIZADA: La actuacion se ha realizado segun aquello previsto = 2 puntos

La suma total de las puntuaciones de las actuaciones que hay que realizar en un ano
servird para calcular el porcentaje de ejecucién.
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Suma de las puntuaciones

% de Ejecucion = x 100

N.2 de actuaciones a realizar x 2

Los resultados, asi como la informacién recopilada en la ficha de seguimiento, se
plasmaran en un Informe de seguimiento cuyo objetivo serda conocer el grado de
consecucion de las acciones previstas en el marco del Plan de Igualdad. Se redactard un
informe de seguimiento anual durante toda la vigencia del plan que servira, a su vez,
para la evaluacidn del plan de igualdad

Metodologia para el seguimiento:

e Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través
de la persona o departamento responsable de su ejecucion.

e Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en
cuenta los siguientes criterios:

@)
@)
@)
@)
@)

Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el | Plan.
Definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.

Cuantitativos y cualitativos.

Comparables en el tiempo.

Desagregados por sexo.

e Tipos de indicadores:

o

Indicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido definidos junto
con el disefio de las medidas, para asi garantizar la coherencia entre los
objetivos perseguidos, las medidas adoptadas para su consecucién y los
criterios de medicion.

Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada
medida y del | Plan, en su conjunto, y al nUmero de personas afectadas por
ambos.

Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el | Plan,
sobre la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades
encontradas y las soluciones adoptadas.

Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la
entidad como consecuencia de la aplicacién tanto de las medidas como del
| Plan de Igualdad.
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13.2. REVISION

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procederd también a su
revisidon con el objetivo de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucién no estd
produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio | Plan o en el
reglamento que regule la comisién y funciones de la comisién de Seguimiento del
mismo, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidén a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuaciéon de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

b. Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmisién o modificacion de la forma
juridica de la entidad.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la Plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya
servido de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién 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 revision conllevard la actualizaciéon del diagnédstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del | Plan de
igualdad, en la medida necesaria.

13.3. EVALUACION

Se trata de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del | Plan y conocer su desarrollo.

e Comprobar si el | Plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas vy
estrategias empleadas en su implementacién.

e |dentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas
actuaciones.
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La evaluacién del | Plan de GRUPO I-SEC es crucial en el éxito de la incorporacién de la
igualdad entre mujeres y hombres en la gestion empresarial, ya que permite valorar, de
forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro.

Evaluacion de resultados

e Grado de cumplimiento de los objetivos | Planteados.
e Grado de consecucion de los resultados esperados.
¢ Nivel de correccién de las desigualdades emprendidas.

Evaluacion de proceso

Analiza la adecuacién de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la
ejecucién de acciones; las dificultades que se han encontrado y las soluciones
adoptadas.

¢ Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las
acciones.

¢ Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del | Plan.

e Grado deincorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestién de la entidad.

Evaluacion de impacto

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la entidad como
resultado de la implantacién del | Plan de Igualdad (reducciéon de desigualdades,
cambios en el clima laboral o laimagen (interna y externa) de la entidad, incremento en
la presencia equilibrada de mujeres y hombres...).

e Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la Plantilla,
en las practicas de recursos humanos...

e Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y
hombres.

Se realizard la evaluacion en dos momentos, una intermedia y otra final.

La evaluacién recogera una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el | Plan
con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar
aquellas que lo requieran en funcién de sus efectos.
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13.4. CALENDARIO DE REUNIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Anualmente se presentara a la Comisién de Seguimiento:

e Plan de trabajo con el detalle de area de intervencién, actuaciones concretas,
calendario, recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacion. Este Plan
de trabajo sera revisado y aprobado por la Comisién de Seguimiento.

e Informe de evaluacién de las actividades realizadas durante el periodo anual
anterior, con presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacién
establecidos. Este informe de seguimiento anual sera revisado y aprobado por la
Comision de Seguimiento.

Realizacion de la reunién anual, con informe de actuaciones a realizar y resultados
provisionales de lo ejecutado en los seis meses anteriores, para la priorizaciéon de
medidas. Esta reunién anual puede coincidir con alguna de las evaluaciones o Planes de
trabajo programados.

Evaluacién intermedia en el primer trimestre de 2026. Esta evaluacion servira de base
para valorar la evolucidn e impacto de las medidas, en caso necesario se realizaran
ajustes en la planificacidén de actuaciones con el objeto de adecuar lo maximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacién serd revisada y aprobada por la Comision de
Seguimiento.

Evaluacidén final 6 meses antes de la finalizacién del periodo de vigencia del | Plan de
Igualdad se realizara una evaluacidn final con los resultados cuantitativos y cualitativos
como consecuencia de la actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacion servird
de base para el disefio del | Plan de Igualdad. Esta evaluacién serd revisada y aprobada
por la Comision de Seguimiento.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comisidn de
Seguimiento recibira informaciéon puntual y actualizada de las acciones que se estan
poniendo en marcha para poder informar a la Plantilla con caracter periédico.
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14. Composicion de la Comisidon de Seguimiento y
evaluacion del | Plan de Igualdad

La Comisidn de Seguimiento sera quien asuma en el periodo de vigencia del | Plan de
Igualdad la competencia del seguimiento y evaluacidn del | Plan de Igualdad.

Se considera idéneo porque las personas que forman parte de la Comisién de
Seguimiento tienen formacidn y/o experiencia en la implantacion de Planes y medidas
deigualdad, y seran el cauce para valorar el grado de implantacion del | Plan de Igualdad
de GRUPO I-SEC y de con los resultados de su andlisis informar a toda la organizacion.

La Comision de Seguimiento estd formado por 20 personas, 10 en representacion de la
entidad y 10 en representacion de las personas trabajadoras, que son las siguientes:

Como representacion empresarial:
- Hugo Cea Pinilla, en calidad de CEO

- Alba Calvo Gallardo, en calidad de Técnico PRL

- Virginia Rubio Pérez, en calidad de HR Manager

- Alejandro Munoz Gonzalez, en calidad de Técnico PRL

- Luis Balanzategui Nogales, en calidad de Abogado

- Serezade Quintana Martin, en calidad de Abogada

- Juan Manuel Diaz Avendafio, en calidad de Director de aerolineas
- Gema Soto Galvez, en calidad de técnico de administracion de personal
- Ana Pérez Laporta, en calidad de Técnico RRHH

- Silvia Moliner Goémez, en calidad de Responsable Contabilidad

- Sergio Puente Garcia, en calidad de Responsable PRL

- Marivi Aguado San Miguel, en calidad de Directora de personal

- Urko Franco Baquedano, en calidad de Responsable American Airlines

En representacion de las personas trabajadoras:

- M2 Luisa Cubero, Secretaria de Igualdad y Area Interna de la Direccidn Sectorial

de Seguridad Privada y Servicios Auxiliares de FeSMC-UGT
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- Raquel Hijosa Carracedo, en calidad de Secretaria de la Mujer de CCOO del
Habitat
- Federico Sala, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras
de CCOO-FSG en I-SEC SPAIN SERVICES MANAGEMENT
- Enrique Lavin, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras
de SLS en I-SEC AVIATION SECURITY
- Ricardo Montes Agudo, en calidad de representante legal de las personas
trabajadoras de ATES en I-SEC AVIATION SECURITY
- Francisco Javier Del Castillo Baeza, en calidad de representante legal de las
personas trabajadoras ATES en |-SEC AVIATION SECURITY
- Vanesa Navarro Rodriguez, en calidad de Secretaria Estatal de lgualdad y
Formacion de la FTSP-USO
- Fidel Castafieda, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras
de CSIF en I-SEC AVIATION SECURITY.

e Valentin Alexandru, en calidad de representante legal de las personas
trabajadoras de CCOO del Habitat en I-SEC AVIATION SECURITY.

e Marta Errazquin, en calidad de representante legal de las personas trabajadoras

de FeSMC-UGT en I-SEC SPAIN SERVICES MANAGEMENT

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracion,
seguimiento, control y evaluacidon podran contar con asesoramiento externo.

FUNCIONES

La Comisién de Seguimiento y Evaluacidn velard por que se cumplan los objetivos del
Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi
como con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacién. Las funciones
y atribuciones de la Comisidon de Seguimiento seran:

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

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

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

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

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

- Elaborar un informe anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revisidon de
los indicadores y la evolucidn 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 evaluacién del Plan,
asi como definir una planificacién de reuniones de la propia comisién que facilite
a las partes la organizacion y la participacion activa.

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

- Elaboracién del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

SUSTITUCIONES

Las personas que integren la Comisién podran ser sustituidas por otras en los siguientes
casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del | Plan de
Igualdad.

e En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision
de Seguimiento.

e En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la entidad.

e En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacidon prevista con una
duracion mayor a seis meses.

El procedimiento serd comunicarlo a la Comisién de Seguimiento, que se encargara de
elegir a otra persona para sustituir la ausencia y cuya incorporacién tendrd que ser
aprobada por el resto de integrantes de la Comisién en una reunion de la que se
levantara acta.
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Ademas de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion, para el ejercicio de estas funciones concretas se incluye:

e Evaluacién, el seguimiento y el control de la aplicacion de las medidas
contempladas en dicho | Plan.

e Gestién de dudas o cuestiones que surjan de la Plantilla con el fin de facilitar la
comunicacion en lo que al | Plan de Igualdad se refiere.

e Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacidon en cuanto al |
Plan de Igualdad a la Plantilla.

FUNCIONAMIENTO
Reuniones

Las reuniones de la Comisidn de Seguimiento tendran caracter ordinario una vez al afio,
para tratar todas las cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello
se convocaran, con una antelacion minima de 7 dias naturales.

Las partes acuerdan que se realizara una reunién a los 12 meses desde la firma.
El medio de reunidn habitual sera presencial y/o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias de la Comisién de Seguimiento serdn convocadas por el
mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacién antes descrito.

Las horas de reunidn y de preparacion de las mismas de las personas de la RLPT seran
consideradas como tiempo efectivo de trabajo sin descontarse del crédito sindical.

Quorum

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento se dardn por efectivamente constituidas
con la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacién que todas las personas
qgue la componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos
Los acuerdos se adoptardan por mayoria simple de cada una de las partes representadas.
Actas

De cada reunién se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisidn de Seguimiento y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados,
acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad
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Todas las personas componentes de la Comisidon de Seguimiento se comprometen a
tratar con confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacién de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.
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15. Procedimiento para la modificacion del | Plan

El I Plan de Igualdad de GRUPO I-SEC se revisara antes de la finalizacidn del periodo de
vigencia cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los | Planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo:

Cuando 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 fusidn, absorcion, transmision o modificacidon del estatus
juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la Plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya
servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucién 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.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisiéon
implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del | Plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del | Plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que
vayan aprecidndose en relacidén con la consecucion de sus objetivos. La competencia de
la modificacién de las medidas se otorga a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del
| Plan de Igualdad de GRUPO I|-SEC
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16. Resolucion de conflictos

En el caso de discrepancia en la Comisién de Seguimiento y evaluacidn del | Plan de
lgualdad de GRUPO I-SEC, sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el | Plan de Igualdad, se podra acudir a los 6rganos de
mediacidn, arbitraje y control competentes.

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las
partes acuerdan su adhesidn total e incondicional al Acuerdo Interconfederal de
Soluciéon Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC); sujetdndose integramente a los
drganos de mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Y para los efectos que resulte oportuno lo firman a 25 de marzo de 2024

FIRMA DE LA REPRESENTACION EMPRESARIAL: FIRMA DE LA REPRESENTACION SOCIAL:

Hugo Cea

DocuSigned by:

%

7F994CAOB40E48A...

Alba Calvo
DocuSigned by:
7
E20F49761B07E468...
Virginia Rubio
DocuSigned by:
C></i
E6A9E6A20481C48A...

Alejandro Mufioz

DocuSigned by:

ﬂ(xjowwtlfo Muirsry Lowmalr

350BC0868BFB45E ...

Maria Luisa Cubero

DocuSigned by:

Maria (uisa. (wrire

651F49F2FCE342F ...

Raquel Hijosa

EKWML Ki;-m Carvacedo

44B1EECDBDF24BA...

Federico Sala

DocuSigned by:

Fudunes Sala Kawndds

191280473FC7494...

Enrique Lavin
DocuSigned by:
Burngue (wmin

3A251A8EBO784DA...

104 |Pagina



DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

Ve

Luis Balanzategui

DocuSigned by:

(uis Ealawmatepi Nopgles

B655FE7CD508547A...

Serezade Quintana

DocuSigned by:

I

499B520B547C4C1...

Juan Manuel Diaz

DocuSigned by:

85122124B20D43C...

Gema Soto Galvez

DocuSigned by:

C8BA933F9E59450...

Ricardo Montes

DocuSigned by:

F78EA32EF9F6432...

Francisco Javier del Castillo

DocuSigned by:

B7BD59180FF148E...

Vanesa Navarro Rodriguez

DocuSigned by:

Vanesa Mavarvs Ksdriguer

9DEFDOE7AD1B463...

Fidel Castaneda

DocuSigned by:

268838DCF7BB4BA...

105|Pagina



DocuSign Envelope ID: 46FE2100-89DD-489A-8721-5E39D9B5D005

Ve

Ana Pérez Laporta

DocuSigned by:

lna Pures WOV{’(L

A396D8B6A98F4F4...

Silvia Moliner Gémez

Sibwin Meliner ESémen

FD1DDAE30C9146F...

Sergio Puente

DocuSigned by:

J
e

S/

E2CB2766078D497...

Marivi Aguado

DocuSigned by:

Mayind ﬂgm}» San Miguel

5F78B2B568ECA45E..

Urko Franco

DocuSigned by:

12F990AF8ABG9406...

Valentin Alexandru

DocuSigned by:

051E305BC809490...

Marta Errazquin

DocuSigned by:

2BA916CFB7F34F0...

106 |Pagina



Certificado de finalizacién

Identificador del sobre: 46FE210089DD489A87215E39D9B5D005
Asunto: Plan de Igualdad I-SEC 2024-28 Subsanado

Sobre de origen:

Péaginas del documento: 106 Firmas: 23
Péginas del certificado: 8 Iniciales: 0
Firma guiada: Activado

Sello del identificador del sobre: Activado

Zona horaria: (UTC+01:00) Bruselas, Copenhague, Madrid, Paris

Seguimiento de registro

Estado: Original Titular: Rafael Isla Nistal
25-06-2024 | 15:09 r.isla@i-sec.com
Eventos de firmante Firma
Alba Calvo Gallardo DocuSigned by:
a.calvo@i-sec.com E —
20F49761BO07E468...

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Adopcién de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccion IP: 80.58.166.2

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 01-04-2024 | 08:15
ID: 5cc115d2-02ch-4ffe-b06c-0e62f69d17e4

a.munoz@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Alejandro Mufioz Gonzalez EDocuSigneu by:

50BC0868BFB45E....

Adopcién de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 2.136.125.69

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 01-04-2024 | 10:01
ID: €9¢22814-8491-4e94-adaf-7d3fdcOebca2

Ana Perez Laporta DocuSigned by:
a.laporta@i-sec.com Ao PLVV'7 (,a(ov{’m

. . ;. A396D8B6A98BF4F4.
Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Adopcion de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 80.58.166.2

Divulgacion de firmay Registro electronicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:53
ID: a42ef873-43aa-425a-bd4a-184e3f44164c

Enrique Lavin DocuSigned by:
e.lavin@i-sec.com ‘EWVI#VM/ (i

- - s . 3A251A8EB0784DA.
Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Adopcion de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 176.80.151.87

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 01-04-2024 | 22:13
ID: d7ba3b7a-90cc-42a6-93bd-0d2e9728cce8

(ﬁmﬁo Muirsry Lonmaln

DocuSign

Estado: Completado

Autor del sobre:

Rafael Isla Nistal
r.isla@i-sec.com

Direccién IP: 90.167.218.59

Ubicacién: DocuSign

Fechay hora

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:17
Firmado: 25-06-2024 | 15:17

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Reenviado: 28-06-2024 | 11:53
Visto: 28-06-2024 | 14:05
Firmado: 28-06-2024 | 14:05

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:53
Firmado: 25-06-2024 | 15:53

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Reenviado: 28-06-2024 | 11:53
Visto: 28-06-2024 | 11:59
Firmado: 28-06-2024 | 11:59



Eventos de firmante

Federico Sala Ravent6s
feedee.sala@gmail.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:17
ID: 55¢1d149-4d41-4e66-80ce-dc06fd277702

Fidel Gbmez Castafieda
delalba66@gmail.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 04-07-2024 | 10:32
ID: 75¢5d113-8a87-4ec0-9ee7-1f7ac219e625

Francisco Javier Del Castillo Baeza
fidelcastillo@sindicatoates.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 26-06-2024 | 17:30
ID: 43f92e25-0265-4750-9a08-8007f1cc8468

Gema Soto Galvez
g.soto@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electronicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:55
ID: b5¢c95549-db09-4266-b2cd-88f9ed78b344

Hugo Cea
h.cea@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electrénico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-03-2024 | 14:17
ID: 326bb594-c995-4c49-a94c-5b64e977cf38

Juan Manuel Diaz Avedafio
jm.diaz@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:

Firma

DocuSigned by:

Foduies Sala Kaundds

191280473FC7494...

Fechay hora

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:17
Firmado: 25-06-2024 | 15:23

Adopcion de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 95.127.171.85
Firmado con un dispositivo movil

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Reenviado: 28-06-2024 | 11:53
Reenviado: 03-07-2024 | 09:12
Reenviado: 04-07-2024 | 09:28
Visto: 04-07-2024 | 10:32
Firmado: 04-07-2024 | 10:32

EDocuSigned by:
268838DCF7BB4BA...
Adopcién de firma: Dibujada en dispositivo

Utilizando direccion IP: 79.116.114.152
Firmado con un dispositivo moévil

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 26-06-2024 | 17:30
Firmado: 26-06-2024 | 17:30

DocuSigned by:
[B7BD5§0FF148E,,,
Adopcién de firma: Imagen de firma cargada
Utilizando direccién IP: 81.9.195.55

DocusSigned by: Enviado: 25-06-2024 | 15:16
/b Visto: 25-06-2024 | 15:55
COBASIIFaRSRLc Firmado: 25-06-2024 | 15:56
Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccién IP: 80.58.166.2

Docu§igned by:

A4

7F994CAOB40E48A.

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:18
Firmado: 25-06-2024 | 15:18

Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccién IP: 80.58.166.2

DocuSigned by: Enviado: 25-06-2024 | 15:16
[}\D Visto: 25-06-2024 | 16:17
srmzzne Firmado: 25-06-2024 | 16:17
Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccion IP: 185.105.36.242
Firmado con un dispositivo movil
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Aceptado: 25-03-2024 | 16:31
ID: €6155138-1a0f-42c9-86f6-d825a2ae8400

Luis Balanzategui Nogales
|.balanzategui@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electrénico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-03-2024 | 14:31
ID: f9aldbd6-6941-4c0f-94d0-454350b83d4b

Maria Luisa Cubero
luisa.cubero@fesmcugt.org

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:37
ID: bece555d2-30f2-4a0a-b9d7-2b40c4bc9d5b

Marivi Aguado San Miguel
m.aguado@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:55
ID: 055e18df-15e1-4f99-9164-8c9a86737be8

Marta Errazquin
m.errazquin@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 01-04-2024 | 11:29
ID: 1913da19-59d7-45b0-bb13-d5a8e5ec182¢

Raquel Hijosa Carracedo
rhijosa@habitat.ccoo.es

Nivel de seguridad: Correo electroénico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacién de firmay Registro electronicos:
Aceptado: 26-03-2024 | 09:39
ID: d48643d2-33f0-47bb-a255-6790d340f2e3

Firma

DocuSigned by:

(eis. Balanmatgui Mopales

B655FE7CD508547A.

Adopcion de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 2.136.125.69

DocuSigned by:

Maria (wisa. (ubrs

651F49F2FCE342F ...

Adopcioén de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 88.29.165.143

DocuSigned by:

Marief puade San Migual

5F78B2B568ECA45E.

Adopcién de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 80.58.166.2

[ DocuSigned by:
2BA916CFB7F34F0.

Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccion IP: 185.105.37.197
Firmado con un dispositivo movil

[mw&;m Carvacdo

44B1EECDBDF24BA.

Adopcion de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccién IP: 195.235.2.3

Fechay hora

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 17:02
Firmado: 25-06-2024 | 17:03

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:37
Firmado: 25-06-2024 | 15:38

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:55
Firmado: 25-06-2024 | 15:56

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 26-06-2024 | 09:57
Firmado: 26-06-2024 | 09:58

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 26-06-2024 | 10:46
Firmado: 26-06-2024 | 10:48



Eventos de firmante

Ricardo Montes Agudo
r.m.yo@hotmail.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-03-2024 | 14:18
ID: 1f59ff06-72d1-4e9f-83d4-a1d179567656

Serezade Quintana Martin
s.quintana@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-03-2024 | 14:25
ID: 42ed854f-069a-493c-a921-2a3c8c326336

Sergio Puente Garcia
s.puente@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 16:16
ID: d8ef5de4-bc82-4379-ba96-268c1ed32833

Silvia Moliner Gbmez
s.moliner@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electronicos:
Aceptado: 26-06-2024 | 08:51
ID: b98fc960-2eel-41da-a319-4dbflc829097

Urko Franco Baquedano
u.franco@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electrénico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:21
ID: 42e3cc0a-5ca3-4a49-9788-6204f37bd337

Valentin Alexandru
valentin76alex@gmail.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:

Firma
DocuSigned by:
[F7SEA3ZEF9F6432”
Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo

Utilizando direccion IP: 90.166.207.118
Firmado con un dispositivo movil

DocuSigned by:
[499852085470401...
Adopcién de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccién IP: 80.58.166.2

[ DocuSigned by:

|

I
E2CB2766078D497.

Adopcién de firma: Imagen de firma cargada

Utilizando direccién IP: 80.58.166.2

[Si(w'a Melinur Ebmer

FD1DDAE30C9146F

Adopcion de firma: Estilo preseleccionado
Utilizando direccion IP: 80.58.166.2

DocuSigned by:
@@M

12F990AF8A69406
Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo
Utilizando direccion IP: 162.92.7.244

[Docusigned by:
051E305BC809490...
Adopcion de firma: Dibujada en dispositivo

Utilizando direccion IP: 79.117.80.47
Firmado con un dispositivo movil

Fechay hora

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:17
Firmado: 25-06-2024 | 15:18

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Reenviado: 28-06-2024 | 11:53
Visto: 28-06-2024 | 12:09
Firmado: 28-06-2024 | 12:09

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 16:16
Firmado: 25-06-2024 | 16:18

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 26-06-2024 | 08:51
Firmado: 26-06-2024 | 08:52

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Visto: 25-06-2024 | 15:21
Firmado: 25-06-2024 | 15:21

Enviado: 25-06-2024 | 15:16
Reenviado: 28-06-2024 | 11:53
Visto: 01-07-2024 | 12:36
Firmado: 01-07-2024 | 12:36
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Aceptado: 26-06-2024 | 06:59
ID: e04cal9h-6308-4627-alfl-fac4f09ef768

Vanesa Navarro Rodriguez
igualdad@ftspuso.es

Nivel de seguridad: Correo electrénico,
Autenticacién de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 26-06-2024 | 09:47
ID: f88866a5-9550-4ebe-829b-20888f9043c4

Virginia Rubio Perez
v.rubioperez@i-sec.com

Nivel de seguridad: Correo electronico,
Autenticacion de cuenta (ninguna)

Divulgacion de firmay Registro electrénicos:
Aceptado: 25-06-2024 | 15:22
ID: 757b496¢-7dd8-488a-98ch-47aa4f5deb02
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DocusSigned by: Enviado: 25-06-2024 | 15:16
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Firma Fechay hora
Estado Fechay hora
Estado Fechay hora
Estado Fechay hora
Estado Fechay hora
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Firma Fechay hora
Firma Fechay hora
Estado Marcas de tiempo

Con hash/cifrado
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Seguridad comprobada
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25-06-2024 | 15:16
25-06-2024 | 15:22
25-06-2024 | 15:22
04-07-2024 | 10:32

Estado Marcas de tiempo

Divulgacion de firma y Registro electronicos
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