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Presentacion de la Direccion

El Plan de Igualdad de ICTS General Services, S.L.U. es el resultado de un proceso de negociacion
y de frabajo conjunto, y expresa el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la relacion laboral.

Desde la Direccién queremos reconocer el trabajo de las personas que han formado parte de la
comision negociadora, tanto por parte de la empresa como en representacion de las personas
frabajadoras. Su dedicacion a lo largo de este proceso ha hecho posible un plan realista, dtil y
ajustado a la situacion de la empresa.

Nos comprometemos a aplicar las medidas que contfiene, a facilitar los recursos necesarios para
su implantacion, a dar seguimiento a su cumplimiento y a revisarlo cuando proceda, a través de
la comision de seguimiento.

Confiamos en que todas las partes contribuyan, con responsabilidad y espiritu de colaboracion, a
su cumplimiento.

Creemos que la igualdad es una responsabilidad compartida que se construye cada dia y que
confribuye a un entorno de frabajo mds justo, seguro y respetuoso para todas las personas que
formamos parte de la empresa.

En Madrid a 22 de octubre de 2.026

Panos Fistedis
Director General
ICTS General Services, S.L.U.
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1. Infroduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades que
tiene ICTS General Services S.L.U. ha contado con la siguiente normativa aplicable:

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

¢ Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

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

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resulfados obtenidos durante la fase de
diagndstico del proyecto de elaboracion y negociacion del | Plan de Igualdad de ICTS General Services
S.L.U.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la organizacion vy los
aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
identificdndose principales problemas y dificultades detectados, dmbitos pricritarios de actuacion,
objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacion del
plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del andlisis y expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un diagndstico
de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si ICTS General Services S.L.U.
respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y tiene adoptada medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral enfre mujeres y hombres.

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

Para redlizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a 31 de
diciembre del 2025.
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2. ICTS General Services S.L.U.

Nombre o Razdn Social: ICTS General Services S.L.U.

CIF: B81918187

Actividad: Esta identificado en el apartado de servicio
Direccion: Avenida De Los Montes De Oca, 19

Provincia: Madrid

Municipio: San Sebastidn de los Reyes

Responsable de Igualdad: TAMARA RODRIGUEZ SANCHEZ
Teléfono: 696.028.413

Correo electrénico: tfrodriguez@ictsspain.com

P&gina web: hitps://ictsspain.com/

3. Caracteristicas generales de la empresa

ICTS GENERAL SERVICES SLU comparte los valores corporativos del grupo ICTS:

. Integridad: Actuamos con honestidad, transparencia y respeto en todas nuestras relaciones.
. Excelencia: Buscamos la mejora continua y la calidad en todos nuestros servicios.

. Compromiso: Con nuestros clientes, empleados y la sociedad.

. Innovacién: Apostamos por la mejora y la adaptacion constante.

. Diversidad: Valoramos y respetamos las diferencias individuales.

. Sostenibilidad: Comprometidos con el desarrollo sostenible y la Agenda 2030.


https://ictsspain.com/
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SERVICIOS

PAQUETES INTEGRALES DE SEGURIDAD DE LA AVIACION
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VALORES DE LA EMPRESA.

Identificacion y estructura empresarial

ICTS General Services, S.L.U. es una sociedad de responsabilidad limitada unipersonal infegrada en el
grupo multinacional ICTS Europe, especializado en servicios de seguridad y gestidn de riesgos con
presencia en toda Europa.

La presencia del grupo en Espana se articula a través de dos sociedades. ICTS Europe es titular del 100%
del capital de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. U., cuya forma juridica de sociedad andnima viene
determinada por los requisitos de capital propio establecidos en la normativa espanola de seguridad
privada. ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. U. es a su vez titular del 100% del capital de ICTS General Services,
S.L.U., sociedad a través de la cual el grupo presta en Espana aquellos servicios vinculados a su
actividad principal que no estdn sujetos a la normativa de seguridad privada.

ICTS General Services, S.L.U. comparte con ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. U. direccidén, estructura
organizativa y politicas de recursos humanos, si bien cada sociedad dispone de su propio marco de
relaciones laborales.

Nuestros valores

Los siguientes seis principios definen quiénes somos como organizacion y guian la forma en que
trabajamos, nos relacionamos con nuestros clientes y tomamos decisiones.
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01 - Cliente primero

Ser el socio de seguridad de referencia
implica un conocimiento profundo del
negocio de nuestros clientes. Didlogo
abierto, obsesion por el rendimiento y
los resulfados. El servicio significa
apreciacion total de los objetivos de
cada cliente: encontrar la manera de
alcanzarlos, disponibilidad, atenciéon y
la voluntad de escuchar.

03 ‘Innovacion

Tenemos éxito porque hacemos las
cosas de manera diferente. Animamos
a encontrar nuevas formas de afrontar
los retos e impulsamos la creatividad,
tfanto en grandes ideas como en
pequenas mejoras. La innovacion
implica también asumir riesgos: no todo
lo que probamos funcionard, pero todo
es una oportunidad de aprendizaje y
mejora.

05 - Ambicion

La ambicién de hacerlo mejor y la
capacidad de ejecutarlo es lo que nos
impulsa. Buscamos personas con
iniciativa, experiencia e ilusion por
marcar la diferencia. La mejora
continua no es solo un objetivo: es
parte de quiénes somos como
organizacion y la razén por la que
seguimos siendo referentes en el sector
de la seguridad.

02 -Espiritu de equipo

Somos la suma del conocimiento, la
experiencia y la aptitud de cada
persona, multiplicada por nuestra
capacidad de trabajar juntos. Nuestra
reputacion como personas Can-Do se
construyd sobre el trabajo en equipo:
compartir informacién, colaborar vy
apoyarse mutuamente en entornos
donde cada persona se sienta segura
para actuar.

04 :Integridad

Como profesionales de la seguridad,
protegemos vidas, propiedades,
reputacion e informacion. La
infegridad es la clave: adherirse a los
mas altos estdndares profesionales y
éticos, cumplir la promesa y decir la
verdad. Nuestra reputacidon es el
resultado de cuarenta anos de trabajo
y compromiso ingquebrantable con
estos principios.

06 -Servicio

El servicio va mds alld de cumplir: es
comprender los imperativos y metas de
cada cliente, enconfrar la manera de
alcanzarlos, estar disponibles y atentos,
responder rdpidamente a cualquier
necesidad y actuar de forma
apropiada. Escucha activa y accidon
son inseparables en nuestra forma de
entender el servicio al cliente.

Nvuestra cultura

La cultura de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. se apoya en nuestros cuatro pilares de Responsabilidad
Social Corporativa cenfrados en: nuestra gente, el mercado, las comunidades y el impacto
medioambiental. Nos esforzamos por influir positivamente en las personas, las comunidades, el entorno
y el mercado en el que frabajamos, vivimos y crecemos.
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01 -Personas

Nuestro equipo es el corazén de todo
lo que hacemos. Nos comprometemos
a tratar a cada persona con dignidad
y respeto, fomentando un entorno de
trabajo inclusivo donde todas las
personas puedan crecer, contribuir y
sentirse valoradas.

03 -Comunidades

Formamos parte de las comunidades
en las que trabajamos y vivimos.
Aspiramos a generar un impacto
positivo en su desarrollo,
confribuyendo activamente a su
bienestar y a su cohesidn social.

Sostenibilidad

02 -Mercado

Operamos con integridad en cada
relacion comercial. Promovemos
prdcticas éticas y sostenibles que
generan valor a largo plazo para
nuestros/as clientes, socios/as y para la
sociedad en su conjunto.

04 -Medio ambiente

Reconocemos nuestra responsabilidad
con el entorno natural. Nuestras
prdcticas operativas buscan eliminar o
reducir cualquier impacto negativo
sobre el medioambiente, impulsando
soluciones mds sostenibles en todo lo
que hacemos.

Nos comprometemos a fomentar una cultura de inclusion, fratando a todas las personas del equipo
con dignidad vy respeto y animdndolos a hacer lo mismo. Nuestras prdcticas operativas promueven
soluciones éticas y sostenibles infentando eliminar o reducir cualquier impacto negativo sobre el pUblico
o el medio ambiente.

PLANTILLA POR CENTRO DE TRABAJO

| Puesto || Centro H H H M H Toiql|
|Direcior/c1 Comercial ||As’rurios H] HO H] |
|Direcior/a Dpto ||Borce|ono H] H] HQ |
| IMadrid 2 1 J3 |
| |subtotal |83 Jl2 |I5 |
|Plcmificador/a ||Borce|ono H] HO H] |
| IMadrid _Jo 1 Ji |
| lsubtotal |11 J2 |
|Formador/q ||Modrid HO H1 H] |
| IMalaga  Jo 1 Ji |
| lsubtotal o 2 2 |
|Oficial 1° Administrativo/a |Madrid o 2 2|
|Coordinador/a Dpto/Servicios ||Borce|ono H] H2 H3 |
| IMadrid  Jo J2 Jo |
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| Puesto || Centro H H H M H Toiql|
| lsubtotal |1 4 |5 |
|Coordinador/a Dpto/Servicios/Planificacion ||Borce|ono H] HO H] |
|Auxi|iar Administrativo/a ||Borce|ono H] H4 H5 |
| IMadid _ Jo [2 2 |
| lsubtotal |1 6 |7 |
|Agente Administrativo/a ||Borce|ono H38 H74 H] 12 |
| Bibco 2 [7 o |
| Madrid s |s5 |70 |
| IMdlaga 2 fo i1 |
| ||Mo||orco H] H] HQ |
| ||Tenerife Hé H4 H]O |
| subtotal |64 |150 |214 |
|Auxi|iar Servicios Especializado/a ||Modrid H] H] HQ |
| IMdlaga  Jo J2 |2 |
| ||Mo||orco HO H] H] |
| lsubtotal |1 4 |5 |
|Ag. Servicios Auxiliares ||Borce|ono H78 Héé H144 |
| |Bilbao I3 |7 Jho |
| Madrid 151 134|185 |
| IMalaga |4 J6 |0 |
| ||Mo||orco HO Hé Hé |
| ||Tenerife H7 H3 H]O |
| |Subtotal  [[143 |[222 365 |
|Auxiliar de Servicios |Barcelona 2 o 2 |
| Madrid I8 |0 |18 |
| ||Mo||orco H8 H]‘? H27 |
| lzaragoza |3 |3 J¢ |
| lsubtotal |21 [32 |53 |
TOTAL | 1237 |425 |662 |

4. Compromiso con la igualdad

ICTS GENERAL SERVICES S.L.U. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de frato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razdn de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacioén, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos

10
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Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacidén del tiempo de trabajo vy la conciliacion, la corresponsabilidad,
la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razdn de sexo, y el uso no discriminatorio
del lenguagje, la comunicaciéon y la publicidad, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial ala discriminacién indirecta, entendiendo por
esta “la situacidn en que una disposicidn, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo™.

Respecto ala comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se difundird una imagen de la empresa acorde con este principio de
igualdad de oportunidades enfre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la prdctica a través de la elaboracion e implantacion, por
primera vez, de un Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacidon presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento y evaluacion, con la finalidad de avanzar
en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y, por extensién, en el
conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la participacion de las organizaciones sindicales mds
representativas y las representativas del sector al que pertenece la empresa en todo el proceso de
negociacion, elaboracion, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, tal y como establece la Ley
Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y el RD 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El Real Decreto 901/2020 sobre planes de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/20 sobre igualdad
salarial seran el marco normativo de referencia en todas las fases de desarrollo del proceso para la
implantacion del plan de igualdad.

5. Andlisis

Para redlizar el diagndstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa
relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH) en su
articulo 46.2 senala la necesidad de redlizar un diagndstico, negociado entre la representacion
empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la elaboracién del Plan de
Igualdad de la empresa. Para la realizacién de dicho diagndstico se necesitan una serie de datos
(cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de
la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se solicita informacion desagregada por sexos de
las siguientes materias, indicando tanto niUmeros absolutos como valor porcentual, aportando el valor
porcentual horizontal (indice de distribucién) y vertical (indice de concentracién) para analizar e

11
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identificar mdas adecuadamente las posibles desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de
género.

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

a) Proceso de selecciéon y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

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

h) Retribuciones.

i) Prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacién, lenguaije e imagen empresarial.

) Violencia de género.

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

1. Andlisis de datos Cualitativos:

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

2. Andlisis de datos Cuantitativos:

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

Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

e indice de Distribucién (indicador exira sexo), porcentajes de cdlculo horizontal, que aporta
informacién sobre la distribucidon de mujeres y hombres (relaciones de género). Representado
en las tablas por:

- % mujeres /Total (% m / 1): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres en cada
franja horizontal

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

12
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Para establecer las conclusiones del diagndstico de indicadores cuantitativos se debe partir del
principio de presencia o composicion equilibrada. Segun la Disposicion Adicional Primera de la
Ley Orgdnica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se entiende
por composicidon equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiere, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

e indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de cdlculo vertical, que aporta
informacién sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los hombres como
respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

- %mujeres /mujeres total (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres
- %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres

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

Base de datos con informaciéon sociodemogrdfica y laboral de la plantilla.
Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas llevadas a
cabo por el departamento de personal con respecto a la gestidén de la plantilla.
Entrevistas con personas clave de la organizacion en la gestién de personal.
Cuestionarios al departamento de personal

El andlisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion, tanto de cardcter
interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo de
aplicaciéon, Ofertas de trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccion,
contratacion, promocion y formacién.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestion de personal recogidos en
este informe se refieren a plantilla activa a 31 de diciembre del 2025.

5.3. Fecha de realizacion del diagnéstico

El diagndstico se ha realizado durante marzo del 2026 hasta julio del 2026

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

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

e Porla parte empresarial:

o Tamara Rodriguez Sdnchez- Direccién de RRHH y Personall
o Héctor del Codo Serrano — Técnico RRHH
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e De ofra parte, como representacion de las personas trabajadoras, con los centros con
representatividad:

o RLPT Barcelona:
Marjorie Gonzdlez Montenegro, CCOOQO Sector Aéreo
Xose Lois Pérez Rodriguez, UGT Sector Aéreo
RLPT Madrid:
Estibaliz Gédmara Bocanegra, CCOO Sector Aéreo
Sandra Moreno, UGT Sector Aéreo

e Enrepresentacion de los centros de trabajo sin RLPT, Asturias, Mdlaga, Palma, Tenerife Bilbao

o Maria Victoria Embid Martin, FeSMC UGT, del sector de seguridad privada y
servicios auxiliares
o Ana Vanesa Navarro Rodriguez, Secretaria de igualdad y formacion
de la FTSP-USO.
Alicia Gdlvez Molina, de CCOO Hdabitat
Begofia Gilmartin, Area de Igualdad FeSMC UGT- Aéreo
Mariana Vanessa Barnabd Aloa Fsc CCOO Sector Aéreo,

Con fecha de Enero del 2026 se celebran elecciones en el centro de Barcelona en el sector aéreo, en
el momento de la constitucion de la comision negociadora la persona legitimada era Marjorie
Gonzdlez Montenegro por CCOO, en la fecha en la que se celebran las elecciones Marjorie se presenta
por UGT, desde CCOOQ del sector aéreo se ha contactado con la empresa y solicitan que forme parte
de la comisién Tania Gisella Carballo ( aéreo)que es la que se ha presentado y ha sido elegida por
CCOO (el convenio es el de Handling). Por lo que la comision negociadora queda constituida por:

o Delos centros con RLPT:
RLPT Barcelona:
CCOO: Tania Gisella Carballo (Sector aéreo)
UGT: Xose Lois Pérez Rodriguez (Sector aéreo)
o De los centro sin RLPT, en fecha 24 de septiembre del 2026 se comunica por parte de

CCOO Sector aéreo, la sustitucion de Mariana Vanessa Barnabd Alba, por Ana M?
Gomez Julian

Ademds, ha participado en calidad de asesora externa Lourdes Baldn Segura.
6. Conclusiones del andlisis de datos

Las conclusiones en funcion del andlisis de los datos estudiados por dreas de andlisis son las siguientes:
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DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD

Condiciones generales

En la empresa, en los Ultimos anos y segun la clasificacién profesional, Directores/as y Titulados/as ,
recogidos en el convenio colectivo de implantacion se observa que hay un 33% de mujeres y un 67%
de hombres, , también destacamos que hay una presencia significativa de mujeres en los puestos de
mandos intfermedios.

El mayor nimero de los trabajadores y las trabajadoras se encuentran en la plantilla, donde
predominard el nUmero de mujeres donde analizamos un 64% de mujeres y un 36% de hombres.

PLANTILLA POR SEXO

. % Mujer| % Mujer % Hombre|| % Hombre % indice de
st flAiEe: Dist. Conc. e Dist. Conc. et Total B Fem.
:(')?2:'"“ 425 642%  100% 237 35,8% 100%| 662|| 100%|28,4% 179

Segun el Art. 3.3. De la Ley 12/ 2007, se entiende por representacion equiliorada aquella situacién que
garantice la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto de personas a que se refiera
cada sexo ni supere el sesenta por ciento ni sea menos del cuarenta por ciento.

Segun el Indice de dispersién la plantilla de ICTS la empresa esta feminizada (64,2% mujeres y 35,8%
hombres). Segun los datos analizados se puede determinar que es una empresa feminizada ya que
componen mas del 60% de la plantilla.

En concreto, de las 662 personas que frabajan en la empresa, 237 son hombres y 425 mujeres.

El indice de feminizacion (Ifem) de la plantilla de ICTS es de 1,79. Este valor nos indica que se da una
feminizacion de la plantilla.
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Porcentaje de distribucién en ICTS

Distribucién de la plantilla por sexo

Mujeres
64,2%

Hombres
35,8%

PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES

. % Mujer| 7% Mujer % Hombre|| % Hombre % indice
Edad RIS Dist. Conc. Hombres Dist. Conc. Total Total B.G. de Fem.
<30afos | 137] 51.5%| 32.2%| 129 48,5%||  54,4%| 266| 40.2%| 3.0%| 1,04
2%(_3?9 90| 703%|  21,2% 38| 29.7% 16,0%| 128 19.3%)40.6% 237
é%(‘)fc" 88| 79.3%  207% 23 207% 9.7%| 11| 16,8%||58.6% 3,83
2%5559 so| 702% 188% 34| 29.8% 143%| 114 17,2%(40.4%| 235
> 60 afos || 30| 69.8% 7.9 13| 30.2%) 55%|| 43| 6.5%[39.6%| 231
TOTAL
GENERAL 425| 64,2%| 100,0% 237 358%|  100,0%| 662(100,0%|28,4% 1,79

La plantilla estd compuesta por 662 personas trabajadoras, con una edad media de 37 anos. Se
observa una diferencia significativa entre mujeres y hombres, siendo la edad media de las mujeres de
39 anos frente a los 34 anos de los hombres, lo que evidencia una mayor presencia masculina en los
tramos de edad mds jovenes.

La distribucién por rangos de edad muestra que el grupo mds numeroso es el de personas menores de
30 anos, que concentra el 40,2% de la plantilla (266 personas). En este tframo se aprecia una distribucion
prdacticamente equilibrada entre mujeres (51,5%) y hombres (48,5%), con una brecha de género
reducida de apenas 3 puntos porcentuales y un indice de feminizacion de 1,06.

A partir de los 30 anos la composicidon de la plantilla adquiere un marcado cardcter femenino. El framo
de 30 a 39 anos presenta una representacion femenina del 70,3%, frente al 29,7% de hombres,
alcanzando un indice de feminizacion de 2,37, lo que supone que existen mds de dos mujeres por cada
hombre en dicho grupo.

Esta tendencia se intensifica en el intervalo de 40 a 49 anos, donde las mujeres representan el 79,3%
del total del framo y los hombres Unicamente el 20,7%, registrdndose la mayor brecha de género de
toda la plantilla (58,6 puntos porcentuales) y un indice de feminizacion de 3,83.
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En los grupos de 50 a 59 anos y de 60 o mds anos se mantiene igualmente una presencia mayoritaria
de mujeres, que representan respectivamente el 70,2% y el 69.8% de las personas incluidas en dichos

intervalos de edad. Los indices de feminizacidn se sitUan en 2,35y 2,31, confirmando una clara

sobrerrepresentacién femenina en las franjas de mayor edad.

En términos de concentracion, las mujeres se distribuyen de manera relativamente equiliorada entre
todos los grupos de edad, aunque destacan especialmente los tramos comprendidos entre los 30 y
los 59 anos, que relnen mds del 60% del total de trabajadoras. Por su parte, los hombres presentan

una concentraciéon mds elevada en el grupo de personas menores de 30 anos, circunstancia
coherente con la menor edad media masculina observada.

- Edad media de la plantilla: 37 anos

- Edad media mujeres: 39 anos

- Edad media hombres: 34 anos

Porcentaje de distribucion

Distribucion de la plantilla por rangos de edad y sexo

90

80 1

70 A

60

Porcentaje
w
S

s
o
L

20 A

10 A

=8 BG Distribucion

30-39

40 - 49

B % Mujeres

50-59

% Hombres

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

7|2 Muier % % % indice
Tipo de contrato ||[Mujeres| Mujer| ”° ) Hombres|| Hombre|| Hombre|Total °l B.G. de
3 Conc. ! Total
Dist. Dist. Conc. Fem.
Indefinido
fijo/discontinuo 157|| 58,4%| 36.9% 112 41,6% 47,3%| 269| 40,6%|16,8% 1,40
Indefinido
fiempo parcial 231|| 69.6%| 54.4% 101 30,4% 42,6%| 332|| 50,2%|39.2% 2,29
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% % Muier % % % indice
Tipo de conirato |[Mujeres|| Mujer OC rj‘ Hombres|| Hombre|| Hombre|Total T t‘i B.G. de
Dist. onc. Dist. Conc. old Fem.
Indefinido
fiempo 35| 61,4% 8,2% 22 38.6% 9.3%| 57| 8.6%|22.8% 1,59
completo
Temporal | 2| 50,0%| 0.5% 2| 500%| 08%| 4| 06%| 00% 1.00
TOTAL GENERAL |  425| 64,2%| 100,0%| 237|  35,8%| 100,0%| 662|[100,0%|28,4%| 1,79)

De la plantilla un 99,4% tiene un contrato indefinido, mientras que la contratacién temporal
representa Unicamente el 0,6%.

El tipo contractual mds frecuente es el indefinido a tiempo parcial, que concentra el 50,2% de la
plantilla, seguido del indefinido fijo-discontinuo con un 40,6%. Esto es caracteristico del sector de
servicios auxiliares.

Analizando los datos aportados, las mujeres estdn sobrerrepresentadas en todas las modalidades
indefinidas, especialmente en los contratos indefinidos a tiempo parcial, donde representan el 69,6%
de las personas contfratadas bajo esta modalidad, registrdndose una brecha de género de 39,2
puntos porcentuales y un indice de feminizacién de 2,29.

Mdas de la mitad de las mujeres de la empresa (54,4%) se concentran en contratos indefinidos a
fiempo parcial, frente al 42,6% de los hombres.

Los hombres presentan una mayor concentraciéon en la modalidad indefinido fijo-discontinuo (47,3%
de los hombres de la plantilla), mientras que entre las mujeres esta modalidad representa el 36,9%.

La contratacién temporal tiene un peso residual y muestra una distribuciéon equilibrada entre mujeres
y hombres.
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Porcentaje de distribucién

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato
90

60

30
-30 Indefinido Indefinido Indefinido Temporal
fijo/discontinuo tiempo parcial tiempo completo
% Mujeres B % Hombres BG Distribucién BG Concentracién
PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA
. . . 7 7 indice
.T Ll Mujeres%MU!er LT Hombres|| Hombre|| Hombre|[Total| % Total| B.G. de
jornada Dist. Conc. .
Dist. Conc. Fem.
Jomada 51| 60,70%| 12,00% 33| 39,30%| 13,92%| 84| 12.70%|(21,40%| 1,55
completa
é%rrnc?gq 219|| 70,00%| 51,53% 94| 30,00%| 39.66%| 313|| 47,30%||40,00%| 2,33
Flo 155/ 58,50%| 36,47% 110| 41,50%| 46,41%| 265| 40,00%||17,00%|| 1,41
discontinuo
TOTAL 425| 64,20%| 100,00% 237| 35.80%| 100,00%| 662)100,00%|128.40% 1,79
GENERAL L8970 TUM,UM /0 607 100,007 ,00%|28,40%| 1,

La jornada completa en el convenio de handling es de 1.712 horas anuales de frabagjo efectivo, en
codmputo mensual son 155.64 horas mensuales. En el caso del convenio de servicios auxiliares 1.793, 163
horas en coémputo mensual.

La jornada parcial concentra el mayor volumen de plantilla (47,3%) y es la modalidad con mayor
presencia femenina, alcanzando las mujeres el 70% de las personas contratadas bajo esta modalidad,
con una brecha de género de 40 puntos porcentuales.
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Mds de la mitad de las mujeres de la empresa (51,53%) se concentran en contratos a tiempo parcial,
mientras que entre los hombres este porcentaje se reduce al 39,66%, lo que podria evidenciar una
mayor vinculacion de las trabajadoras con modalidades de jornada asociadas a necesidades de
conciliacién o a caracteristicas especificas de la actividad.

La jornada completa presenta una distribucién mds equilibrada, aungque sigue existiendo una mayoria

femenina (60,7% mujeres frente a 39,3% hombres).

En la modalidad de fijo discontinuo también se observa una mayor presencia de mujeres (58,5%) que
de hombres (41,5%), si bien la diferencia es menos acusada que en la jornada parcial.

El indice global de feminizacién (1,79) indica que existen aproximadamente 1,8 mujeres por cada
hombre en la plantilla.

80 A

60 1

Porcentaje de distribucion

w- £ B
20 A
0
BG Distribucion % Mujeres B % Hombres
Tiempo clompleto Tnempu'parcial Fijo dlscluntinuo
PLANTILLA POR PORCENTAJE DE JORNADA
. . % % o
% Mujeres % Mu!er 7 L Hombres| Hombre| Hombre|Total| % Total B.G. fielize
Jornada Dist. Conc. ! Fem.
Dist. Conc.
100,00% || 66| 63,46%| 1553%| 38| 36,54%| 16,03%|| 104] 15.71%| 26.92%| 1.74)
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J % Mujeres %Mujer LT Hombres Hombz Homb|:7eo Total| % Total B.G. liglee
ornada Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
96,38% || 1| 2500%| 0.24%| 3| 7500%|  1.27%| 4] 0.60%||-50,00%| 0,33
94,45% || 1| 50,00%  0.24%|| 1| 50,00%| 042%| 2| 0.30%| 000% 1,00
92,02% | 1| 3333%| 0.24% 2| 66,67%| 084%| 3| 0.45%||-33,33%|| 0,50
89.95% | 3| 7500%| 0.71%) 1| 2500%| 0.42%| 4| 0.60%| 50,00%| 300
89,60% of 000% 000% 1 10000%  042% 1| 015%|,50 goel 000
84.81% | 10| 71,43%|  2.35%) 4 2857%|  1.69%| 14| 211%|| 42.86%| 250
83,53% || 4] 80,007 0.94% 1| 2000%| 042% 5| 0.76%|| 60,00%|| 4,00
77.10% | 26| 68,42%|  6.12% 12| 31,58%||  506%| 38| 574%| 36.84%| 217
73.90% || 2| 66,67%| 0,47% 1| 3333%| 042%| 3| 0.45%| 33,33% 200
73.89% | 2| 100,00  0.47%|| o] 000% 000% 2] 030%]100,00%]| INF
73.62% | 1] 100,00%|  0.24%| o] 000% 000% 1] 0.15%|[100,00%| INF
7317% || 2| 66,67%| 0,47%| 1| 3333%| 042%| 3| 0.45%| 33,33% 200
70.68% | 13| 81.25%  3.06%| 3| 1875%||  1.27%| 14| 2.42%|| 62.50%| 433
67.46% | 8| 80,007 1.88%| 2| 2000%| 0.84%| 10| 1.51%|| 60,00%| 4,00
67.07% | 1| 100,00%||  0,24% o] 000%| 000% 1] 0.15%|100,00%| INF|
66,82% || 1] 100,00%||  0.24%|| 0] 000%| 000%| 1| 0,15%100,00%]| INF
66,18% | 60| 89,55%| 14,12%| 7| 1045%||  2.95%| 67| 10.12%]| 79.10%| 857
64.30% | 1| 100,00%||  0,24% o] 000%| 000% 1] 0.15%|100,00%| INF|
64,25% || 1| 50,00%|  0.24% 1| 50,00%| 042%| 2| 0.30%| 000%| 1,00
62,80% | 1] 100,00%|  0.24%|| o] 000% 000% 1] 0.15%|][100,00%| INF
61,68% of 000% 000% 1| 100.00%  042% 1| 0.15%( 00 00ql 000
6135% | 1] 100,00%|  0.24%|| o] 000% 000% 1] 0.15%|[100,00%| INF
60,98% of 000% 000% 1| 100.00%  042% 1| 0.15%( 00 00qll 000
59.11% || 63| 67,02%| 14,82%| 31| 32.98%| 13,08%| 94| 14,20%| 34,04%| 2,03
57.83% | 13| 68,42%|  3.06% 6| 31.58%|  2.53%| 19| 2.87%| 36.84%| 217
57.82% | 1] 100,00%|  0.24%|| o] 000% 000% 1] 0.15%|[100,00%| INF
57,67% | 2| 66,67%| 0,47%) 1| 3333%| 0.42%| 3| 045%|| 33,33%| 200
53,97% || 24| 57,14%|  5.65%) 18] 42,86%||  7.59%| 42| 6.34%| 1429%| 1,33
52,69% | 18| 64,29%|  4.24%] 10| 3571%|  422%|| 28] 4.23%| 28.57%] 1.80)
151,40% || 41| 46,07%|  9.65%| 48| 53,93%| 20,25%|| 89| 13.44%| -7,87%|| 0.85|
51,22% || 1| 100,00%|  0.24%|| 0] 000%| 000%| 1| 0,15%]100,00%| INF
50,12% of 000% 000% 1| 10000%(  042%| 1| 015%|, 00 5ol 000
50,00% || 1| 100,00%]  0.24%]| o] 000% 000% 1| 015%|100,00%]| INF
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J % Mujeres %Mujer LT Hombres Hombz Homb|:7eo Total| % Total B.G. liglee
ornada Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
49,08% 0| 000%| 000% 1| 100.00%  042% 1| 0.15%( 00 00qll 000
146,26% | 15 51,72%||  3.53%| 14 4828%|| 591%| 29 4.38%| 3.45%| 1,07
143,69% || 3| 75.00%| 0.71%| 1| 2500%| 042%| 4] 0.60%| 50,00%| 3,00
140,06% || 1| 5000% 0.24%| 1| 5000%| 042% 2| 0.30%| 0.00%| 1.00
138,55% | 2| 100,00%|  0,47%) of 000%| 000%| 2| 030%100,00% INF|
36,59% || 1] 100,00%||  0.24%|| 0] 000%| 000%| 1| 0,15%]100,00%| INF
36,58% | 4 100,007  0.94%| o] 000%| 000% 4 060%100,00%| INF|
30.84% | 1| 68,75%|  2.59%) 5| 31.25%| 2.119%| 14| 2.42%|| 37.50%| 220
30,48% || 1| 100,00%||  0,24%|| 0] 000%| 000%| 1| 0,15%100,00%| INF
2570% | 14| 4571%|  3.76% 19| 54,29%||  802%| 33| 5.29%| -857%| 0,84
24,54% 0| 000%| 000% 1| 100.00%|  042% 1| 0.15%( 00 00ql 000
1606% | 1] 100,00%|  0.24%|| o] 000% 000% 1] 0.15%|[100,00%| INF
TOTAL

GENERAL 425| 64,20%|| 100,00% 237| 35,80%| 100,00%| 662/|100,00%| 28,40% 1,79

El andlisis de la distribucidon de mujeres y hombres segun el porcentaje de jornada refleja una estructura
claramente feminizada, coherente con la composicidon general de la plantilla, donde las mujeres
representan el 64,2% del total de personas trabajadoras frente al 35,8% de hombres.

La moddalidad mds frecuente es la correspondiente a las personas con una jornada del 100%, que
agrupa a 104 personas trabajadoras (15,7% de la plantilla), de las cuales el 63,5% son mujeres y el 36,5%
hombres. Asimismo, destacan ofros porcentajes de jornada con un elevado peso sobre el conjunto de
la plantilla, como las jornadas del 66,18% (10,1%), 59.11% (14,2%) y 51,40% (13,4%), configurando una
estructura laboral basada en multiples porcentajes de dedicacion.

Desde una perspectiva de género, se observa que las mujeres presentan una presencia mayoritaria en
la mayoria de los porcentajes de jornada existentes en la organizaciéon. De hecho, en numerosos framos
de jornada la representacion femenina alcanza el 100% de las personas adscritas a dicha modalidad,
si bien en muchos casos se trata de situaciones con una o dos personas trabajadoras, por o que su
relevancia estadistica es limitada.

Resulta especialmente significativo que algunos de los porcentajes de jornada con mayor volumen de
plantilla presenten una elevada feminizacion:

En la jornada del 66,18%, las mujeres representan el 89,6% de las personas frabajadoras (60 mujeres
frente a 7 hombres), registrdndose una brecha de género de 79,1 puntos porcentuales.

En la jornada del 70,68%, las mujeres alcanzan el 81,2% de la plantilla adscrita a dicha modalidad.
En la jornada del 67,46%, la presencia femenina supone el 80% del total.

En la jornada del 59,11%, las mujeres representan el 67% de las personas trabajadoras.
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Por el confrario, Unicamente en algunos porcentajes concretos de jornada se observa una mayor
presencia masculina, siendo los casos mds relevantes:

La jornada del 51,40%, donde los hombres representan el 53,9% frente al 46,1% de muijeres.
La jornada del 25,70%, con una distribuciéon del 54,3% de hombres y 45,7% de mujeres.
No obstante, estas situaciones son excepcionales dentro del conjunto de modalidades analizadas.

El andlisis de concentracién muestra ademds que una parte importante de las mujeres de la plantilla
se concentra en determinados porcentajes de jornada. Asi, el 15,5% de todas las mujeres trabajan al
100% de jornada, mientras que un 14,8% se concentra en la jornada del 52,11% y un 14,1% en la jornada
del 66,18%. En conjunto, estos tres porcentajes de jornada agrupan a mads del 44% de todas las mujeres
de la organizacion.

Por su parte, los hombres presentan una distribucion mds diversificada, aunque también concentran un
porcentgje relevante en la jornada del 51,40% (20,3% de todos los hombres) y en la jornada del 100%
(16,0%).

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

% . 7 .
Antigiedad ||Mujeres| Mujer %& Ur{ir Hombres| Hombre %H%n;zrce Total TotZi B.G. d;anelcl;e

Dist. ) Dist. ) )
<1aro || 109 61.2%] 2569 69  388%|  29.1%| 178| 26.9%|22,4%| 1,58
N-5ar0s || 189 61,4% 44,5%| 119 38,6%||  50.2%| 308|| 46,5%|22.8%| 1,59
6-10 afos || 55 71,4%|  12,9%) 22|  28,6%| 9.3%| 77| 11.6%|42.8%  2.50]
[10- 15 arios || 18| 81,8%|  4.2% 4 1829 1,7%| 22| 3.3%|63.6%| 450
> 16 afos || 54 701%  12.7%) 23| 29.9%| 9.7%|| 77| 11.6%402%||  2.39]
TOTAL
GENERAL 425 64,2%| 100,0% 237|  358%|| 100,0%| 662/100,0% 28,4% 1,79

La antigledad es un factor clave para medir, desde una perspectiva de género, el recorrido o
perdurabilidad de mujeres y hombres en la empresa. La plantilla presenta una estructura de
antigiedad relativamente reciente, concentrdndose la mayor parte de las personas trabajadoras en
los framos de 1 a 5 anos de permanencia en la empresa, que agrupan a 308 personas (46,5% de la
plantilla), seguido del framo de menos de 1 ano, con 178 personas (26,9%). En conjunto, el 73,4% de la
plantilla acumula una antigiedad inferior a seis anos, lo que evidencia una organizacidn con un
importante peso de incorporaciones relativamente recientes.

Desde la perspectiva de género, se observa una presencia mayoritaria de mujeres en todos los framos
de antigiedad analizados. En los grupos de menor permanencia (menos de 1 ano y entre 1y 5 anos)
las mujeres representan el 61,2% vy el 61,4% respectivamente, frente al 38,8% y 38,6% de hombres. Estas
diferencias generan brechas de género moderadas, situadas en torno a los 22 puntos porcentuales,
con indices de feminizacién cercanos a 1,6 mujeres por cada hombre.

La representacion femenina aumenta de forma significativa en los tramos de antigledad mds
elevados. Asi, entre las personas con é a 10 anos de antigledad, las mujeres alcanzan el 71,4% del total
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del grupo, registrdndose una brecha de género de 42,8 puntos porcentuales y un indice de
feminizacién de 2,50. Esta tendencia se intensifica en el tramo de 10 a 15 anos, donde Ias mujeres
representan el 81,8% de las personas trabajadoras, frente al 18,2% de hombres, configurdndose como
el grupo con mayor desequilibrio de género y alcanzando un indice de feminizacién de 4,50, lo que
supone la existencia de mds de cuatro mujeres por cada hombre.

Por su parte, en el tramo de 16 o mds anos de antigledad, las mujeres continian siendo claramente
mayoritarias, representando el 70,1% del total de personas trabajadoras con esta permanencia, frente
al 29,9% de hombres, con una brecha de género de 40,2 puntos porcentuales.

En cuanto a la concentracion interna de cada sexo, el 44,5% de las mujeres y el 50,2% de los hombres
se concentfran en el framo de 1 a 5 anos de antigiedad, constituyendo el principal grupo de
permanencia para ambos sexos. Asimismo, el 25,6% de las mujeres y el 29,1% de los hombres fienen una
anfigledad inferior a un ano, confirmando el peso significativo de las incorporaciones recientes en la
composicion de la plantilla.

Porcentaje de distribucion
90
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PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

Cte ntro.de Mujeres Mujz; LT Hombres Hombz 7 Ll Total % B.G. el
rabajo Dist. Conc. Dist. Conc. Total de Fem.
IMadrid || 209 73.3% 49.2%] 76| 267%||  321%|| 285| 43.1%| 46.6%| 2,75
Barcelona ||  147| 54.4%|| 34,6%| 123 456%|  51.9%| 270 40.8%| 8.8%| 1.20
IMallorca || 27|l 75.0%|  6.4%| ol  25.0%| 38%| 36| 54%| 50.0%| 3,00
Mdlaga || 18| 750%||  4.2%| o  25.0%| 2.5%| 24| 3.6%| 50.0%| 3,00
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% . % .

Cte ntro.de Mujeres| Mujer LT Hombres Hombre(7‘r'|-lmm“"’e Total % B.G. lielee

rabajo Dist. Conc. Dist. Conc. Total de Fem.
Tenerife || 7 333%|  1.6%| 14 66,7%) 59%| 21| 3.2%|-33.4%| 050
Bilbao | 14| 73.7%|  3.3%| 5] 26.3%] 21%| 19| 2.9%| 47.4%| 280
Zaragoza || 3 500% 0.7%| 3 50,0%) 13%| 6| 09%| 00% 100
Asturias of 00% 00% 1l 100,0% 4% 1| 02%, 00l 000
TOTAL
GENERAL 425\ 64,2%| 100,0% 237| 358%|| 100,0%|| 662(100,0%| 28,4% 1,79

El andlisis de la distribuciéon de la plantilla por centros de trabajo pone de manifiesto una presencia
mayoritaria de mujeres en la organizacién, si bien dicha representacion presenta diferencias
significativas entre los distintos centros.

Los centros de Madrid y Barcelona concentran el mayor volumen de personal, agrupando
conjuntamente el 83,9% de la plantilla total. Madrid constituye el principal centro de frabajo, con 285
personas trabajadoras (43,1% de la plantilla), de las cuales el 73,3% son mujeres y el 26,7% hombres,
alcanzando un indice de feminizacién de 2,75. Esta composicidon supone una brecha de género en la
distribucion del 46,6%, evidenciando una notable sobrerrepresentacion femenina respecto a la
distribucién global de la plantilla.

Por su parte, Barcelona, con 270 personas trabajadoras (40,8% del total), presenta una distribucion mds
equilibrada, con un 54,4% de mujeres y un 45,6% de hombres, registrando una brecha de género del
8,8% y un indice de feminizacion de 1,20.

Los centros de menor dimensidn muestran una tendencia similar a Madrid. Tanto Mallorca como
Mdlaga cuentan con una representacion femenina del 75%, alcanzando un indice de feminizacion de
3,00 y una brecha de género positiva del 50%, lo que evidencia una elevada concentracién de mujeres
en dichos centros.

Asimismo, Bilbao presenta una composicién claramente feminizada, con un 73,7% de mujeres y un
indice de feminizacion de 2,80, mientras que Zaragoza muestra una distribuciéon totalmente equilibrada
entre mujeres y hombres (50%-50%).

En sentido contrario, Tenerife constituye el Unico centro de tamano significativo donde los hombres son
mayoria, representando el 66,7% de la plantilla frente al 33,3% de mujeres, con una brecha de género
negativa del -33,4% y un indice de feminizacién de 0,50. Finalmente, el centro de Asturias, formado por
una Unica persona tfrabagjadora, estd integrado exclusivamente por un hombre, por lo que su
representatividad estadistica resulta limitada.
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Porcentaje de distribucion

Distribucién por sexo por centro de trabajo
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PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

T
Zaragoza

T
Asturias

% % % % % indice

Grupo Profesional ||[Mujeres|| Mujer|| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre|Total ° B.G. de

: s Total

Dist.| Conc. Dist.| Conc. Fem.
DIRECTORES Y i
TITULADOS. GRUPO 2| 33,3%|| 0.5% 4 66,7% 1.7% 6| 0,9% 33.4% 0,50
1 4%
MANDOS
INTERMEDIOS. 4| 66,7%|| 0.9% 2|  33,3% 0.8% 6| 0,9%|33,4%| 2,00
GRUPO 2
PERSONAL
ADMINISTRATIVO. 10|| 83.3% 2,4% 2 16,7% 0.8%|| 12| 1.8%|66.6%| 5,00
GRUPO 3
PERSONAL
OPERATIVO. 409\ 64,1%| 96.2% 229 359% 96,6%|| 638| 96,4%|28,2% 1,79
GRUPO 5
TOTAL GENERAL || 425 64,2%| 100,0%||  237| 35,8%| 100,0%| 662(100,0%(28,4%| 1,79
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En el convenio colectivo de aplicacién V Convenio colectivo general del sector de servicios de
asistencia en tierra en aeropuertos.

La clasificacién profesional viene recogida en el articulo 16, 17 y 18.

Entre otfros grupos laborales, existirdn al menos los siguientes:

Grupo de Personal Técnico Gestor.

Grupo de Personal Administrativo.

Grupo de Personal de Servicios Auxiliares.

Las funciones que, para cada grupo profesional, se describen a continuacién, tienen cardcter

meramente enunciativo y, en todo caso, se estard a las establecidas o las que se establezcan en los
Convenios Colectivos de dmbito inferior.

1. Grupo de Personal Técnico Gestor.—Es aquel personal que estando en posesidn de un titulo de
grado superior o medio o por sus conocimientos, experiencia profesional y aptitudes equivalentes a las
que se pueden adquirir con titulaciones superiores y medias tienen atribuidas funciones de gestion, de
apoderamiento o de elevada cuadlificacién y complejidad, coordinadora o asesora, con autonomia,
capacidad de supervisidn y responsabilidad acordes a las funciones asignadas.

2. Grupo de Personal Administrativo.—Es el personal que lleva a cabo tareas de atencidn al cliente, de
oficina, administrativas, contables, comerciales, aeroportuarias, coordinacion, facturacion, embarque,
programacién técnica y auxiliar de vuelo, ventas de pasaje, venta de billetes, equipaje, cargay correo,
reservas, despachos y documentos aduaneros, manejo del material necesario para el desarrollo de sus
actividades, transcripcién y grabacion de encuestas a los pasajeros y otras andlogas.

3. Grupo de Servicios Auxiliares.—Se integra en este colectivo, el personal encargado de realizar tareas,
actividades, funciones y/o de asumir responsabilidades relacionadas con la asistencia a determinadas
operaciones auxiliares, manipulacién de equipajes, mercancias, correo, conduccién de vehiculos,
push-back. Puntear, registrar, mercancias, correo, manifiestos de carga, etc.. suministrar fluidos al avion,
a los vehiculos y equipos tierra, entretenimiento de la unidad o unidades con las que opere, asi como
su conservacion y mantenimiento. Eliminar hielo, nieve, aceites o cualesquiera otros residuos en las
zonas internas y externas, tanto de aviones como de vehiculos y equipos, y otras andlogas; Atencién y
traslado de pasajeros con movilidad reducida en cualquiera de sus necesidades, ayuda a los PMRs con
menores y manejo en tierra de todos los equipos de movilidad asociados al servicio (vehiculos, sillas,
monolitos...); tareas, actividades y funciones relacionadas el manejo y conduccidon de pasarelas de
embarque, guias de atraque y suministro de 400 Hz y aire acondicionado.

Con respecto al Il Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de informacidn, recepcion,
control de accesos y comprobacién de instalaciones (cédigo de Convenio n.° 99100265012021).
Convenio Empresas servicios auxiliares.

La determinacion de la clasificaciéon profesional de las personas adscritas a este convenio se regula en
el articulo 11 donde se recoge que:

El personal que preste sus servicios en las Empresas comprendidas en este convenio colectivo se
clasificard en los siguientes grupos profesionales:

Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.
Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.
Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.
Grupo Profesional 4. Personal Comercial.
Grupo Profesional 5. Personal Operativo.
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La estructura profesional de la empresa se encuentra concentrada en el Grupo 5 (Personal Operativo),
donde se ubica el 96,4% de la plantilla total. Este grupo reproduce prdcticamente la composicion
global de la empresa, con un 64,1% de mujeres y un 35,9% de hombres.

En los grupos de mayor responsabilidad se observan: El Grupo 1 (Directores y Titulados) presenta una
mayor presencia masculina (66,7%), situdndose la representacion femenina en el 33,3%, porcentaje
inferior al peso que las mujeres tienen en la plantilla total (64,2%). Por el contrario, los grupos de Mandos
Intermedios y Personal Administrativo muestran una presencia femenina de 66,7% y los hombres de un
33.3%.

Porcentaje de distribucion

Distribucion por sexo segln grupo profesional

100
83.3%
80 4
66.7% 66.7% 64.1%
60

40 33.3% 333% 33.9%

Porcentaje

204 16.7%

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 5
Directores Mandos Administrativo Operativo

BG Distribucién % Mujeres  mmm % Hombres

PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES

. % % %, 7 indic

Categoria Profesional Mu;eri Mujer|| Mujer| Hom:; Hombr Homber Tg: TotZi B.G.| e de
Dist.||Conc. e Dist. Conc. Fem.

IAG. SERVICIOS AUXILIARES || 224/|60,9%| 52.7%|  144] 39,1%|| 60,8%| 368| 55.6%|21.8%|| 1.5¢
|AGENTE ADMINISTRATIVO/A || 148|69,5%] 34.8%)| 65| 30,5%| 27,4%|| 213| 32,2%||39.0%| 2.28]
|AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A || 5/83.3%|| 1.2%] 1| 167%| 04%]| 6| 0.9%|66.6%] 5,00
|AUXILIAR DE SERVICIOS | 33]63,5%| 7.8%| 19| 36,5%| 8.0%| 52| 7.9%|27.0%| 1,74
é\supﬁgﬁfziggfs 4|80,0%| 0.9% 1| 200%| 04%| 5| 08%)60,0%| 400
g;g'igg;@%?gé‘\ 4|80,0%| 0.9% 1| 200%| 04%| 5| 08%)60,0%| 400
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% e
. % % Y Indic
Categoria Profesional Mujere Mujer|| Mujer alelils Hombr Hemby e % B.G.| e de
(3 . es . e/| al| Total
Dist.||Conc. e Dist. Fem.
Conc.

COORDINADOR/A i
DPTO./SERVICIOS/PLANIFICAC 0| 0,0%| 0,0% 111100,0%| 0,4%|| 1| 0,2%| 100,0[ 0,00

ION %
DIRECTOR/A COMERCIAL 0| 0,0%| 0,0% 111100,0%| 0,4%|| 1] 0.2%| 100,0] 0,00

%
DIRECTOR/A DPTO. 2/140,0%|| 0,5% 3 600%| 1.3% 5| 0.8%| 0 gl 067
FORMADOR/A 2 100;3 0.5% ol 00%| 00%| 2| 03% ]OO;; _
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVO/A 2 100;3 0.5% of 00%| 00% 2| 03% ]OO;; —
PLANIFICADOR/A | 1]50,0%|| 0,2%| 1| 500%| 0.4%| 2| 0.3%|| 0,0%] 1.00]
TOTAL GENERAL 425|64,2% ‘°°£ 237| 35,8%)100,0%)| 662 ‘°°£ 28,4%| 1,79

Ampliando el andlisis de los grupos profesionales, nos encontramos con los 12 puestos de trabajo que
infegran a ICTS.

La distribucién por categorias profesionales muestra que la plantilla se concentra principalmente en
dos categorias: Agentes de Servicios Auxiliares (55,6% de la plantilla) y Agentes Administrativos/as
(32,2%), que conjuntamente representan el 87,8% del total de personas frabajadoras.

Desde la perspectiva de género, ambas categorias presentan una composicion mayoritariamente
femenina. En Agentes Administrativos/as, las mujeres representan el 69,5% de las personas ocupantes
de la categoria, mientras que en Agentes de Servicios Auxiliares alcanzan el 60,9%. Ademds, estas dos
categorias concentran el 87,5% de todas las mujeres de la empresa.

Las categorias vinculadas a funciones administrativas y de coordinacién presentan una presencia
femenina especiaimente elevada, destacando Auxiliar Administrativo/a, Auxiliar de Servicios
Especializado/a, Formador/a, Oficial 1* Administrativo/a, y Coordinador/a de Departamento/Servicios,
donde las mujeres representan entre el 80% y el 83,3% de las personas ocupantes.

Por el contrario, las categorias de Director/a Comercial y Coordinador/a de
Departamento/Servicios/Planificacidn estdn ocupadas exclusivamente por hombres, si bien su
dimensién es reducida (una persona en cada caso). Asimismo, la categoria Director/a de
Departamento presenta una presencia equiliorada (60% hombres frente al 40% de mujeres).

Porcentaje de distribucion
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% de distribucion por categoria profesional

AG. SERVICIOS  AGENTE ADMINIS ~ AUXILIAR ADMIN  AUXILIAR DE AUXILIAR COORDINADOR/A  COORDINADOR/A  DIRECTOR/A DIRECTOR/A FORMADOR/A  OFICIAL 15 ADM  PLANIFICADOR/A
TRATIVO// SERVICIOS SPE DPTO.

AAAAAAAAAA

7N ISTRATIVO/A INISTRATIVO/A

CALIZADOA S S/PLANIFICACIO

PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

T T

N|vel.d e Mujeres%lw"!er 7 L Hombres|| Hombre|| Hombre|Total % B.G. fielize
estudios Dist.| Conc. Dist Conc Total Fem.
Sin estudios || 1| 100,0%|  0,.2%| of o00%| 00%| 1] 02%1000% INF
Sin fitulo
graduado 2| 50,0%| 0,5% 2| 50,0% 0,8%| 4| 06%| 00%| 1,00
escolar
Con fitulo
graduado 214 63,7%|| 50,4% 122 36,3%||  51,5%| 33¢|| 50,8%|| 27,4%|| 1,75
escolar
Bachilerato || 104 63.8%|| 24,59 59 36.2%|  24.9%| 163| 24,6%| 27.6%|| 1,7¢|
g"do medio 23| 523%| 54% 2| 477%|  89%| 44| 6% 46% 110
g"d“”pe”or 24| 649%|  5.6% 13 351%|  55% 37| 5.6%| 29.8% 1.85
Primer ciclo
niverstore 30| 69.8%| 7.1% 13 30.2% 55%|| 43| 6,5%| 39.6%| 2.31
Segundo ciclo
verstare 27| 79.4%||  6.4% 7l 20.6% 3.0%| 34| 51%| 588%| 3.86
TOTAL
GENERAL 425 64,2%| 100,0% 237| 35,8%| 100,0%| 662(100,0%| 28,4%| 1,79
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En términos generales, las mujeres son mayoria en todos los niveles formativos analizados, salvo en el
nivel Sin titulo graduado escolar, donde existe una representacion equilibrada y en Grado Medio de
Formacién Profesional, donde la distribucion es practicamente equilibrada.

La mayor parte de la plantilla se concentra en los niveles formativos de Graduado Escolar y Bachillerato,
que representan conjuntamente el 75,4% del total de personas trabajadoras. En concreto:

El 50,8% de la plantilla posee el titulo de Graduado Escolar, con una distribucién del 63,7% de mujeres y
del 36,3% de hombres.

El 24,6% dispone de estudios de Bachillerato, manteniéndose una composicion muy similar (63,8%
mujeres y 36,2% hombres).

Estos datos indican que la estructura formativa predominante de la organizacion se corresponde con
niveles de cualificacion media, siendo las mujeres mayoria en ambos grupos.

En los niveles de Formacién Profesional se observa una situacion relativamente equilibrada:

En Grado Medio de Formacién Profesional, las mujeres representan el 52,3% y los hombres el 47,7%,
siendo el nivel donde la distribucion por sexo es mds equilibrada.

En Grado Superior de Formacion Profesional, la presencia femenina aumenta hasta el 64,9%, frente al
35,1% de hombres.

Respecto alos estudios universitarios, se aprecia una participacion femenina significativamente superior
a la masculina

Especialmente relevante resulta el caso del segundo ciclo universitario, donde casi ocho de cada diez
personas trabajadoras con esta titulacidén son mujeres.

Asimismo, los niveles formativos mds bajos tienen una presencia residual dentro de la organizacion:
Unicamente una persona tfrabajadora carece de estudios reglados.
Cuatro personas no disponen de titulo de Graduado Escolar.

Por tanto, la prdctica totalidad de la plantilla dispone al menos de estudios bdsicos, observédndose
ademds una presencia significativa de personal con estudios de Formacidn Profesional y universitarios.

31



CTS

GENERAL SERVICES

Porcentaje de distribucion
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PLANTILLA CON DISCAPACIDAD
La Empresa emplea 9 personas con discapacidad, 6 Mujeres y 3 Hombres. La empresa colabora con
el GRUPO INCORPORA de "“la Caixa” mediante convenio de adhesion.

INGRESOS PLANTILLA

En 2025 se incorporaron 179 personas nuevas, el 27,0% de la plantilla total, lo que refleja una rotacién y
crecimiento relevante durante el ano.

De estas 179 incorporaciones, 71 son hombres (39,7%) y 108 son mujeres (60,3%), una distribucion mds
equilibrada que la plantilla global (35.8% / 64,2%), lo que indica que la contratacion nueva en 2025
incorpord proporcionalmente algo mds de hombres que la media.

Por delegacién, Barcelona concentra el mayor volumen con 80 incorporaciones (41 hombres / 39
mujeres), siendo el Unico centro con distribucién prdcticamente paritaria. Le sigue Madrid con 56 (19H
/ 37M) y Bilbao y Mallorca con 19 cada una, ambas con mayoria femenina. Mdlaga y Zaragoza
registran incorporaciones minimas (2 mujeres cada una), y Tenerife y Asturias no registran ninguna
incorporacion nueva en 2025.

Por categoria, casi el 57% de las incorporaciones son agentes de servicios auxiliares (102), seguidas de
agentes administrativos (49) y auxiliares de servicios (27). Por tipo de contrato, el fijo discontinuo (300)
domina con 164 de las 179 incorporaciones, lo que es coherente con el modelo de negocio del sector.

% . % % -
Ingresos 2025 ||Mujeres|| Mujer 7o L Hombres| Hombre|| Hombre|Total %To.tal B.G. el
. Conc. ! Plantilla Fem.
Dist. Dist. Conc.
Personas 108/ 60,3%|| 100,0% 71| 39.7%| 100,0%| 179  27.0%||20.6%| 1,52
incorporadas
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No hay ninguna persona que se haya incorporado por subrogacion
INGRESOS PLANTILLA POR CONTRATO DE TRABAJO

Atendiendo ahora al tipo de contfrato de los ingresos que tuvieron lugar en el periodo de referencia
analizado, pueden hacerse las siguientes observaciones:

El 91,6% de los ingresos en 2025 son fijos discontinuos, lo que confirma que la empresa recurre casi
exclusivamente a esta modalidad para las nuevas incorporaciones, coherente con la naturaleza
estacional del negocio de servicios auxiliares.

Los contratos temporales (6 personas) son todas mujeres, sin ningun hombre contratado en esta
modalidad en 2025.

Los contratos indefinidos ordinarios presentan un volumen muy reducido y una distribucidén
prdacticamente equilibrada entre mujeres y hombres.

. VA . VA % e
UEDEE Mujeres| Mujer 7o L Hombres|| Hombre|| Hombre|Total % B.G. lielee
contrato . Conc. L Total Fem.

Dist. Dist. Conc.
Indef. completo
ordinario (100) 2|l 50,0% 1,9% 2 50,0% 2,8% 4y 2.2%| 0,0% 1,00
Indef. parcial ol 400%| 19% 3 600%|  42% 5| 2.8%|-200% 067
ordinario (200)
'(Eggo‘;"sco”“”uo 98| 59,8%|| 90,7% 66 40.2%|  93,0%|| 164| 91.6%| 19.6%| 1,48
Temporal
completo 2|l 100,0% 1.9% 0 0,0% 0,0% 2l 1,1%||100,0% INF
eventual (402)
Temporal
completo
interinidad 3|l 100,0% 2.8% 0 0,0% 0,0% 3 1,7%||100,0% INF
(410)
Temporal
parcial 1|| 100,0% 0,9% 0 0,0% 0.0% 1l 0,6%|100,0% INF
eventual (502)
TOTAL 108| 60,3%| 100,0% 71| 39.7%| 100,0%| 179]100,0%| 20,6%| 1,52
INGRESOS 2025 ! ! ! ! ! ! !
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Porcentaje de distribucion
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INGRESOS PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

El centro de Barcelona concentra el 44,7% de todas las incorporaciones realizadas en 2025, siendo
ademds el Unico cenfro donde la distribucion por sexo resulta practicamente equilibrada (48,8%
mujeres y 51,2% hombres).

Madrid representa el segundo centro con mayor volumen de contrataciones (31,3%) y presenta una
composicion claramente feminizada, con un 66,1% de mujeres.

Los centros de Bilbao y Mallorca muestran idéntica distribucién, registrando una presencia femenina
del 73,7% y un indice de feminizacién de 2,80 mujeres por cada hombre.

En Mdlaga, las dos incorporaciones efectuadas durante el ejercicio corresponden a muijeres, si bien el
reducido tamano de la muestra impide extraer conclusiones significativas.

Desde el punto de vista de la concentracion, el 36,1% de todas las mujeres contfratadas durante 2025
se incorporaron al centro de Barcelona y el 34,3% a Madrid, concentrdndose conjuntamente mds del
70% de las nuevas incorporaciones femeninas en ambos centros.

Entre los hombres, el 57,7% de las contrataciones se realizaron en Barcelona y el 26,8% en Madrid,
concenfrando estos dos centros el 84,5% de todos los ingresos masculinos.
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Ceniro.de Mujeres %Mujer % Mujer| Hombres I_loleZ’%Hombre Total % B.G. indice

trabajo Dist.| Conc. Dist. Conc. Total Fem.
Barcelona | 39| 48.8%| 36.1%) 4| 512%||  57,7%| 80| 44.7%| -2,4%| 0,95
IMadrid | 37|l 66.1%|  34,3%) 19 33,9%||  26,8%| 5¢| 31,3%| 322%| 1,95
Bilbao I 14| 737%| 13,0% 5| 26,3%| 7.0%| 19]] 10,6%| 47,4%| 2.80|
IMallorca | 14| 737%| 13,0%) 5 26,3% 7.0%|| 19 10,6%| 47.4%|| 2.80|
Zaragoza | 2| 667%|  1.9%| 1| 33.3%) 1,4%| 3| 1.7%| 33.4%| 2,00
IMdlaga I 2| 1000% 1,99 o 00% 00%| 2| 1.1%100,0%| INF
TOTAL
INGRESOS 108| 60,3%|| 100,0% 71| 39.7%| 100,0%| 179|100,0%|| 20,6%|| 1,52
2025

Porcentaje de distribucion

100 -

50 - 31

-50-

-100 -
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INGRESOS PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL

Las incorporaciones se concentran practicamente en su totalidad en el personal operativo, que
representa el 99,4% de los ingresos realizados durante el ejercicio. Dentro de este grupo, las mujeres
constituyen el 60,1% de las nuevas contrataciones, manteniéndose una distribucién muy similar a la
observada en el conjunto de ingresos.

Analizando las categorias profesionales:
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Agente de servicios auxiliares Es la categoria con mayor volumen de contratacién, concentrando el
57,0% de todas las incorporaciones realizadas durante 2025. La distribucion por sexo muestra una
ligera mayoria femenina, con un 56,9% de mujeres frente a un 43,1% de hombres, registrdndose una
brecha de género de 13,8 puntos porcentuales. Asimismo, esta categoria concentra el 53,7% de
todas las mujeres contratadas y el 62,0% de todos los hombres incorporados, siendo la principal via de
acceso a la organizacion para ambos sexos.

Agente administrativo/a Representa el 27,4% de las confrataciones efectuadas durante el ejercicio.

Las mujeres suponen el 63,3% de las personas incorporadas a esta categoria, frente al 36,7% de
hombres, con una brecha de género de 26,6 puntos porcentuales y un indice de feminizacion de
1,72.

Auxiliar de servicios Agrupa el 15,1% de los ingresos y presenta la mayor feminizacion entre las
categorias operativas, con un 66,7% de mujeres frente a un 33,3% de hombres. La brecha de género
alcanza los 33,4 puntos porcentuales y el indice de feminizacion se sitUa en 2 mujeres por cada
hombre.

Personal administrativo Durante el ejercicio Unicamente se registrdé una incorporacién en la categoria
de Auxilior administrativo/a, correspondiente a una mujer. Dado el reducido volumen de
contrataciones, no resulta posible extraer conclusiones representativas sobre posibles tendencias de
género en esta categoria.

) % % % % o

SRSl C.q [Sooug Mujeres| Mujer| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre|Total % B.G. lielee

profesional . ! Total Fem.

Dist.| Conc. Dist. Conc.

Audiiar 11 100,0%| 0.9% of 0.0% 0,0%| 1| 0,6%|100,0%| INF
administrativo/a
SUBTOTAL
PERSONAL 1/100,0%| 0,9% ol 00%| 00%| 1| 06%]100,0%| INF
ADMINISTRATIVO
Ag. servicios 58| 56,9%| 53,7% 44 431%|| 62,0%|| 102| 57,0%| 13.8%| 1,32
auxiliares
Agente
aminidrativo/a 31 63.3%| 28,7% 18| 36,7%| 25.4%| 49| 27.4%| 26,6%| 1,72
Auxiliar de 18| 66.7%| 16,7% o 333% 127%| 27| 15.1%| 33.4%| 2,00
Serviclios
SUBTOTAL
PERSONAL 107|| 60,1%|| 99.1% 71|  39.9%| 100,0%|| 178| 99,4%|| 20,2%| 1,51
OPERATIVO
;g;?L'NGRESOS 108/ 60,3%|| 100,0% 71l 39.7%|| 100,0%| 179/100,0%|| 20.6%|| 1,52
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Porcentaje de distribucion
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR SEXO

Durante 2025 se registraron 230 finalizaciones de confrato, de las cuales 145 correspondieron a
muijeres (63,0%) y 85 a hombres (37,0%), observdndose una composicion similar a la distribucion
general de la plantilla.

Las finalizaciones se concentran principalmente en los centros de Barcelona (31,3%) y Madrid (25,2%),
gue conjuntamente representan mds de la mitad de todas las bajas producidas durante el ejercicio.

Cte ntro.de Mvujeres MujZ: 7o L2 Hombres Home Home Total % B.G. fielize
rabajo Dist. Conc. Dist. Conc. Total Fem.
[Barcelona I 42)| 58,3%| 29.0%) 30|  41.7%|| 353%| 72| 31.3%||16.6%|| 1.40
IMadrid | 37|| 63.8%| 25,5%) 21| 362%||  247%| 58| 25.2%||27.6%|| 1.7¢|
IMallorca | 27| 75.0%| 18.6%) ol  250%| 10.6%| 3¢ 157%|50,0%| 3,00
IMdlaga I 17] 73.9%| 11.7%) of 261% 7% 23| 10,0%|47.8% 2.83]
Tenerife 7| 350%| 4.8% 13| 650%|  153%| 20| 87%| .0 ol 054
Bilbao I 14| 737%|  9.7%) 5|  263%  59%| 19| 8.3%|47.4%| 2.80)
Zaragoza | 1| 50,0%| 0.7%|| 1| 50.0%) 12% 2| 0.9%| 00%| 1,00
o A CIONES 145|| 63,0%| 100,0% 85| 37,0% 100,0%)| 230/[100,0%(26,0%| 1,71
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES

Durante 2025 se produjeron 230 finalizaciones de contrato, observdndose una mayor incidencia entre
las mujeres, que representan el 63,0% de las bajas registradas, frente al 37,0% de hombres.

Las finalizaciones se concentran principalmente en los tramos de edad mds jovenes:

Menores de 25 anos: 40,9% de todas las finalizaciones.
25 a 34 anos: 28,7%.
Ambos grupos acumulan conjuntamente el 69,6% de todas las bajas producidas durante el ejercicio.

Desde la perspectiva de género, las mujeres presentan una mayor representacién en prdcticamente
todos los grupos de edad analizados.

Los mayores niveles de feminizacion se observan en:

55-64 anos, donde las mujeres representan el 80,0% de las finalizaciones (indice de feminizacidn 4,00).
45-54 anos, con un 72,4% de mujeres.
35-44 anos, con un 68,2% de mujeres.

Por el contrario, los grupos mds jbvenes presentan distribuciones mds equilibradas, especialmente entre
las personas menores de 25 anos, donde la diferencia entre sexos se reduce a 12,8 puntos
porcentuales..

Los hombres que finalizan son en promedio 3 anos mds jévenes que las mujeres (29,9 vs 33,1), reflejando
el mismo patrén observado en la plantilla general.

Edades calculadas a 31/12/2025

Tramo de edad ||Mujeres MujZ" %g\ujer Hombres Hombz Hombz Total % B.G. liglEe
Dist. onc. Dist. Conc. el it
< 25 afos | 53| 56,4%| 36.6%) 4| 43,6%||  482%| 94| 40.9%|12.8%| 1,29
25 - 34 afos | 42)| 63,6%| 29.0%) 24|  364%||  282%| 64| 28.7%||27.2%| 1.75
135 - 44 afos [ 15/ 68,2%|| 10,3%) 7l 31.8%|  82%| 22| 9.6%|36.4%| 214
|45 - 54 afos | 21)| 72,4%| 14,5%) 8|  27.6%|  9.4%|| 29| 12.6%|44.8%| 2,63
|55 - 64 afos | 12| 80,0%| 8.3%| 3 200%|  35%| 15 6.5%|60,0% 4,00
> 65 afos | 2| 500% 1.4%) 2| 500%| 24%| 4| 1.7% 00%| 1.00
TOTAL
FINALIZACIONES 145 63,0%|| 100,0% 85| 37,0%| 100,0%| 230/100,0%|126,0% 1,71
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

La moddalidad contractual que concentra prdcticamente todas las finalizaciones es el contrato fijo
discontinuo, que representa el 83,0% del total de bajas registradas. En esta modalidad se produjeron
115 finalizaciones de mujeres y 76 de hombres, manteniéndose una distribucion similar a la observada
en el conjunto de la plantilla.

Desde la perspectiva de género destacan los siguientes aspectos:

El 79.3% de todas las mujeres que finalizaron su relacion laboral estaban vinculadas mediante contfratos
fijos discontinuos.

Entre los hombres esta concentracion es todavia superior, alcanzando el 89,4%.

Las finalizaciones en contratos indefinidos parciales presentan una clara feminizacion, con un 74,2% de
mujeres y un indice de feminizacién de 2,88.

Las finalizaciones en confratos temporales completos corresponden exclusivamente a mujeres, si bien
el reducido volumen de casos impide extraer conclusiones representativas.

Los conftratos indefinidos completos y temporales representan porcentajes residuales denfro del
conjunto de las bajas registradas.

En términos generales, las finalizaciones reflejan una estructura coherente con el modelo de
confratacion de la empresa, caracterizado por el predominio de la modalidad fija discontinua.

% % % % % indice
Tipo de contrato ||Mujeres| Mujer| Mujer|Hombres| Hombre|| Hombre|[Total ° B.G.

. ! Total Fem.

Dist.| Conc. Dist. Conc.
Indef. completo
ordinario (100) 3|l 100,0% 21% 0 0,0% 0,0% 3 1,3%||100,0% INF
Indef. completo i
tfransformacion 0 0,0% 0,0% 11| 100,0% 1,2% 1 0,4% 0,00

100,0%

(189)
SUBTOTAL
INDEFINIDO 3| 75,0% 2,1% 1 25,0% 1,2% 4, 1,7%| 50,0%| 3,00
COMPLETO
Indef. parcial
ordinario (200) 20/ 80,0%| 13.8% 5 20,0% 59%| 25| 10,9%| 60,0%| 4,00
Indef. parcial -
bonificado (250) 0 0,0% 0,0% 11 100,0% 1.2% 1 0,4% 100.0% 0,00
Indef. parcial
tfransformacion 3| 60,0% 2.1% 2 40,0% 2.4% 5| 2.2%|| 20,0% 1,50
(289)
SUBTOTAL
INDEFINIDO 23| 74,2%| 15,9% 8| 25,8% 9.4%| 31| 13,5%| 48,4%| 2,88
PARCIAL
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7% % 7% 7% 7 indice
Tipo de contrato ||Mujeres| Mujer| Mujer|Hombres| Hombre|| Hombre|[Total °l B.G.
. ! Total Fem.
Dist.| Conc. Dist. Conc.
'(Eggo‘;"sco”“”uo 115 60.2%|| 79,3% 76|l 39.8%| 89,4%| 191|| 83.0%| 20.4% 1,51
SUBTOTAL FIJO
DISCONTINUO 115 60,2%|| 79,3% 76| 39,8% 89,4%| 191|| 83,0%| 20,4%| 1,51
Temporal
completo 2|l 100,0% 1,4% 0 0,0% 0,0% 2| 0,9%||100,0% INF
eventual (402)
Temporal
completo 2|| 100,0% 1.4% 0 0.0% 0.0% 2| 0,9%|100,0% INF
interinidad (410)
SUBTOTAL
TEMPORAL 4/ 100,0% 2,8% 0 0,0% 0,0% 4| 1,7%|/100,0% INF
COMPLETO
TOTAL 145 63,0%| 100,0% 85| 37,0%| 100,0%| 230(100,0%|| 26,0% 1,71
FINALIZACIONES e e e e | Bt ’

FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO
Durante el ejercicio analizado se registraron 230 finalizaciones de confrato, de las cuales 145
correspondieron a mujeres (63,0%) y 85 a hombres (37,0%), manteniéndose una composicion similar a
la observada en la plantilla y en los procesos de contratacion.
Las finalizaciones se concentran principalmente en los centros de Barcelona (31,3%) y Madrid (25,2%),
que conjuntamente acumulan el 56,5% de todas las bajas producidas durante el ejercicio.
Desde la perspectiva de género se observan diferencias relevantes entre centros:
Barcelona presenta la distribucidn mdas equilibrada, con un 58,3% de mujeres y un 41,7% de hombres.
Madrid muestra una mayor incidencia de finalizaciones femeninas, alcanzando las mujeres el 63,8% de
las bajas registradas.

Los centros de Mallorca, Mdlaga y Bilbao presentan las mayores tasas de feminizacion, con porcentajes
de muijeres superiores al 73%.

Tenerife constituye la excepcion, siendo el Unico centro donde las finalizaciones masculinas superan
claramente a las femeninas (65,0% frente a 35,0%), registrando una brecha de género negativa de 30
puntos porcentuales.

En Zaragoza se observa una situacion de equilibrio, aunque el reducido nUmero de casos impide extraer
conclusiones representativas.

En cuanto a la concentracion de las finalizaciones:

El 29.0% de todas las mujeres que finalizaron su relaciéon laboral pertenecian al centro de Barcelona y
el 25,5% a Madrid.

Entre los hombres, la mayor concentracién también se registra en Barcelona (35,3%) y Madrid (24,7%).

Tenerife concentra el 15,3% de todas las finalizaciones masculinas, frente al 4,8% de las femeninas,
siendo el Unico centfro donde la concentracion masculina supera ampliamente a la femenina.
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Cte ntro.de Mujeres MujZ:' AW Hombres Homb|:7eo Homb|:7eo Total % B.G. liglee
rabajo Dist. Conc. Dist. Conc. Total Fem.
Barcelona | 42)| 58,3%| 29,0%) 30|  41.7%|  353%| 72| 31.3%||16.6%| 1,40
IMadrid | 37|| 63.8%| 25,5% 21 362%||  247%| 58| 25.2%||27.6%| 1.7¢|
IMallorca I 27| 75.0%| 18.6%) ol 250%| 10.6%| 3¢ 157%|50,0% 3,00
IMdlaga I 17| 73.9%| 11.7%) of 261%|  7.1%|| 23| 10.0%|[47.8%] 2.3
Tenerife 7| 350%| 4.8% 13| 65,0% 15,3%| 20| 8.7% 3010%') 0.54
Bilbao | 14| 73.7%|  9.7%) 5| 263%|  59%| 19| 83%|47.4%| 2,80
Zaragoza | 1| 50,0%  0.7%| 1| 50,0%| 129 2| 0.9%| 0.0%] 1,00
o A CIONES 145 63,0%| 100,0% 85| 37,0% 100,0%)| 230[100,0%|26,0%| 1,71

FINALIZACION DE CONTRATO POR GRUPOS PROFESIONALES

Durante el ejercicio se registraron 230 finalizaciones de contrato, concentrdndose prdcticamente la
totalidad de las mismas en el personal operativo (99.1%).

La categoria con mayor volumen de bajas es Agente de Servicios Auxiliares, que representa el 47,0%
de todas las finalizaciones, seguida de Agente Administrativo/a (36,1%) y Auxiliar de Servicios (14,8%).

Las mujeres representan el 54,6% de las finalizaciones en la categoria de Agente de Servicios Auxiliares.

Enla categoria de Agente Administrativo/a la presencia femenina asciende al 69,9%, registrdndose una
brecha de género de 39,8 puntos porcentuales.

Las finalizaciones de Auxiliar de Servicios también presentan una composicidn mayoritariamente
femenina (67,6% mujeres).

Las Unicas finalizaciones registradas en Mandos Intermedios, Personal Administrativo y Auxiliar de
Servicios Especializado corresponden a mujeres, aunque el reducido nUmero de casos impide extraer
conclusiones estadisticamente significativas.

El 40,7% de todas las mujeres que finalizaron su relaciéon laboral pertenecian a la categoria de Agente
de Servicios Auxiliares.

Oftro 40,0% se concentra en la categoria de Agente Administrativo/a.

Entre los hombres, la mayor concentracion se produce en Agente de Servicios Auxiliares (57,6% de todas
las bajas masculinas).

Por tanto, mds del 80% de las finalizaciones femeninas se concentran en dos categorias operativas
concreftas.
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) % % % % c

SRSl C.q L Mujeres|| Mujer| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre|Total % B.G. lielee

profesional . ! Total Fem.

Dist.| Conc. Dist. Conc.

Coordinador/a 1l 100,0%| 07% of  00%| 00%l 1| 04%1000% INF
dpto./servicios
SUBTOTAL
MANDOS 10 100,0%| 0.7% ol 00%| 00%| 1| 04%[100,0%| INF
INTERMEDIOS
Auxiliar
dminisiativo/a 111 100,0%| 0,7% of 00%| 00%| 1 04%|100,0%| INF
SUBTOTAL
PERSONAL 1/100,0%| 0.7% o] 00%| 00%| 1| 04%[100,0%| INF
ADMINISTRATIVO
AQ. servicios 59| 54,6%| 40,7% 49| 45.4%| 57.6%| 108| 47,0%| 9.2%| 1,20
auxiliares
Agente 58| 69,9%| 40,0% 25|  30,1%|| 29.4%|| 83| 36,1%| 39.8%| 2,32
administrativo/a
Auxiliar de 23| 67.6%| 15.9% Ml 324%)  12.9%| 34| 148%| 352% 209
Serviclos
Auxdliar servicios 3/ 100,0%| 2.1% of 0.0% 0,0%| 3| 1,3%(100,0%| INF
especializado/a
SUBTOTAL
PERSONAL 143|| 62,7%|| 98.6% 85| 37,3%| 100,0%|| 228| 99.1%| 25,4%| 1,68
OPERATIVO
TOTAL 145 63,0%|| 100,0% 85| 37.0%|| 100,0%|| 230(100,0%| 26,0% 1,71
FINALIZACIONES e e e e it Eansists '

BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS DE LA PLANTILLA POR MOTIVOS

A continuacion, se muestra el tipo y nUmero de bajas médicas, permisos por nacimiento y cuidado
del menor, reducciones de jornada y permisos retribuidos:

% % % % . indice
Motivo Mujeres | Mujer | Mujer | Hombres | Hombre | Hombre | Total y B. G. de
X . Total
Dist. | Conc. Dist. Conc. Fem.
Permiso por
nacimiento y 2 20% | 100% 3 80% | 100% 5 | 100% | -60% | 0,25
cuidado del
menor
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Reduccion de
jornada por
cuidado de un
familiar directo
(hasta el 2°
grado de
consanguinidad
o afinidad)
Reduccion de
jornada por
cuidado de
hijos menores
de 18 anos en 0 0% 0% 0 0% 0% 0 0% 0% 0
fratamiento
médico de
larga duracién
u hospitalizado

TOTAL
GENERAL:

0 0% 0% 0 0% 0% 0 0% 0% 0!

2 20% | 100% 3 80% 100% 5 100% | -60% 0.25

2 mujeres y 1 hombre disfrutaron permiso de lactancia acumulado en dias. 1 de las mujeres 30 dias
por parto multiple.

FIN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR MOTIVOS
Durante el ejercicio 2025 se registraron 230 finalizaciones de contrato, correspondientes al 34,7% de la
plantilla total (662 personas). De estas, el 63,0% afectaron a mujeres (145) y el 37,0% a hombres (85), una
distribucién que guarda proporciéon con la composicion general de la plantilla (64,2% mujeres / 35,8%
hombres), por lo que no se aprecia una sobrerrepresentacion femenina en las salidas en términos
globales.
Las finalizaciones de contrato registradas durante el gjercicio presentan una clara concentracién en
dos causas principales:
Bajas voluntarias, que representan el 40,0% de todas las finalizaciones.
Fin o interrupcion de contratos fijos discontinuos, que supone el 37,4% del total.
Ambos motivos acumulan conjuntamente el 77,4% de todas las bajas registradas.
Bajas voluntarias Constituyen el principal motivo de finalizaciéon (92 casos).Es el Unico motivo relevante
donde la presencia masculina supera a la femenina:
Hombres: 53,3%
Mujeres: 46,7%
Sobre todo en el aeropuerto Conv. Handling, se confratan personas que trabajan durante el verano
normalmente son estudiantes que, cuando finaliza el verano vuelven a sus estudios y presentan baja
voluntaria. Sucede |o mismo en servicios auxiliares, suelen ser refuerzos en los servicios, se contratan
como fijos discontinuos que en algunos casos se marchan antes de acabar la tfemporada.
El dato de las bajas voluntarias incluye los rechazos a los llamamientos a la actividad de fijos
discontinuos:

43



CIS

GENERAL SERVICES

\ Bajas voluntarias 2025 HHombreH Mujer H Total \
[ Conv.Handling |38 (58%)|[28 (42%)[ 66 (72%) |
\Conv. Servicios AuxiliaresHH (42%)“15 (58%)” 26 (28%) \
| Total general 149 (53%)(43 (47%)||92 (100%)|

Si desglosamos las bajas voluntarias reales de los rechazos a la actividad fija discontinua, las bajas
voluntarias reales son 40 que se distribuyen segun el convenio aplicable:

Baja voluntaria real

HHombreHMujerHTotal general|

| Convenio Handling H 21 H 15 H 36 |
|Convenio Servicios AuiniaresH 2 H 2 H 4 |
| Total general H 23 H 17 H 40 |

Personal con contrato fijo discontinuo inferrumpido que rechaza el lamamiento y que por tanto,

causa baja voluntaria:

Rechazo llamamiento

HHombreHMujerHTotal general|

| Convenio Handling H 17 H 13 H 30 |
|Convenio Servicios AuiniaresH 9 H 13 H 22 |
| Total general H 26 H 26 H 52 |

Fin/interrupcién de contratos fijos discontinuos Representa el segundo motivo de baja mds frecuente,
con 86 casos. Las mujeres suponen el 72,1% de las finalizaciones asociadas a esta causa, frente al 27,9%
de hombres.

El 42,8% de todas las mujeres que finalizaron su relacién laboral lo hicieron por esta causa. Entre los
hombres el porcentaje se reduce al 28,2%.

Finalizacion en periodo de prueba Las mujeres representan el 73,3% de las finalizaciones producidas
durante el periodo de prueba.

Excedencias 75,0% de mujeres. Indice de feminizacion de 3,00.

Destaca especialmente la excedencia por cuidado de hijos/as, que Unicamente ha sido utilizada por
mujeres.

Causas sobrevenidas

Las bajas por incapacidad, jubilacién, fallecimiento o pase a pensionista representan un volumen
reducido y no permiten extraer conclusiones significativas desde una perspectiva estadistica.

Se realiza una encuesta de salida a toda la plantilla trabajadora anénima.
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7% 7% % 7% 7 indice
Motivo de baja ||Mujeres|| Mujer|| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre||Total B.G.

. ! Total Fem.

Dist.|| Conc. Dist. Conc.
Despido causas 1| 100,0%| 0.7% ol 00%| 00%| 1| 04%|[100,0%| INF
objetivas
Despido 3 100,0%| 2,1% of 00% 00% 3| 1.3%|1000%| INF
disciplinario
Subtotal
extinciones 4(100,0%, 2,8% 0 0,0% 0,0% 4 1,7%|[100,0% INF
empresa
Baja voluntaria del
frabajador/a 43| 46,7%| 29.7% 49 53,3% 57.6%|| 92| 40,0%| -6.6% 0,88
Subtotal
extinciones 43| 46,7%|| 29.7% 49 53,3% 57,6%| 92| 40,0%| -6,6% 0,88
voluntarias
Finalizaciéon
duracién 3|| 100,0% 2.1% 0 0,0% 0,0% 3 1,3%|| 100,0% INF
determinada
Finalizaciéon
periodo de 11 73.3% 7.6% 4 26,7% 4,7%| 15| 6,5%| 46.6%| 2,75
prueba
Subtotal fin
temporal/prueba 14| 77.8%| 9.7% 4| 222%|| 4,7%| 18| 7.8%| 55,6%| 3,50
Excedencia
cuidado de 1| 100,0% 0.7% 0 0,0% 0,0% 1 0,4%|| 100,0% INF
hijos/as
Excedencia
voluntaria 14| 73,7% 9,7% 5 26,3% 59%| 19| 8,3%| 47,4% 2,80
Subtotal 15| 75,0% 10.3% 5| 250% 59% 20| 8,7%| 50,0%|| 3,00
suspensiones e 70 J70 170 A7 0% ,
Fallecimiento 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 1,2% 1 0,4% 100.0% 0,00
Pase a pensionista 0| 00%| 0,0% 1| 100,0% 12%| 1| 04%| ., 07_ 0,00
ﬁgomm'emo de ol 857%| 4.1% W 143% 129 7| 3.0% 71.4% 600
lJubilacion 1]1100,0%| 0.7%| o] 00%| 00%| 1] 04%1000%| INF
Subtotal causas
sobrevenidas 7|l 70,0% 4,8% 3 30,0% 3,5%|| 10| 4,3%| 40,0% 2,33
Fin/interrupcion
fijos discontinuos 62| 721%| 42,8% 24 27.9% 28.2%|| 86| 37,4%| 44,2% 2,58
TOTAL 145 63,0% 100,0% 85| 37.0%| 100,0%| 230(100,0%| 26,0%| 1,71
FINALIZACIONES e e e e | e ’
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6.1. Seleccion y contratacion

En la empresa existe un protocolo o procedimiento documentado de seleccidn que permite establecer
y consolidar criterios de seleccion sin discriminacion de género.

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccidén y contratacion se produce,
en operaciones, por necesidades de la produccién, vacantes nuevos servicios, descubiertos, en
estructura por sustituciones y carga de frabajo, asi como nuevas necesidades.

Para la incorporacién de nuevo personal o creacidon de un nuevo puesto, lo solicitan los responsables
de los centros al dpto. de RRHH las necesidades y se abre proceso de seleccidn.

El sistema de reclutamiento de candidaturas es a través de redes sociales (LinkedIn y Facebook) y web
del SEPE.

En la web hay un apartado para que las personas interesadas puedan solicitar empleo.

Para seleccionar al personal se utilizan entrevistas personales, las personas que intervienen en el proceso
son los responsables de los centros y la Ultima decision sobre la incorporacion la tienen los responsables
del centro.

No se exigen caracteristicas concretas para la busqueda de candidatos.

Propuestas de mejoras:

1.- Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas existentes, comprobando que
llegan por igual a hombres y mujeres y en las ofertas de empleo, la denominacidn, descripcidon y
requisitos de acceso se utilicen términos e im&agenes no sexistas,

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

3.- Lograr una representacién equiliorada de trabajadoras y trabajadores en las distintas dreas de la

actividad y puestos incrementando la presencia donde la mujer este infrarrepresentada.
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6.2. Clasificacién profesional e infrarrepresentacion femenina

En el convenio colectivo de aplicaciéon V Convenio colectivo general del sector de servicios de
asistencia en tierra en aeropuertos.

La clasificacion profesional viene recogida en el articulo 16, 17 y 18. (Se trascribe literalmente lo
recogido en convenio colectivo)

Entre otros grupos laborales, existirdn al menos los siguientes:

Grupo de Personal Técnico Gestor.

Grupo de Personal Administrativo.

Grupo de Personal de Servicios Auxiliares.

Las funciones que, para cada grupo profesional, se describen a continuaciéon, tienen cardcter

meramente enunciativo y, en todo caso, se estard a las establecidas o las que se establezcan en los
Convenios Colectivos de dmbito inferior.

1. Grupo de Personal Técnico Gestor.—Es aquel personal que estando en posesidn de un titulo de
grado superior o medio o por sus conocimientos, experiencia profesional y aptitudes equivalentes a las
gue se pueden adquirir con titulaciones superiores y medias tienen atriouidas funciones de gestion, de
apoderamiento o de elevada cudlificacién y complejidad, coordinadora o asesora, con autonomia,
capacidad de supervision y responsabilidad acordes a las funciones asignadas.

2. Grupo de Personal Administrativo.—Es el personal que lleva a cabo tareas de atencidén al cliente, de
oficina, administrativas, contables, comerciales, aeroportuarias, coordinacion, facturacion, embarque,
programacion técnicay auxiliar de vuelo, ventas de pasaje, venta de billetes, equipaje, cargay correo,
reservas, despachos y documentos aduaneros, manejo del material necesario para el desarrollo de sus
actividades, transcripcién y grabacion de encuestas a los pasajeros y otras andlogas.

3. Grupo de Servicios Auxiliares.-Se integra en este colectivo, el personal encargado de realizar tareas,
actividades, funciones y/o de asumir responsabilidades relacionadas con la asistencia a determinadas
operaciones auxiliares, manipulacién de equipajes, mercancias, correo, conduccién de vehiculos,
push-back. Puntear, registrar, mercancias, correo, manifiestos de carga, etc.. suministrar fluidos al avién,
a los vehiculos y equipos tierra, entretenimiento de la unidad o unidades con las que opere, asi como
su conservacion y mantenimiento. Eliminar hielo, nieve, aceites o cualesquiera otros residuos en las
zonas internas y externas, tanto de aviones como de vehiculos y equipos, y ofras andlogas; Atencion y
tfraslado de pasajeros con movilidad reducida en cualquiera de sus necesidades, ayuda a los PMRs con
menores y manejo en tierra de todos los equipos de movilidad asociados al servicio (vehiculos, sillas,
monolitos...); tareas, actividades y funciones relacionadas el manejo y conduccion de pasarelas de
embarque, guias de atraque y suministro de 400 Hz y aire acondicionado.

Con respecto al Il Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de informacidn, recepcion,
control de accesos y comprobacién de instalaciones (cddigo de Convenio n.° 99100265012021).
Convenio Empresas servicios auxiliares.

La determinacidén de la clasificacion profesional de las personas adscritas a este convenio se regula en
el articulo 11 donde se recoge que:

El personal que preste sus servicios en las Empresas comprendidas en este convenio colectivo se
clasificard en los siguientes grupos profesionales:

Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.
Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.
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Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.

Grupo Profesional 4. Personal Comercial.

Grupo Profesional 5. Personal Operativo.

La estructura profesional de la empresa se encuentra concentrada en el Grupo 5 (Personal Operativo),
donde se ubica el 96,4% de la plantilla total. Este grupo reproduce prdcticamente la composicion
global de la empresa, con un 64,1% de mujeres y un 35,9% de hombres.

En los grupos de mayor responsabilidad se observan: El Grupo 1 (Directores y Titulados) presenta una
mayor presencia masculina (66,7%), situdndose la representacién femenina en el 33,3%, porcentaje
inferior al peso que las mujeres tienen en la plantilla total (64,2%). Por el contrario, los grupos de Mandos

Intfermedios y Personal Administrativo muestran una presencia femenina de 66,7% y los hombres de un
33,3%.

CATEGORIA PROFESIONAL SEGUN EL CONVENIO

% % % % % indice

Grupo Profesional ||Mujeres|| Mujer| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre|[Total ° B.G. de

7 . Total

Dist.| Conc. Dist| Conc. Fem.
DIRECTORES Y i
TITULADOS. GRUPO 2|| 33.3% 0.5% 4 66,7% 1.7% 6| 09% 33 4% 0,50
1 A%
MANDOS
INTERMEDIOS. 4 66,7% 0.9% 2|  33,3% 0.8% 6| 0,9%|33.4% 2,00
GRUPO 2
PERSONAL
ADMINISTRATIVO. 10]| 83,3% 2,4% 2 16,7% 0.8%| 12| 1,8%|66,6% 5,00
GRUPO 3
PERSONAL
OPERATIVO. 409|| 64,1%| 96.2% 229 35,9% 96,6%|| 638|| 96,4%| 28,2% 1,79
GRUPO 5
TOTALGENERAL |  425| 64,2%) 100,0%| 237| 358%| 100,0%| 662(100,0%|28,4% 1,79

Propuestas de mejoras:

- Redlizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de
un puesto dentro de la organizacidon con perspectiva de género para garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre sexos.

- La definicion de los grupos profesionales se ajustard a sistemas basados en un andlisis
correlacional entfre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones para garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre sexos.
Cumplirdn con el articulo 28.1 del E.T.

- Seguir utilizando términos neutros en la denominacidon vy clasificacion profesional, no
denomindndolos en femenino ni masculino. En este momento ya las clasificaciones de la
empresa en nominas y en sistemas de gestion se denominan en masculinos y femeninos
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6.3. Formacion

En la empresa existe un procedimiento de formacion. El procedimiento de formaciéon se aplica a la
formacion bdsica y a la formacion periddica. Las necesidades de capacitacidon se identifican en
cooperacion con el Departamento de Desarrollo de Recursos Humanos (RRHH) y los Gerentes de
Operaciones y Departamentos. Se registra un Plan de Entrenamiento anual.

Los tipos de cursos pueden ser de Especializaciéon técnica, Desarrollo de carrera, Formaciéon genérica.

Las ofertas de formacidn se difunden a todo el personal desde el departamento de formacion a través
del portal de la persona frabajadora.

La formacién puede ser de cardcter obligatoria porque lo exige la legislacion o el servicio a realizar o
voluntaria. Todas las personas trabajadoras pueden acceder a los cursos del plan de formacion

Los cursos son planificados en funcién de los puestos y necesidades del servicio.

La empresa ofrece ayudas al personal para la formacion externa, existiendo un desarrollo de formacion
adicional para empleados individuales.

Hay determinada formacion especifica que depende del puesto o servicio, existe ademds un catdlogo
de cursos y una lista de formadores por contrato o sector, los cursos y formadores estdn registrados en
el catdlogo documental de cursos y formadores estando esta posibilidad abierta a toda la plantilla.

Las formaciones se hacen casi siempre en jornada laboral, pero hay veces que dependiendo del
servicio se hace fura del horario.

La empresa ofrece facilidades o compensaciones con horas extras si los cursos se ofrecen fuera del
horario laboral, normalmente se elabora la planificacion de la formacién en temporada baja (enero,
febrero, noviembre y diciembre) de cada ano, denfro de la jornada laboral.

La empresa tiene suscrito un acuerdo de colaboraciéon con el CEF (Centro de Estudios Financieros) vy la
UDIMA (Universidad a Distancia de Madrid) por el que las personas frabajadoras y sus familiares pueden
beneficiarse de un 10% de descuento en todo el catdlogo formativo.

Propuestas de mejoras:

- Mantener en el plan de formacién cursos sobre igualdad de género en el dmbito laboral para
toda la plantilla, dado que este aspecto ya se estaba implantando debido a la negociacién
del Plan de Igualdad de ofra empresa del grupo

- Incluir formacidén en capacitacién en procesos de seleccidon y promocion desde la perspectiva
de género para personal encargado de la seleccidon, contratacion, promocién, formacion,
comunicacién y asignacion de las retribuciones, para la direccidn, jefatura, cuadro y
responsables con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres

y hombres
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- Continuar impartiendo formacién en igualdad al personal de acogida, incluidas las personas
de la plantilla tfrabajadora subrogadas. Se estd impartiendo esta formacion desde hace dos
anos al personal de la plantilla al igual que en ofra empresa del Grupo

- Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la empresa
a la finalizacién de la suspensidon de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga
duracion.

- Seguir readlizando formacidn sobre prevencién del acoso sexual y por razén de sexo a toda la

plantilla, ya se estd impartiendo este tipo de formacién a la plantilla

6.4. Promocioén profesional

Cambios De Categoria Profesional:

|Sexo|Delegacién|| Tipo || Categoria anterior | — Categoria nueva |
|MujerHModrid HAscensoHAg. servicios ouxilioresHAuinior administrativo/a \
|MujerHModrid HAscensoHAg. servicios ouxilioresHAgenfe odminisfroﬁvo/o\
|MujerHMoI|orco HAscensoHAuxilior de servicios HAg. servicios auxiliares \

Ascenso A Supervision — 2025

|De|egaci6nHHombresH ZoH HMujeresH oM HToiaIH% s/fofol\
[Barcelona |[6 166,7%||3 1333% |9 |l69.2% |
IMadrid |0 0,0% ||1 100.0%1  [7.7% |
IMalaga o 0.0% |3 100,0%|3  [[23.1% |
TOTAL 6 46,277 53.8% |13 [[100% |

Enla empresa existe el documento de Gestidon de RRHH, Formacidon y Desarrollo, un apartado especifico
para el procedimiento de evaluacion del desempeno, cuyo propdsito es mejorar el rendimiento, es un
proceso continuo en la empresa.

En la empresa se fomenta un proceso bidireccional, es decir, los empleados también pueden dar
retroalimentacion ala gerencia sobre el desempeno. Todos los empleados se someterdn a una revision
formal de desempeno con sus gerentes inmediatos al menos una vez al ano con el objetivo de mejorar
su carrera dentro de la organizacion.

A toda la plantilla se le comunican las vacantes a través del portal del empleado con los requisitos
necesarios para cubrir ese puesto.

No se imparte formacion en la empresa ligada directamente ala promocion, ni se observan dificultades
para la promocién de las mujeres en la empresa por lo que no se ha puesto en marcha ninguna accidén
para incentivar la promocién de las mujeres en la empresa.
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La promocidn en la organizacion no parece evidenciar un sesgo de género sino mds bien la realidad
de la representacion de hombres y mujeres en la empresa. Cuando existe una vacante en la empresa
se publicita a la plantilla en su totalidad.

Propuestas de mejoras:

- Establecer un procedimiento para publicitar las vacantes.
- Fomentar la promocién de mujeres en los puestos o niveles profesionales donde estén

infrarrepresentadas.

6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

Todas las personas de la plantilla tienen asignadas un calendario laboral pactado con la RLPT segun
el convenio de aplicacion.

Jornada: La jornada completa es de 1.793 horas anuales de trabajo efectivo en el convenio de
Empresas de Servicios Auxiliares y de 1712 en el convenio de Handling.

La empresa utiliza una plataforma online denominada pl@net.net en la que la plantilla trabajadora
pueden visualizar toda la programacién de sus turnos de trabajo en tiempo real, asi como el registro
de jornada diaria (fichaje), ademds de contar con acceso para peticién de cabios de turnos, solicitar
vacaciones, permisos, etc....

A dicha plataforma también accede el comité de empresa a nivel usuario para cualguier tipo de
revision.

Las personas trabajadoras reciben mensualmente el cuadrante con una antelacidon minima de 5 dias
una vez que ha sido revisado y aprobado por el comité de empresa.

o de uere| Ml % Mle ooy 7 Hombe] % Hombrlra| | ] ] e
IMafanas || 373 658%|| 87.8% 194 34,.2%| 81,9%| 567|| 85.6%||31,6% 192
Noches 2| 40,0% 0,5% 3 60,0% 3% S| 08%| 4005 067
Rotativo || 40| 59.7%|  9.4%| 27| 40.3%|| 11,4%| 67| 101%][19,4%] 1,49
Tardes 10| 43,5% 2,4% 13 565% 55%| 23 35%|1500 077
e 425| 642%| 1000%| 237 358% 100,0%| 662(100,0%|28,4%| 1,79

El furno de mananas es absolutamente mayoritario (85,6%) y muy feminizado (65,8% mujeres),
coherente con la naturaleza del servicio de handling aeroportuario y auxiliares.

Los turnos de noches y tardes presentan una distribucion mds masculinizada: las noches con 60%
hombres y las tardes con 56,5%, lo que puede ser indicativo de menor disponibilidad o preferencia
femenina para estos turnos, aspecto relevante para el andlisis de conciliacion.
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El turno rotativo mantiene una distribucién similar a la media (40,3% hombres / 59,7% mujeres).

RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva realizada tiene una vigencia igual que la del Plan de Igualdad , es decir de
cuatro anos , desde 23 de Octubre del 2026 hasta 22 de Octubre del 2030.

Para la realizaciéon de la presente Auditoria Retributiva se ha realizado el siguiente proceso:

Recogida de informacién
En la fase de recogida de informacion se han utilizado los datos obtenidos de:

Diagndstico de igualdad

Informacioén del registro retributivo.

Politica salarial.

Convenio colectivo.

Clasificacion profesional de la empresa.
Criterios de valoracion de personal.

Distribucién por responsabilidades de la plantilla.

Toda la informacion facilitada ha servido para configurar la situacién de partida, en cuanto a perfil de
las personas que frabajan en la empresa.

Valoracion de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo ha estado orientada a identificar puestos de igual valor a partir de
estos elementos:

1°) Categorias de factores de valoracién. Los factores de valoracién se han agrupado conforme a la
clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el arficulo 4.2 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relaciéon laboral, tanto en
atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido
efectivo de la actividad desempenada.

b. Condiciones educativas: aguellas que se correspondan con cudlificaciones regladas y guarden
relacién con el desarrollo de la actividad.

c. Condiciones profesionales y de formaciéon: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificaciéon de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada,
siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeno: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempeno de la actividad.

2°) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion

anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un determinado
puesto de trabajo. Cumplen los siguientes criterios:
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e Cardcter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de
frabajo de la empresa.

e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracion. Aungue todos ellos deben ser considerados en todos los puestos de
trabajo, no necesariamente estardn presentes en la misma proporcion, intensidad o
importancia, sino que lo estardn en su correspondiente grado o nivel

e Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los puestos
de trabgijo.

e Gradualidad. Cada factor se divide en distinfos grados o niveles, que expresen el nivel de
importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de frabagjo.

3°) Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que
permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de frabajo. Esta escala
contempla un «nivel ceron o «no relevanteyn, que expresa la no concurrencia del factor o subfactor para
un determinado puesto de trabagjo.

De esta forma se han podido establecer qué puestos de trabajo, independientemente de dedicarse a
tareas de diferentes naturalezas dentro de la organizacioén, aportan el mismo valor.

La herramienta utilizada para la valoraciéon de puestos da cumplimiento al mandato previsto en la
disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo
voluntario de procedimiento de valoracion de puestos de trabajo.

La valoraciéon de los puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta utilizada cumple con los
requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

La herramienta utilizada cumple las siguientes caracteristicas:

a. Se adecua a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en factores
de valoracién agrupados de conformidad con su articulo 4.

b. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de empresas, al margen de su
tamano o sector de actividad.

c. Esintegral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacién y los factores
que lo conforman son comunes a todos ellos.

d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacion de los puestos de trabajo se
realiza mediante la asignacion de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando asi la
comparabilidad entre los mismos.

e. Es una herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género o la
estimacion estereotipada de los factores de valoracion. Los factores son objetivos y neutros con
respecto al género.

f. Es un método analitico que evalia la importancia relativa de las ocupaciones de una manera
sistemdtica y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y principios descritos en
el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

o Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacién directa y
objetiva con la actividad realmente desarrollada.

o Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que singularizan un
puesto de trabajo.

o Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de evitar
estimaciones estereotipadas.
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g. Estransparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas interesadas y
su aplicacion se explica de manera suficiente y completa.

A continuacion, se expone el resultado obtenido tras la valoraciéon de los puestos de trabajo existentes
en ICTS General Services S.L.U.. y la escala/agrupacién en la que quedaria encuadrado cada puesto.
El andlisis detallado de la valoracidon de cada puesto se refleja en el Informe VPT de ICTS General
Services S.L.U.

ESCALA | Agrupaciones Puesto + Puntos
ESCALA 01 Agrupacion 8 Director/a Comercial(664)
ESCALA 02 Agrupacion 7 Director/a Dpto(590)

Coordinacion/
departamentos/Servicios (306)
Coordinacion/departamentos/Servicios
Planificacion (306)

Of. 1* Administrativo/a(277)

ESCALA 03 Agrupacion 4

ESCALA 04 Agrupacion 3 Planificacion (286)
Formador/a(220)
ESCALA 05 Aux.Serv Especializado/a(222)

Agrupacion 2 Ag Advo (handling) (223)

Ag Servicios Aux (Handling)(197)
ESCALA 06 Agrupacion 1 Aux. Servicios (197)
Aux administrativo/a

Ademds, en la siguiente tabla, se muestra la distribucién de los puestos de trabajos por sexo:

N°. de N°. de

Titulo del Puesto Mujeres |Hombres

Categorizacion

AG ADVO (handling) 150 65 Feminizada

AG SERVICIOS AUX (Handling) 222 143 Feminizada
Aux. Administrativo/a 5 1 Feminizada
Aux. Servicios 33 20 Feminizada
Aux.Serv Especializado/a 4 1 Feminizada

Coordinacion/
departamentos/Servicios
Coordinaciéon/departamentos/Servicios

1 Feminizada

Planificacion 0 1 Masculinizada
Director/a Comercial 0 1 Masculinizada
Director/a Dpto 2 3 Equilibrada
Formador/a 2 0 Feminizada
Of. 19 Administrativo/a 2 0 Feminizada
Planificacion 1 1 Equilibrada
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PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

770

Director/a Comercial

Director/a Dpto 559

Coordinacion/departamentos/Servicios... 422

Coordinacién/ departamentos/Servicios 408

Planificacién I 373

Of. 12 Administrati
ministrativo/a 370 ® Equilibrada

F d
ormador/a 317 B Masculinizada

Aux.S E ializad
ux.Serv Especializado/a 278 Feminizada

AG ADVO (handling) 253
Aux. Administrativo/a 200
Aux. Servicios 197

AG SERVICIOS AUX (Handling) 197

0 100 200 300 400 500 600 700 800 9S00

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Como se observa en las diferentes tablas del Registro Retributivo de la Empresa, en la empresa hay un
alto nUmero de situaciones contractuales que impacta en las retribuciones efectivas tal y como se ha
comentado a lo largo de este documento.

Diferencias retributivas por Total de las retribuciones

Diferencias Diferencias Diferencias Diferencias

efectivas efectivas equiparadas | equiparadas

promedios mediana promedios mediana
13% 14% 4% 8%

Diferencias retributivas por Grupos profesionales

Grupos Diferencias Diferencias Diferencias Diferencias
profesionales | efectivas efectivas equiparadas | equiparadas
promedios mediana promedios mediana
Grupo 01 32% 0% 32% 0%
Grupo 02 10% 8% 6% 8%

55



CIS

GENERAL SERVICES

Grupo 03 -55% -82% -14% -11%
Grupo 04 69% -14% 9% 3%
Grupo 05 -7% -10% 2% 7%
Diferencias retributivas por Escalas
Escalas Diferencias Diferencias Diferencias Diferencias
efectivas efectivas equiparadas | equiparadas
promedios mediana promedios mediana
Escala 1 100% 100% 100% 100%
Escala 2 -5% -12% -5% -12%
Escala 3 10% 12% 6% 8%
Escala 4 -496% -495% -26% -26%
Escala 5 -18% -16% -7% -4%
Escala é 20% 21% 5% 17%

Propuestas de mejoras:

- La redlizacion de una valoracion peridédica de puestos de trabajo (VPT) , cuando por las
circunstancias de organizacion se creen puestos nuevos.

- Elaboracién del registro retributivo anual acorde a la regulacién contenida en el RD 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Teniendo en cuenta que el
registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a
lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores

- Definicion de conceptos refributivos. Dada la existencia de varios complementos extra
convencionales, se hace imprescindible realizar la detallada descripcidon de los complementos
salariales y extrasalariales que no estén descritos en el Convenio Colectivo de aplicacion,
aplicando para ello la perspectiva de género de forma transversal, evitando los sesgos de
género, cambiando si fuese necesario la denominacién actual de aguellos complementos que
puedan identificarse con puestos masculinizados

6.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral

El 85% de la plantilla no tiene hijos. Entre quienes si los tienen, las mujeres estan sobrerrepresentadas,
especialmente con 1 hijo (85% mujeres).

Solo hay 1 mujer con reduccidn de jornada por guarda legal de menores registrada.
Solicitar una reduccidn de jornada no afectaria la situacion profesional dentro de la empresa.

En la empresa se han solicitado adaptaciones de jornada por cuidados de menores
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. El 83,3% de las adaptaciones por cuidado de menores corresponde a mujeres, muy por encima
de su peso en la plantilla (64,2%).

. Los 3 hombres que tienen adaptacion estdn todos en Barcelona, mientras que en Madrid ningun
hombre ha solicitado este tipo de medida.

. Las adaptaciones se concentran exclusivamente en Barcelona (67%) y Madrid (33%), sin ningun
caso en el resto de las delegaciones.

. Suponen el 2,7% de la plantilla total.

Propuestas de mejoras:

- Informar al personal de la empresa de las medidas existentes para favorecer la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

- Recopilarlos datos cuantitativos desagregados por sexo de los diferentes permisos por

hospitalizacion, fallecimiento, etc...

6.7. Infrarrepresentacion femenina

La estructura profesional de la empresa se encuentra concentrada en el Grupo 5 (Personal Operativo),
donde se ubica el 96,4% de la plantilla total. Este grupo reproduce prdcticamente la composicion
global de la empresa, con un 64,1% de mujeres y un 35,9% de hombres.

En los grupos de mayor responsabilidad se observan: El Grupo 1 (Directores y Titulados) presenta una
mayor presencia masculina (66,7%), situdndose la representacién femenina en el 33,3%, porcentaje
inferior al peso que las mujeres tienen en la plantilla total (64,2%). Por el contrario, los grupos de Mandos
Intermedios y Personal Administrativo muestran una presencia femenina de 66,7% y los hombres de un
33.3%.

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

% % % % % indice
Grupo Profesional ||[Mujeres| Mujer| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre|[Total ° B.G. de

: s Total

Dist.| Conc. Dist.| Conc. Fem.

DIRECTORES Y i
TITULADOS. GRUPO 2|| 33.3% 0.5% 4 66,7% 1.7% 6| 0.9% 33.4% 0,50
1 A%
MANDOS
INTERMEDIOS. 4| 66,7% 0.9% 2 33,3% 0.8% 6| 0,9%|33.4% 2,00
GRUPO 2
PERSONAL
ADMINISTRATIVO. 10| 83,3% 2,4% 2 16,7% 0.8%|| 12| 1,8%|66.6% 5,00
GRUPO 3
PERSONAL
OPERATIVO. 409|| 64,1%| 96.2% 229 35,9% 96,6%| 638| 96,4%|28,2% 1,79
GRUPO 5
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% % % % % indice

Grupo Profesional ||[Mujeres|| Mujer| Mujer|Hombres|| Hombre|| Hombre|[Total T t‘i B.G. de
Dist.| Conc. Dist| Conc. ota Fem.

TOTAL GENERAL |  425) 64,2%| 100,0%||  237| 35,8%| 100,0%| 662(100,0%|28,4%| 1,79

Infrarrepresentacién por categorias de trabajo :

Ampliando el andlisis de los grupos profesionales, nos encontramos con los 12 puestos de trabajo que
infegran a ICTS.

La distribucién por categorias profesionales muestra que la plantilla se concentra principalmente en
dos categorias: Agentes de Servicios Auxiliares (55,6% de la plantilla) y Agentes Administrativos/as
(32,2%), que conjuntamente representan el 87,8% del total de personas frabajadoras.

Desde la perspectiva de género, ambas categorias presentan una composicion mayoritariamente
femenina. En Agentes Administrativos/as, las mujeres representan el 69,5% de las personas ocupantes
de la categoria, mientras que en Agentes de Servicios Auxiliares alcanzan el 60,9%. Ademds, estas dos
categorias concentran el 87,5% de todas las mujeres de la empresa.

Las categorias vinculadas a funciones administrativas y de coordinacion presentan una presencia
femenina especiaimente elevada, destacando Auxiliar Administrativo/a, Auxiliar de Servicios
Especializado/a, Formador/a, Oficial 1* Administrativo/a, y Coordinador/a de Departamento/Servicios,
donde las mujeres representan enfre el 80% y el 83,3% de las personas ocupantes.

Por el contrario, las categorias de Director/a Comercial y Coordinador/a de
Departamento/Servicios/Planificacién estdn ocupadas exclusivamente por hombres, si bien su
dimensién es reducida (una persona en cada caso). Asimismo, la categoria Director/a de
Departamento presenta una presencia equilibrada (60% hombres frente al 40% de mujeres).

Mujer % % Hombr % H mZ: Tot % Indic
Categoria Profesional vjere Mujer|| Mujer| ° Hombr|| '© ° °| B.G.| ede
S s es . e|| al| Total
Dist.||Conc. e Dist. C Fem.
onc.
IAG. SERVICIOS AUXILIARES || 224/|60,9%| 52.7%|  144] 39,1%|| 60,8%| 368| 55.6%|21.8%|| 1.5¢
|AGENTE ADMINISTRATIVO/A || 148|69,5%] 34.8%)| 65| 30,5%| 27,4%|| 213| 32,2%||39.0%| 2.28]
|AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A || 5/83.3%|| 1.2% 1| 167%| 04%]| 6| 0.9%|66.6%] 5,00
|AUXILIAR DE SERVICIOS | 33]63,5%| 7.8%| 19| 36,5%| 80%| 52| 7.9%|27.0%| 1,74
AUXILIAR SERVICIOS
ESPECIALIZADO)A 4{80,0%| 0,9% 1| 20,0%|| 04%| 5| 08%|60,0%| 4,00
COORDINADOR/A
DPTO /SERVICIOS 4{80,0%| 0,9% 1| 20,0%|| 04%| 5| 0,8%|60,0%| 4,00
COORDINADOR/A -
DPTO./SERVICIOS/PLANIFICAC 0| 0.0%| 0,0% 11100,0%| 0,4%| 1| 02%| 100,0| 0,00
ION %
DIRECTOR/A COMERCIAL 0| 0.0%| 0,0% 11100,0%| 0,4%| 1| 02%| 100,0| 0,00
%
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% e
. % % Y Indic
Categoria Profesional nlEE Mujer|| Mujer Jefiler Hombr et e 7% B.G.|| e de

(3 . es . e/| al| Total
Dist.||Conc. e Dist. Fem.

Conc.

DIRECTOR/A DPTO. 2/140,0%|| 0,5% 3 0.0% 13%| 5| 0.8%| 0 ool 067
FORMADOR/A 2 100;3 0.5% ol 00%| 00% 2| 03% 100;) —
OFICIAL 1° ADMINISTRATIVO/A 2 100;3 0.5% ol 00%| 00% 2| 03% 100;) —
PLANIFICADOR/A | 1]50,0%|| 0,2%| 1| 500%| 04%| 2| 0.3%| 0.0%] 1,00
TOTAL GENERAL 425|64,2% 100;’ 237 35,8%||100,0%)| 662 100;’ 28,4%| 1,79

Propuestas de mejoras:

- Redlizar anualmente un andlisis de la distribucion de la plantilla por sexo, grupo profesional,
categoria, puesto de tfrabajo y nivel de responsabilidad, prestando especial atencién al Grupo 1.
-Realizar un andlisis de las politicas de personal y de las prdcticas de promocién para detectar las

barreras que dificulten la igualdad enfre mujeres y hombres.

6.8. Retribuciones

Retribuciones
Determinados los puestos de igual valor, a partir del salario efectivamente cobrado se ha contabilizado:

e Salario base
e Cada complemento salarial
e Cadaretribucion extrasalarial

Y se ha procedido a la equiparacién de retribuciones para hacerlas comparables, es decir, se han
anualizado aqguellas refribuciones que no han coincidido con el ano completo, calculando lo que la
persona hubiese cobrado si hubiese estado contratada todo el ano y se han normalizado en los casos
en que la persona trabajadora no tenia contrato a jornada completa, realizando la proyeccién de la
retribucion percibida en el caso de haber disfrutado de jornada completa.

Cdlculos realizados

La informacién obtenida se ha tratado, calculando de cada concepto de andlisis (salario base,
complementos salariales y retfribuciones extrasalariales) el promedio, la mediana y la brecha retributiva.

Promedio

En un sentido amplio, el promedio retributivo nos indica el término medio en el que se encuentra la
retribucion de la empresa.
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A la hora de andlizar el promedio hay que tener en cuenta que en su cdiculo se toman en
consideracion los valores extremos, por lo que, si hay personas que cobran mucho mds que la mayoria
de la plantilla, nos puede dar un promedio superior a lo que percibe la plantilla y viceversa, si hay
personas con ingresos muy inferiores a la tonica general nos puede dar un resultado de retribucion que
estd por debajo del salario habitual del personal de la empresa.

Mediana

En fodo caso, para evitar problemas como el que acabamos de mencionar, se recurre a completar
con el andlisis de la mediana que es el valor que se ubica en el punto medio.

Asi, la mediana siempre estard en el centro, obviando los valores extremos que nos pueden desvirtuar
la media obtenida.

La mediana junto con la media es un estadistico muy ilustrativo de una distribucion. Al contrario que la
media que puede estar desplazada hacia un lado o a otro, segin la distribucién, la mediana siempre
se situa en el centro de esta.

Brecha retributiva de género

La brecha retributiva de género se define como la diferencia entre la retribucidn media percibida por
hombres y mujeres al desempenar su actividad laboral.

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media en comparacién con el hombre.
Para que esta medicion sea vdlida se deben comparar las retribuciones entre hombres y mujeres que
desempenen un trabajo de igual valor, en el mismo sector de actividad y con las mismas condiciones
laborales.

Sin embargo, también entran en juego otros factores que pueden incidir en esta brecha, por ejemplo
la menor ocupacion por parte de las mujeres de puestos directivos, y el mayor porcentaje que trabajan
en empleos de baja cualificacién, etc.

Andlisis de datos

A partir de los datos obtenidos se procede al andlisis de los mismos identificando las brechas retributivas
y justificando las razones por las que se producen, en aquellos casos en las que son superiores al 25%.
En todo caso, hay que dejar constancia que esta brecha retributiva no estd determinada por un trato
desigual a la trabajadora.

Propuestas de mejoras:

- Elaboraciéon del registro retributivo anualmente acorde a la regulacién contenida en el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Teniendo en
cuenta que el registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo
y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

- Definicion de conceptos refributivos. Dada la existencia de varios complementos extra
convencionales, se hace imprescindible realizar la detallada descripcion de los complementos
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salariales y extrasalariales que no estén descritos en el Convenio Colectivo de aplicacion,
aplicando para ello la perspectiva de género de forma transversal, evitando los sesgos de
género, cambiando si fuese necesario la denominacién actual de aquellos complementos que
puedan identificarse con puestos masculinizados.

6.9. Prevencion del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

La empresa dispone de un protocolo de acoso sexual y por razdén de sexo. Con el objetivo implantar
en la organizacién la sistemdatica adecuada para prevenir, evitar y erradicar en su caso el acoso
laboral, sexual o por razén de sexo; determinando aquellas actuaciones que sean necesarias para su
prevencion, deteccién y normalizacién, facilitando a la plantilla trabaojadora el procedimiento
adecuado para presentar sus denuncias.

No obstante, es necesario su revision y adaptacion en el seno de la comisidon negociadora, revision
que se redliza. (incorporado en el presente documento).

Propuestas de mejoras:

- Promover campanas de sensibilizacion (difusion de informacion, campanas, comunicados, etc.) sobre
los distintos tipos de acoso sexual y por razén de sexo, dando a conocer el protocolo de prevencion y
actuacion del acoso sexual y por razén de

- Redlizar el seguimiento anual del protocolo, con identificacion de medidas de prevencion vy
activacién del protocolo.

- Formacion al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcidén en la prevenciéon
y/o actuacién ante situaciones de acoso sexual y por razén de

sexo.

- Formacién a la plantilla que se vaya incorporando a la empresa en buen trato e identificaciéon de
conductas susceptibles de acoso sexual o por razén de sexo

6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

La empresa tiene contratado un Servicio de prevencién de riesgos laborales. Se estd realizando en la
empresa un estudio de riesgos psicosocial a nivel nacional.

No se contemplan actividades relacionadas con el bienestar general o la salud asociada al sexo.

No obstante, cuando el Servicio de Prevencion tiene conocimiento de una situacion de especial
sensibilidad, como puede ser el caso de las frabajadoras embarazadas, se realiza una evaluacion
especifica de los riesgos del puesto de trabajo.

Propuestas de mejora:

- Revisar y difundir el protocolo de prevencién de riesgos en situacién de embarazo y lactancia natural.
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- Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el frabagjo.

- Se solicitard al servicio de prevencion ajeno que realice las evaluaciones de riesgos con perspectiva
de género, recogiendo la prevenciéon de la salud para los puestos expuestos a condiciones climdticas
adversas, haciendo distincién de coémo impacta este factor entre hombres y mujeres.

_ Se comunicard al servicio de prevencién ajeno que cuando realice las evaluaciones y revisiones
preventivas que procedan, analice si las condiciones de frabagjo existentes pueden agravar o
intensificar determinados efectos asociados a la perimenopausia y la menopausia.

6.11. Comunicacion e imagen interna y externa

En la empresa hay comunicaciéon directa con toda la plantilla a través de comunicaciones internas
mediante correo electronico, portal del empleado/a, reuniones con los equipos de trabajo, manuales,
infranet y tablones de anuncios.

Se redlizan campanas de comunicacién y sensibilizaciéon sobre diferentes contenidos en materia de
ciberseguridad y correo electronico.

En la empresa se cuida no utilizar lenguaje, im&genes y contenidos sexista, si bien alguna
documentacion analizada deberia ser revisada.

Propuestas de mejora:
- Campanas anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de
noviembre, ...)

- Informar a la plantilla sobre la politica de igualdad, sobre el protocolo de prevencidon de acoso sexual
y por razdén de sexo vy politicas de conciliacién

- Dar publicidad a él Plan de Igualdad de la empresa.

6.12. Violencia de género

La empresa no tiene constancia de que se haya producido ningun caso de Violencia de Género, se
adjunta el protocolo.

Propuesta de mejora:

Realizar medidas en aras a aplicar los derechos reconocidos a las victimas de violencia de género y
mejorar los mismos.

7. Objetivos
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7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en
la accion de ICTS General Services S.L.U. en toda su estructura y politica de gestidon, corrigiendo los
desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

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

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

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

Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de
SEXO.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles. Favorecer la
promocion interna y seleccidén con objeto de alcanzar una representacién equilibrada de la
mujer en la plantilla.

Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantfilla.
Garantizar el principio de igualdad retributiva.

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

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

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

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7.2. Objetivos especificos

A contfinuacion, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una de las dreas que serdn
desarrollados a continuaciéon a través de distintas medidas:

> Responsable de Igualdad:

» Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades
en la empresa
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> Seleccion y contratacion:
» Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.
> Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las candidaturas.
> Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
> Clasificacion profesional:
» Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

> |dentificar y definir los puestos de trabajo de la organizacion, asegurando que todos los
puestos de trabajo tienen una denominacién neutra.

» Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o evaluacion de puestos de
frabagjo.

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

> Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion.
> Formacion:
> Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

» Conseguir que trabajadoras y frabajadores tengan Ias mismas posibilidades de disfrutar
de la formacién.

» Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida y sesgos inconscientes a toda la
plantilla,.

» Formacion enigualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de seleccion.
> Promocion profesional:

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

> Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.
> Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:
» Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabagjo.

» Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacion
(mensaijerias y correos electronicos) para garantizar el tiempo de descanso y vacaciones
de la plantilla.
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> Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

>

>

Conseguir gue las frabajadoras vy los frabajadores conozcan sus derechos de conciliacion
y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las frabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstdculo en el desarrollo
profesional.

> Infrarrepresentacion femenina

>

>

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

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

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

> Retribuciones:

>

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

Asegurar una politica retributiva basada en el desempeno, sin discriminacion por razéon de
sexo.

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

> Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

>

>

Prevenir comportamientos de acoso sexual Y/o por razén de sexo.

Contar con un Protocolo de prevencidon del acoso sexual y por razdn de sexo,
completamente adaptado ala realidad actual y al Plan de Igualdad de ICTS General de
Servicios S.L.U..

Dar a conocer al conjunto de la plantilla y al personal que se incorpora el Protocolo de
prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como el procedimiento y cauce
de denuncias que en el mismo se establece.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de mujeres como de
hombres.
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» Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por las
personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razdn de sexo de los
conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de investigaciéon y
resolucion.

> Redlizar pildoras formativas o acciones de sensibilizacion dirigidas a toda la plantilla sobre
acoso sexual y/o por razdn de sexo.

= Salud laboral desde la perspectiva de género:

» Infroducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales.

» Trabajar en medidas de mejora contfinua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla, adaptdndolas a las distintas caracteristicas de trabajadoras y
frabajadores.

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

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

= Comunicacion e imagen interna y externa:

>

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

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

Que toda la informacién que se envia por parte de la organizacién llegue a toda la plantilla
y se realice con lenguagje inclusivo

Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de igualdad.

Dar a conocer ala plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de Igualdad de ICTS General
Services S.L.U. y de cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacion vy
corresponsabilidad se lleven a cabo.

* Violencia de género:

>

Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar
medidas de apoyo, atencidn, proteccidn y asesoramiento para las trabajadoras victimas de
violencia de género.
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8. Medidas del Plan de Igualdad

Area 0: RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Difundir la cultura de la empresa que permita asentar el principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres.

e Grado de implantacién de las medidas del plan

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Medida. N° 1 Persona responsable de igualdad en la empresa

Objetivos que Supervisar la implementacién, desarrollo y contenidos de
persigue igualdad en los procesos de seleccidon, promocion y resto de
contenido que se acuerden en el Plan de Igualdad.

Descripcion Designar una persona responsable (y una suplente) de velar
detallada de la por la igualdad de frato y oportunidades dentro del
medida organigrama de la empresa, con formacion especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan,
participe en su implementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccién, promocidn y demds contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento. Se
habilitard un correo electrénico que serd gestionado por la
persona agente de igualdad, para canalizar cualquier asunto
relativo al Plan de Igualdad.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.
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Cronograma de
implantacion

Responsable Direccién de RRHH

Recursos

X Estimacion de 20 horas/ mensuales de promedio
asociados

Indicadores de Nombre de la persona y suplente que cubra dicha plaza.

seguimiento

Area 1: ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

e Garantizar el principio de igualdad de frato y oportunidades de mujeres y
hombres en los procesos de reclutamiento, seleccidn y contratacion.

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y
dreas donde se dan mayores desigualdades.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°1 Establecimiento y/o.dlfu5|on de un pr,ocedlmlen’ro
estandarizado de seleccion

Objetivos que Garantizar que los procesos de seleccién se desarrollen con
persigue criterios objetivos, transparentes y vinculados a las
competencias, conocimientos y requisitos de cada puesto,
incorporando la perspectiva de género y evitando posibles
sesgos o discriminaciones...
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Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Se establecerd y aplicard en todos los procesos de seleccion
un procedimiento estandarizado, basado en criterios
objetivos y relacionados con las funciones y requisitos del
puesto.

El procedimiento incorporard la perspectiva de género y
medidas para prevenir posibles sesgos, garantizando la
igualdad de frato entre las personas candidatas.

Sila empresa ya dispone de un procedimiento que
contemple estos aspectos, se informard de su existencia a las
personas responsables y participantes en los procesos de
seleccidén y se verificard su aplicacion.

Las personas responsables y participantes en los procesos de
seleccion.

Desde la aprobacion del Plan de Igualdad. Durante el primer
ano de vigencia se comprobard si existe un procedimiento
adecuado y, en su caso, se comunicard a las personas
implicadas.

Departamento de Recursos Humanos o persona responsable
de los procesos de seleccién, con el apoyo de la persona o
departamento responsable de igualdad

Alta.

Recursos humanos del drea responsable de seleccion y del
drea de igualdad; documentacion relativa a los procesos de
seleccioén; y tiempo necesario para elaborar o revisar el
procedimiento, comunicarlo y realizar su seguimiento.

Existencia del procedimiento estandarizado de seleccién o,
en su caso, fecha en que se informé de su existencia a las
personas responsables.
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Revision de los canales de comunicacion de ofertas de

Medida N°1 .
frabajo
Objetivos que Revisar los canales a fravés de los cuales se comunican las
persigue ofertas de empleo.
Descripcion Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas
detallada de la existentes, comprobando que llegan por igual a hombres y
medida mujeres.
Personas
destinatarias Toda la plantilla.
Cronograma de Anual

implantacion

Responsable RRHH
b

Recursos

. 3 horas mensuales personal departamento de RRHH
asociados

Indicadores de Canales empleados.

seguimiento
N° de personas a las que llegan desagregado por sexo.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°4 Revision del lenguaje utilizado en las ofertas de empleo

Objetivos que Revisar el lenguaje que se utiliza en las ofertas de empleo.
persigue

Descripcion Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion,
detallada de la descripcion y requisitos de acceso se utilizan términos e
medida imdagenes no sexistas, conteniendo la denominacion en
neutro o en femenino y masculino. En las ofertas de empleo,
ademds, se hard publico el compromiso de la empresa con
la igualdad.
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Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Alta

5 horas anuales personal departamento de RRHH

Andlisis de un muestreo

’l

e Lograr unarepresentacion equiliorada de trabajadores y trabajadoras en las

distintas dreas de actividad y puestos.

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcion

detallada de la
medida

Personas
destinatarias

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Registro desagregado por sexos de los puestos de trabajo de
las empresas

Disponer de informacién cuantitativa sobre la presencia
femenina y masculina en las diferentes categorias y puestos.

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

Toda la plantilla.
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Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°2

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Anual

RRHH

Media

16 horas de preparacion anualmente (departamento de
RRHH)

Porcentaje y nUmero de mujeres respecto de hombres

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Favorecer que en condiciones de igual idoneidad tendrdn
preferencia al acceso a puestos de frabajo las personas
menos representadas dentro de este

Incorporar de manera preferente en los procesos de
seleccion al género menos representado en el puesto
vacante.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Media
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Recursos
asociados

20 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Incorporaciones anuales en
seguimiento puestos/categorias/departamentos con % de mayor
desigualdad, por sexo

Area 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

’ OBJETIVOS CUALITATIVOS |

e Revisarlos sistemas de clasificaciéon profesional en la empresa con perspectiva

de género para fomentar una representaciéon equiliorada de mujeres y
hombres en los diferentes puestos de frabajo de la empresa, garantizando que
un trabajo tendrd igual valor que ofro cuando la naturaleza de las funciones o

tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

H OBJETIVOS CUANTITATIVOS H

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

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida N°1 Evaluacion de los puestos c,ie frabajo con perspectiva de
género
Objetivos que Conocer el valor relativo de los puestos de trabajo de la
persigue organizacion mediante criterios objetivos y con perspectiva

de género, para identificar posibles sesgos o situaciones de
infravaloracién y disponer de una base técnica para revisar
la clasificacién profesional y las retribuciones.
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Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos

asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°2

Realizar una evaluacién de todos los puestos de trabajo
utilizando el procedimiento y la herramienta de valoracion
aprobados por los Ministerios de Trabajo y Economia Social e
Igualdad. La evaluaciéon atenderd a las funciones y tareas
efectivamente realizadas y aplicard los factores y criterios
previstos en dicha herramienta, con perspectiva de género
para garantizar la ausencia de discriminacién directa e
indirecta entre sexos.

Todos los puestos de trabajo de la empresa

Durante el primer ano de vigencia del Plan se recopilard y
revisard la informacion de los puestos y se realizard la
evaluacion. En los anos siguientes se actualizard cuando se
produzcan cambios relevantes en las funciones, la
organizacion o los puestos, y se revisard su resultado en el
seguimiento del Plan.

La Direccién y el drea de Recursos Humanos

Alta.

Herramienta y documentacién técnica de valoracion de
puestos; descripciones de puestos y funciones; informacion
organizativa y retributiva necesaria; y recursos humanos y
técnicos para la recopilacién, andlisis y documentacion de
los resultados.

Existencia del informe o documento de resultados de la
valoracion.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Definicion de los grupos profesionales .
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Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Garantizar que el sistema de clasificacion profesional se basa
en criterios objetivos y neutros, y que la definicién de los
grupos profesionales permite aplicar el principio de igualdad
de retribucién por trabajos de igual valor, evitando
discriminaciones directas o indirectas por razén de sexo.

Revisar la definicion y aplicacién de los grupos profesionales,
los criterios de encuadramiento y su correspondencia con los
puestos vy las retribuciones. El andlisis tendrd en cuenta los
resultados de la evaluacion de puestos prevista en la medida
n.° 1, asi como las funciones, responsabilidades,
conocimientos, aptitudes y demds factores relevantes para el
encuadramiento.

Se comprobard que los criterios utilizados son adecuados,
objetivos y completos, que no infravaloran tareas o
competencias asociadas a puestos ocupados
mayoritariamente por mujeres y que se aplican de forma
coherente a puestos de igual valor. Se documentardn las
conclusiones vy, si se detectan desajustes, se propondrdn las
actuaciones necesarias.

Cuando la modificacion del sistema de clasificacion
profesional corresponda al convenio colectivo aplicable, la
empresa promoverd su revision en el marco de la
negociacién colectiva que resulte procedente..

Toda la plantilla.

Una vez redlizada la evaluacién de puestos de la medida n.°
1, se anadlizard la correspondencia entre puestos, grupos
profesionales y retribuciones.

RRHH

Media

10 horas (departamento RRHH)
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Indicadores de Criterios de encuadramiento revisados y fecha de revision.
seguimiento

CLASIFICACION PROFESIONAL

Revisar la utilizacion de términos neutros en la denominacion
y clasificaciéon profesional, no denomindndolos en femenino
ni masculino en los nuevos puestos, dado que en las
categorias actuales ya estdn correctamente denominados.

Medida N°1

Objetivos que Uso de términos neutros en denominacion y clasificacién
persigue profesional.

Descripcion Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificaciéon
detallada de la profesional, no denomindndolos en femenino ni masculino en
medida las nuevas categorias que se incorporen en la empresa.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Media

ReCl’JrSOS 10 horas (departamento RRHH)
asociados
Indicadores de Denominaciones neutras
seguimiento

Area 3: FORMACION

i OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘
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e Sensibilizar y formar en igualdad de frato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizaciéon de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres
en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacién,

asignaciéon de las retribuciones, etc.

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

FORMACION

Formaciéon en igualdad para las personas integrantes de la
Comisién de Seguimiento

Dotar a las personas integrantes de la Comisién de
Seguimiento de los conocimientos necesarios para participar
de forma informada en la implantacién, seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad, conforme a la normativa
vigente.

Impartir a las personas integrantes de la Comision de
Seguimiento un curso especifico de formacion en igualdad,
adaptado a las funciones que desempenan y a los
contenidos del Plan. La formacién abordard, al menos, el
marco normativo aplicable, el funcionamiento y las
competencias de la Comisidn, el seguimiento y evaluacion
de las medidas, el andlisis de indicadores y la identificaciéon
de posibles desigualdades o sesgos de género.

Las personas integrantes de la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

Durante el primer ano de vigencia del Plan. Se facilitard la
formacién a las nuevas personas integrantes cuando se
produzcan cambios en la composicién de la Comision..

RRHH

Media

Recursos econdmicos y organizativos para impartir la
formacion;
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Indicadores de
seguimiento

Medida N°2

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Formacion realizada: si/no.

NUmero y porcentaje de personas integrantes de la Comision
gue han recibido la formacién.

Duracién y contenidos del curso.

FORMACION

Planificar formaciones en materia de igualdad, conciliacion y
protocolo de acoso para nuevo personal y las
reincorporaciones y personal subrogado

Formar en materia de igualdad, conciliacién y protocolo de
acoso al nuevo personal, tanto al personal de plantilla como
de nueva confratacién, reincorporacion y/o subrogacion.

Realizar formacién a la plantilla que incluya médulos de
igualdad, conciliacion y protocolos de acoso sexual y/o por
razoén de sexo, prestando atencién a que reciban esta
formacién no solo el personal de la plantilla sino las nuevas
contrataciones y subrogaciones.

Todo el personal, nuevas incorporaciones y persondal
subrogado.

Anual.

RRHH

Media

10 horas (departamento RRHH)

N° de horas, Hombres y mujeres formados en igualdad.
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FORMACION

Medida N°3

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Disponer de informacion relativa a las caracteristicas de las
formaciones previstas en el plan de formacion.

Mantener informada a la Comision de Seguimiento sobre la
evoluciéon formativa de la plantilla con cardcter anual.

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién
formativa de la plantilla con cardcter anual, sobre el plan de
formacion, fechas de imparticién, contenido, participacion
de hombres y mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segin el tipo de curso y nUmero de
horas.

Personas que conforman la Comisidon de Seguimiento.

Anual.

RRHH

Media

5 horas anuales (departamento RRHH)

Informe de formacién: plan de formacion, fechas de
imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres
segun grupo profesional, departamento, puesto y tipo de
Cursos y horas
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Area 4: PROMOCION PROFESIONAL

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocidn, en base a criterios objetivos, cuantificables, pUblicos y

fransparentes.

H OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la presencia de mujeres entre puestos de trabajo de mayor nivel

jerérquico

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Incorporacion de perspectiva de género al procedimiento
de promocion.

Revisar el proceso de promocion desde una perspectiva de
género.

Revisar el procedimiento de publicacion de las vacantes de
puestos y su descripcion (perfil requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente del puesto y/o grupo
profesional de que se frate, por los medios de comunicacién
habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo
interno, circulares...) asi como de los requisitos para
promocionar.

Toda la plantilla.

Semestral

RRHH

Alta

Infegrado junto con ofra medida (procedimiento de
seleccion y contratacion)

PROMOCION PROFESIONAL
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Indicadores de Muestreo procedimiento.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL
Registrar informacién relativa a los procesos de promocion

Medida N°2 X
realizados
Objetivos que Disponer de informacién desagregada por sexo de los
persigue procesos de promocién realizados.
Descripcion Disponer de informacidon estadistica, desagregada por sexo,
detallada de la de los procesos de seleccion para las diferentes promociones
medida (nUmero de personas consideradas para cada puesto) y su

resultado (nUmero de personas seleccionadas) para su
traslado a la comision.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Recursos

. 5 horas (departamento RRHH)
asociados

Indicadores de Informe estadistico.
seguimiento

{ OBJETIVOS CUALITATIVOS l

e Fomentarla promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la
empresa donde estén infrarrepresentadas.
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PROMOCION PROFESIONAL

Medida N°3

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Aumentar la presencia de mujeres entre los niveles
jerarquicos en los que se encuentre infrarrepresentada

Aumentar la presencia de mujeres entre los niveles
jerdrquicos

Fomentar la promocion de mujeres con el objetivo de lograr
una presencia equiliorada sobre |la representatividad por sexo
de la plantilla en los puestos jerdrquicos

Plantilla femenina de la empresa.

Anual.

RRHH

Media

10 horas (departamento RRHH)

% mujeres por grupo y categoria.

Area 5: CONDICIONES DE TRABAJO

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

H OBJETIVOS CUANTITATIVOS H

¢ Obtener datos desagregados por sexos sobre la siniestralidad en las empresas
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Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Objetivos que
persigue

CONDICIONES DE TRABAJO

Revisidon y recordatoria al personal de la existencia de un
protocolo de prevencion de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural

Difundir el protocolo de prevencidn de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural.

Revisard y se difundird el protocolo de prevencién de riesgos
en situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja los
derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la
legislacion vigente.

Plantilla femenina.

Anual

RRHH y responsable de PRL.

Media

8 horas (departamento RRHH)

Revision y difusion del protocolo. NUmero de difusiones.

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida N°2

Incluir la perspectiva de género en la prevencion de riesgos
laborales.

Incluir perspectiva de género en materia de prevencién de
riesgos laborales
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Descripcion Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los
detallada de la sistemas de recogida de datos, como en el estudio e
medida investigacion generales en las evaluaciones en materia de
prevenciéon de riesgos laborales (incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los danos derivados del frabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.

implantacion

Responsable RRHH.

ReCl.JI'SOS 40 horas (departamento RRHH)
asociados
Indicadores de Incorporacion de la perspectiva de género.
seguimiento

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida N°3 Revision del contenido de las campanas sobre seguridad y

bienestar.
Objetivos que Incorporar perspectiva de género en la elaboraciéon de
persigue campanas sobre seguridad y bienestar
Descripcion Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de
detallada de la campanas sobre seguridad y bienestar.
medida
Personas Toda la plantilla.

destinatarias
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Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Media

ReCl:lI'SOS 10 horas anuales (departamento RRHH)
asociados
Indicadores de Incorporacion de la perspectiva de género.
seguimiento

Area 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

CORRESPONSABILIDAD | CONCILIACION | EQUILIBRIO
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’ OBJETIVOS CUALITATIVOS |

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

e Obtener datos relativos al uso de medidas de conciliacion desagregados por

laboral de la plantilla.

NSICON

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Dar a conocer a la plantilla sus derechos y medidas
establecidas en materia de conciliacion

Difundir entre la plantilla sus derechos y medidas establecidas
en materia de conciliacién.

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

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual

RRHH.

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH)

Publicacién e-mailing y/o portal del empleado.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Permiso retribuido por accidente o enfermedad grave,
hospitalizacion o intervencion quirrgica sin hospitalizaciéon
que requiera reposo domiciliario.

Medida N°2

Objetivos que Establecer un permiso retribuido por accidente o
persigue enfermedad grave, hospitalizacién o intervencién quirdrgica
sin hospitalizacién que requiera reposo domiciliario.

Descripcion Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse
detallada de la de manera discontinua mientras dure la hospitalizacién o
medida reposo domiciliario del hecho causante.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual
implantacion

Responsable RRHH.

Alfo |

Rec?rsos 10 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento
asociados
Indicadores de N° de solicitudes hombre/muijer.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°3 Movilidad geogroflcg para personal con familiares
dependientes a su cargo.

Objetivos que Facilitar la movilidad geogrdfica a personas que tengan a su
persigue cargo familiares dependientes,

Descripcion Preferencia en la movilidad geogrdfica para personas que
detallada de la tengan a su cargo familiares dependientes que fengan
medida reconocido oficialmente un grado de dependencia,
respetando lo dispuesto en el convenio colectivo de
aplicacion.
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GENERAL SERVICES

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH.
Alfo.

Rec?rsos 5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.
asociados
Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

. o Reserva del puesto de frabajo en excedencia por cuidado
Medida N°4 ~ . .
de menores de 3 anos y cuidado personas dependientes.

Objetivos que Reservar el puesto de frabajo durante todo el tiempo de
persigue excedencia por cuidado de menores y personas
dependientes.

Descripcion Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de
detallada de la excedencia por cuidado de menores y personas
medida dependientes hasta los tres anos.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH.

Prioridad Alta.
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GENERAL SERVICES

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

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

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°5

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Garantizar el derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion
de la jornada.

Garantizar el derecho a la flexibilidad horaria y adaptaciéon
de la jornada.

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

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de solicitudes
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GENERAL SERVICES

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Proteccion a las trabajadoras en fratamiento de técnicas de
reproduccion asistida.

Medida N°5

Objetivos que Conceder permisos retribuidos a las frabajadoras en
persigue tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

Descripcion Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible
detallada de la para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
medida reproduccion asistida, con un limite de 2 dias al ano siempre y
cuando se comunigue con una antelacidén minima que
garantice la cobertura de los servicios.

Personas
destinatarias Plantilla femenina.

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual.

implantacion

Responsable RRHH.

AITO.

ReCl:lrSOS 3 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento-.
asociados
Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

. o Bolsas de horas anuales retribuidas para la conciliacién de la
Medida N°6 . .
vida familiar, personal y laboral

Objetivos que Facilitar la corresponsabilidad de la Vida Personal, familiar y
persigue laboral



CIS

GENERAL SERVICES

Bolsa de horas de 10 horas anuales retribuidas por
trabajador/a, no acumulables en dias completos y que
deberdn solicitarse con la debida antelacion, para,
medida exclusivamente los siguientes supuestos:

- Acompanamiento a visitas médicas y/o tutorias
escolares a menores (de ensenanza obligatoria) o mayores
dependientes hasta el 2° grado de consanguinidad o afinidad,
que en todo caso deberdn justificarse a posteriori.

- Para acompanar a mayores dependientes de hasta el
2° grado de consanguinidad a citas o gestiones en los centros
de atencién social de la administracién publica, que en todo
caso deberdn justificarse con posterioridad.

Descripcion
detallada de la

- Para acompanar a la pareja a las clases de
preparacion al parto y exdmenes prenatales.

Personas
destinatarias Toda la Plantilla

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

Recursos o .
. 10 horas anuales retribuidas por trabajador/a
asociados
Indicadores de N° de veces que se solicita cada supuesto de los recogido en
seguimiento las bolsas y n° de veces que se aplica, n° de veces que se
deniega

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°7 Acomponomlgnfo a fgmlllore§ en TroTomlenTo de
quimioterapia o radioterapia.

Objetivos que Permitir acompanar a familiares en fratamiento de
persigue quimioterapia o radioterapia.

Descripcion Permiso retribuido para acompanar a familiares hasta

detallada de la segundo grado en fratamiento de quimioterapia o
medida radioterapia
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual.
implantacion

Responsable RRHH
o

Recursos
asociados

Indicadores de N° de veces que se solicita desagregado por sexo.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°8 Posibilidad de eleccpn de turno, si ambos progenitores
frabajan en la empresa

Objetivos que Permitir en caso de que ambos progenitores frabajen en la
persigue empresa, que uno de ellos pueda elegir el turno.

Descripcion En los casos en los que ambos progenitores tfrabajen en la
detallada de la empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad
medida para que uno de ellos pueda elegir el turno.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta



CIS
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Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°9

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°10

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

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

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Cambio de turno o movilidad geogrdfica para progenitores
con guarda o custodia legal exclusiva

Permitir cambiar de turno o movilidad geogrdfica para
padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor.

Cambio de turno o movilidad geogrdfica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor, siempre que

organizativamente sea posible, de acuerdo con lo
establecido en el régimen de visitas.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

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

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Adaptacion de vacaciones a periodos fijados por sentencia
judicial de divorcio o convenio regulador.
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Objetivos que Permitir que los trabajadores y trabajadoras tengan
persigue establecidos unos determinados periodos de tenencia de los
hijos, tengan preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos.

Descripcion Los frabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de
detallada de la divorcio o convenio regulador fengan establecidos unos
medida determinados periodos de tenencia de los hijos que
coincidan con periodo laboral, tendrdn preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la
senfencia o convenio.

Personas
destinatarias Toda la plantilla

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH

b

Recursos o
X 5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento
asociados
Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°11 Ampliacion del periodo de acumulacion de lactancia.

Objetivos que Permitir ampliacion del periodo de acumulacién de
persigue lactancia.

Descripcion La acumulaciéon de lactancia se ampliard dos dias laborales
detallada de la adicionales a los estipulado por ley
medida
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH.
AITO'

Rec?rsos 5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.
asociados
Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica la
seguimiento medida.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°12 Unién del permiso de nommlen’rp para hombres y mujeres a
las vacaciones.

Objetivos que Permitir la unién del permiso de nacimiento para hombres y
persigue mujeres a las vacaciones.

Descripcion Posibilitar Ia unidn del permiso de nacimiento para hombres y
detallada de la mujeres a las vacaciones tanto del ano en curso, como del
medida ano anterior, en caso de que haya finalizado el ano natural.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH
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Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°13

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

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

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Cambios de jornada/ turnos para el acompanamiento en
casos justificados a menores, mayores de 65 anos y personas
dependientes.

Permitir cambios de jornada / turnos para acompanar a
menores, mayores de 65 anos y personas dependientes

Se realizardn los cambios de jornada o turnos para los
trabajadores/as con hijos/as menores de 16 anos o con
personas dependientes a su cargo, para atender situaciones
que exijan su presencia, tales como requerimientos del
colegio, trédmites oficiales u otros similares, siempre que se
solicite con antelacién para cubrir los servicios.

Se realizard un seguimiento anual de las solicitudes
presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas
deberdn estar debidamente justificadas y documentadas, las
cuales serdn notificadas con urgencia.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de solicitudes hombre/mujer
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°14

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Adaptacion de la jornada para los trabajadores/as que
tengan a menores de 14 anos, mayores de 65 (que justifiquen
la necesidad) o con personas dependientes a su cargo.

Facilitar la adaptacion de la jornada a los trabajadores/as
que tengan a menores o personas dependientes a su cargo.

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

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH.

Alta

10 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° solicitudes/n® concesiones desagregado por sexo

Area 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

| oBJmvoscuAutamvos |
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e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en

la empresa.

H OBJETIVOS CUANTITATIVOS

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

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la

medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Disponer de informacion relativa a la distribucion de mujeres y

hombres segun puesto y categoria.

Revisar el equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH.

Media

5 horas anuales (departamento RRHH)

Distribucion de la plantilla por puestos y categorias
desagregada por sexo
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Area 8: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar laigualdad retributiva.

e Analizar los resultados del registro y auditoria retributiva por empresa, con la
intencidn de corregir posibles desigualdades.

RETRIBUCCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Medida N°1 Continuar elaborando el registro retributivo y la auditoria

salarial
Objetivos que Realizar un registro salarial anual y una auditoria salarial
persigue bienal durante la vigencia del plan.

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial
bienal durante la vigencia del plan: Donde se englobardn
toda la plantilla y analizardn las retribuciones medias y

medida medianas de las mujeres y de los hombres, por puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales. Esta informacion deberd estar
desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales.

Descripcion
detallada de la

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Bianual / Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Media

Recursos

X 50 horas anuales (deparfamento RRHH)
asociados

Registro salarial anual.

Indicadores de
seguimiento Auditoria salarial bienall.
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RETRIBUCCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Medida N°2 Andlisis de los resultados del registro retributivo y la auditoria

salarial.
Obijetivos que Analizar los resultados del registro retributivo y la auditoria
persigue salarial.
Descripcion Realizar una auditoria salarial bienal, donde se analizard la
detallada de la evolucion de las diferencias retributivas en la plantilla , en
medida caso de detectarse una brecha salarial superior al 5% en el

total de las retribuciones equiparadas promediadas se
realizard un plan que contenga medidas correctoras.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual. El registro retributivo y bienal la auditoria
implantacion

Responsable RRHH
Prioridad Media

Recursos

. 50 horas anuales (departamento RRHH)
asociados

Indicadores de Registro retributivo/ auditoria bienal
seguimiento

RETRIBUCCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

. Revision de los conceptos salariales y criterios de los
Medida N°3 P iIes y
complementos variables.

Objetivos que Revisar los conceptos salariales y criterios de los
persigue complementos variables.
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Descripcion Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se
detallada de la definen en la estructura salarial de la empresa, revisando y
medida publicando los criterios de los complementos salariales
variables.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual.
implantacion
Responsable RRHH
Prioridad Media

Recursos
asociados

8 horas anuales (Dpto. RRHH)

Indicadores de Andilisis de los conceptos salariales
seguimiento

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

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

e Reducir el riesgo en la empresa de situaciones de acoso sexual y/o por razén
de sexo.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida N°1 Formacidén en prevencién y actuacion frente al acoso sexual
y por razén de sexo.
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Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°2

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Capacitar a las personas que representan a la plantilla en
materia de prevencion, deteccidon y actuacion frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo, facilitando el
conocimiento de sus funciones y de los procedimientos

internos de actuacion.

Impartir formacién especifica sobre acoso sexual y por razén
de sexo a las personas delegadas de prevencién y alas

personas titulares y suplentes de la comisidn correspondiente.

Delegadas y delegados de prevencion, y personas titulares y
suplentes.

Durante el primer ano de vigencia del Plan.

RRHH

ALTA

Recursos econdmicos y organizativos para impartir la
formacién, materiales diddcticos.

NUmero de acciones formativas realizadas.
NUmero total de horas de formacion impartidas.

NUmero de personas asistentes, desagregado por sexo

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Promover campanas de sensibilizacién sobre acoso sexual y
por razén de sexo.

Promover campanas de sensibilizacién sobre acoso sexual y
por razén de sexo.

Promover campanas de sensibilizacion (difusion de
informacién, campanas, comunicados, etc.) sobre los
distintos tipos de acoso sexual y por razdn de sexo, dando a
conocer el protocolo de prevencion y actuaciéon del acoso
sexual y por razén de sexo.
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Rec?rsos 10 horas anuales (departamento RRHH)
asociados
Indicadores de Contenido y nUmero de veces que se ha incluido.
seguimiento

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida N°3 Recopilar informacidén sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razén de sexo

Objetivos que Recopilar informacién mediante un informe sobre los
persigue procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo.

Descripcion El departamento de RRHH presentard a la Comisiéon de
detallada de la Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por
medida acoso sexual o por razdn de sexo, asi como el nUmero de
denuncias archivadas por centro de trabajo

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad ALTA
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Recursos
asociados

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de Elaboracién del informe. N° de procesos y resultado
seguimiento

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Sensibilizacién en materia de acoso sexual y por razén de

Medida N°4
SEXO.
Objetivos que Realizar acciones especificas de sensibilizacidn en materia de
persigue acoso sexual y por razdn de sexo.
Descripcion Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la
detallada de la plantilla en todos los centros (Dipticos, folletos...)
medida
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual.
implantacion
Responsable RRHH

Recursos
asociados

Coste de material.

Indicadores de Acciones y contenido de Ias mismas.
seguimiento
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Area 10: VIOLENCIA DE GENERO.

’l

e Aplicar y mejorar los derechos reconocidos de legislaciéon vigente a las
frabajadoras victimas de violencia de género y agresidon sexual.

{ OBJETIVOS CUANTITATIVOS l

e Conocer el nUmero de casos de mujeres victimas de violencia de genero
dentro de la organizacion, con la intencidon de hacer efectivo su derecho ala
proteccion.

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°1 Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género /
equiparables a las victimas de agresion sexual

Objetivos que Informar a la plantilla de los derechos reconocidos a las
persigue mujeres victimas de violencia de género.

Descripcion Informar a la plantilla a tfravés de los medios de
detallada de la comunicacién interna de los derechos reconocidos a las
medida muijeres victimas de violencia de género y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad.

Personas Toda la plantilla.

destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

Recursos

X 2 horas (Dpto. RRHH)
asociados
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Indicadores de Muestra de comunicaciones.
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO
Acreditacion de la situacién de victima de violencia genero

Medida N°2

Objetivos que Acreditar la situacion de las victimas de violencia de género
persigue y agresion sexual.

Descripcion La acreditaciéon de la situacion de victima de violencia de
detallada de la género y agresion sexual se podrd dar por diferentes medios:
medida sentencia judicial, denuncia, orden de proteccién, atestado
de las fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe
médico o psicoldgico elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios publicos (servicios sociales,
sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencion
integral a la victima...) o el informe de los servicios de
acogida enfre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018.

Personas Victimas de violencia de genero/agresion sexual.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH.

Rec?rsos 5 horas anuales (Dptfo. RRHH) -seguimiento-.
asociados
Indicadores de N° de casos comunicados.
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

. o Ampliacion del derecho a la reordenacion del tiempo de
Medida N°3 . : . ) . .
tfrabajo de la trabajadora victima de violencia de género
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Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Garantizar que las victimas de violencia de género puedan

gjercer los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de
género pueda ejercer los derechos reconocidos en el Estatuto
de los Trabajadores, en los términos en el mismo establecidos,
a raiz de la entrada en vigor de LO1/04, de 28 de Diciembre,
y. en concreto los siguientes:

Derecho a la reduccién de la jornada laboral, con
reduccién proporcional del salario.

Derecho a la reordenaciéon del tiempo de frabagjo.
Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con
reserva del puesto de trabajo de origen durante doce
meses.

Derecho a la suspension de la relacién laboral con reserva
de puesto de trabajo, doce meses desde la terminacion
del desempleo si hubiera correspondido. Y con derecho a
las prestaciones por desempleo, en los términos previstos
en la Ley General de la Seguridad Social.

Derecho a la extincion del contrato de trabajo con
derecho a las prestaciones por desempleo, en los términos
previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

No tienen la consideracién de faltas de asistencia al
trabajo las motivadas por la situacion fisica o psicolégica
de la frabajadora a consecuencia de la violencia de
género.

Posibilidad de suspender el contrato de tfrabajo por seis
meses extensibles hasta dieciocho meses.

El despido serd nulo si se produjese con ocasidon del
ejercicio por parte de la trabajadora en situacion de
violencia de género, de los derechos anteriormente
citados.

Victimas de violencia de genero/agresion sexual

Desde la firma del plan.

RRHH

MEDIA

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

107



CTS

GENERAL SERVICES

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

seguimiento

Area 10: COMUNICACION

| oBJmvoscuAutamvos |

e Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion
internos sean accesibles a toda la empresa.
e Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa.
e Redlizar una campana de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo
Plan de Igualdad.
e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en
campanas contra la violencia de género.
e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y
corresponsabilidad.

H OBJETIVOS CUANTITATIVOS H

e Mantener ala plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de
igualdad.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

COMUNICACION

Medida N°1 Acciones de sensibilizacidn en materia de igualdad.

Objetivos que Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad.
persigue
Descripcion Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad,
detallada de la instituyendo la seccién de “Igualdad de oportunidades” en
medida los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la
plantilla.
Personas Toda la plantfilla.

destinatarias
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Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

ReCt:vrsos 20 horas anuales (Dpto. RRHH) y coste asociado de soporte.
asociados
Indicadores de Creacioén de la seccidon y contenidos de la misma
seguimiento

COMUNICACION

Medida N°2 Difusion de Plan de Igualdad y,Pro’rocoIo contra el acoso
sexual y por razon de sexo.

Objetivos que Difundir el Plan de Igualdad.
persigue

Descripcion Realizar una campana especifica de difusion interna y
detallada de la externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra el acoso
medida sexual y por razén de sexo.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Recursos
asociados

8 horas (Dpto. RRHH -Comunicacioén)

Indicadores de Diseno y difusion de la campana
seguimiento
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COMUNICACION

Publicitar la politica de igualdad de oportunidades en ICTS
General Service S.L.U.

Medida N°3

Objetivos que Publicitar el Plan de Igualdad.
persigue

Descripcion Introducir en la pdgina web un espacio especifico para
detallada de la informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre
medida mujeres y hombres en la empresa.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

Rec?rsos 5 horas anuales (departamento RRHH)
asociados
Indicadores de Creaciéon del espacio y contenidos
seguimiento

COMUNICACION

. Dar a conocer gue la empresa cuenta con un Plan de
Medida N°4 q P

lgualdad
Objetivos que Dar a conocer el Plan de Igualdad.
persigue
Descripcion Utilizar en las campanas publicitarias los logoftipos y
detallada de la reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con
medida un plan de igualdad.
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Desde la firma del plan.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH
-

Rec?rsos 5 horas anuales (Dpto. RRHH -Comunicacién)
asociados
Indicadores de Aplicacion de la medida
seguimiento

COMUNICACION

Medida N°5 Colaboraciones con el Instituto de las Mujeres u organismos

competentes.
Objetivos que Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismos
persigue competentes.
Descripcion Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo
detallada de la competente en sumomento, en las distintas campanas. 25
medida noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23

MARZO DE LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH
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ReCl:lrSOS 20 horas.
asociados
Indicadores de Acreditdndose en el Instituto de las Mujeres
seguimiento

COMUNICACION
Dia Internacional contra la Violencia de Género.

Medida N°6

Objetivos que Realizar campanas de publicidad.
persigue

Descripcion Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacionall
detallada de la contra la Violencia de Género.
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

o

ReCl.JI'SOS 8 horas anuales (Dpto. RRHH — Comunicacion)
asociados
Indicadores de Campana y contenido
seguimiento

COMUNICACION

. Informar a la plantilla sobre sus derechos en materia de
Medida N°7 P SUS O
conciliacion
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Objetivos que
persigue

Descripcion

detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°8

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Informar sobre materia de conciliacion.

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

legislacion.

Toda la plantilla.

Anual.

RRHH

MEDIA

20 horas (Dpto. RRHH - Comunicacion)

Folleto y n° de personas informadas

COMUNICACION

Derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019

Difundir los derechos de conciliacion.

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

Toda la plantilla.
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Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad MEDIA

R r . .
ec‘f S0S Infegrado junto con ofra medida.
asociados
Indicadores de Folleto y n° de personas informadas
seguimiento

9. Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad serd de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistinfamente del centro de frabajo donde desempenen su trabajo, asi como de la
relacion o tipo de contrato de que dispongan con la empresa. El plan también serd de aplicacion en
el caso de que se produzcan contrato de puesta a disposicion (ETT).

Ambito Territorial

El dmbito es estatal dado que ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. . cuenta con centros de trabajo en varias
provincias del territorio espanol.

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad serd de 23 de Octubre del 2026 hasta el 22 de octubre del
2030.

Tres meses antes a la finalizacién de la vigencia del plan de igualdad se conformard la mesa
negociadora del Il plan de igualdad de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. que iniciard el nuevo proceso
en virtud de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD 901/2020.

114



CIS

GENERAL SERVICES

10. Seguimiento y evaluacién

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

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento
preciso sobre las infervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizard dentro del seno de la Comision de Seguimiento
de Igualdad del | Plan de Igualdad de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. .. Dicha Comisién serd constituida
a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad vy su registro.

Funciones de la Comision de Seguimiento de Igualdad.

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

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

e Plan de Igualdad.

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

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

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

e FElaborar un informe anual de evaluacidon, donde se refleje la revision de los indicadores y la
evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacidn.

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

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

e Cualquier ofra funcidn que se decidiese en el seno de la comisidbn que promueva los valores y la
consecucién del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

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

Se realizardn seguimientos intermedios del plan de igualdad, realizdndose una evaluacién final.

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

Para el sistema de seguimiento y evaluaciéon del plan de igualdad se dispondrdn de las siguientes
herramientas:
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1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

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

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

Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

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

Este seguimiento se llevard a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:

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

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. .
Medida
Responsable
Fecha de implementacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento
(Trasladar todos los indicadores
senalados en la medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion [] Pendiente [ ] En ejecucion [] Finalizada

Indicar el motivo por el que la Falta de recursos humanos
medida no se ha iniciado o no
se ha completado

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo
Falta de participacion

Falta de coordinacion
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Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacién de la medida

Soluciones adoptadas (si es el
caso)

Documentacion acreditativa de
la ejecucidn de la medida

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

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

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

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

La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizard al finalizar su vigencia de 4 anos, mediante el
cdlculo de la evolucion de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a través de la
Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad que servird de base para emitir un Informe de Evaluaciéon del
| Plan de Igualdad en el que se detallardn las principales conclusiones y recomendaciones de mejora
teniendo en cuenta la evaluacidn sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa
y la plantilla que la compone.
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Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razdn social.

Fecha del informe.

Periodo de andlisis.
Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacién de resultados para cada drea de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de
lgualdad

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

Nivel de obtencidn de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidon segin
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el
diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la
igualdad

¢ Informacidn sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de

e Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacién, consecuciéon de
objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacidn de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccidn y la plantilla.

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

118



CTS

GENERAL SERVICES

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

pA|O cdlo AITO

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

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

4. Informacion sobre impacto

3Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

3Se han reducido los desequilibrios de presencia de las
mujeres?e

3Se han reducido los desequilibrios de presencia de los
hombres?e

sHa habido cambios en las actitudes y opiniones de las
Comisiones Ejecutivas?

sHa habido cambios en las actitudes y opiniones de la planfilla?

3Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa
de la empresa?

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

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

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

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

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

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

c) Prioridades de accién y calendario de actuacion.

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

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

10.a. Constitucion de la Comision de Seguimiento

ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN
DE IGUALDAD DE ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. .

Reunidas, siendo las 10:00 del 23 de Octubre del 2026, de forma telemdtica, las personas abajo
indicadas:

e Porla parte empresarial:

e De otfra parte, como representacion de las personas trabajadoras, con los centros con
representatividad:

e Enrepresentacion de los centros de trabajo sin RLPT,

EXPONEN:

Que con fecha 23 de Octubre del 2026 la representacion de la ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. . y la
representacion de las personas trabajadoras, compuesta por los delegados y delegadas de los centros
con RLPT, y por parte de los sindicatos UGT y CCOO y USO en representacion de los centros sin RLPT,
acuerdan la creacion de la Comision de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de Igualdad de ICTS
GENERAL SERVICES, S.L.U.
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El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece que los
Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad vy su registro informa que en el plan de igualdad deberd incluirse una comision u érgano
concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en
aqguel, en el que deberdn participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las
personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrd una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres. El punto é del articulo anterior concreta que el seguimiento y evaluacion de las
medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de forma peridédica conforme se estipule
en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion
y funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de igualdad. No obstante, se realizard
al menos una evaluacidén intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comisidn de
seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitird conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion durante y después
de su desarrollo e implementacion.

El seguimiento tiene como objetivos:

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

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

Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada segun lo establecido en el
propio plan de igualdad, y facilitard informacidn sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas
en la ejecucion. Este conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan Ia
flexibilidad necesaria para su éxito.

ACUERDAN:

Articulo 1.- Comisidon de Seguimiento y Evaluaciéon del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del | Plan de Igualdad de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. . se constituye al
amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion del acuerdo firmado 23 de
octubre del 2026, con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demds funciones y atribuciones que el Plan
les encomienda que se dan por reproducidos.
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La Comision de Seguimiento y Evaluacion se constituye como comision Unica y estard encargada de
vigilar la ejecucion, velar por la aplicacion, cumplimiento de los contenidos y objetivos del plan, y de
conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuaciéon, durante el
desarrollo e implementacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendrd la composicidn que haya sido pactada en el Plan de
Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representaciéon de la empresa y por la
representacion de las personas trabajadoras, con la designacion de las siguientes personas:

Por la Empresa:

e Porla parte empresarial:
D.? Tamara Rodriguez Sdnchez
D. Héctor del Codo Serrano
e De ofra parte, como representacion de las personas trabajadoras, con los centros con RLPT:
D.? Tania Gisella Carballo (CCOO, Barcelona)
D. Xosé Lois Pérez Rodriguez (UGT, Barcelonq)
D.? Estibaliz Gdmara Bocanegra (CCOO, Madrid)
D.? Sandra Moreno (UGT, Madrid)
e Enrepresentacion de los centros de trabajo sin RLPT
D.? Maria Victoria Embid Martin (FeSMC-UGT)
D.? Ana Vanesa Navarro Rodriguez (FTSP-USQO)
D.? Alicia Galvez Molina (CCOO Habitat), NO ASISTE EN EL DIA DE HOY
D.? Begona Gilmartin Barrientos (FeSMC-UGT Aéreo)
D.? Ana Maria Gémez Julian (CCOQO Sector Aéreo)

A las reuniones de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion podrdn acudir ademds las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad podrdn ser
sustituidas en caso de ausencia, dimisidn, incapacidad temporal o que le sea retirado por las personas
que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de formar parte de
la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion y que representen a la empresa serdn reemplazadas por esta,
y sirepresentan a la plantilla serédn reemplazadas por esta.

Articulo 3.-Funciones de la Comisién de Seguimiento

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion velard para 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,
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indicadores y cronograma para su evaluaciéon. Las funciones y atribuciones de la Comision de
Seguimiento serdn las reflejadas en el Plan de Igualdad:

- Evaluar de forma continua la gestion 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.

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

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

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

- Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revision de
los indicadores y la evolucidon de los objetivos alcanzada por cada medida segln el cronograma
de implementacién.

- 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 evaluaciéon del Plan, asi como definir
una planificacion de reuniones de la propia comisién que facilite a las partes la organizacién y
la participacién activa.

- Cualguier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisidn que promueva los valores y

la consecucidn del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

Elaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién

Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

La Comisidn acuerda reunirse: el proximo dia 3 de noviembre de 2027 a las 09:30 con una duracién de
dos horas

- De manera ordinaria, la reunién se celebrard anualmente .
- De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud (o reproducir lo pactado en el plan de igualdad).

La convocatoria de las reuniones deberd ser remitida por correo electrénico por la empresa con, al
menos, 7 dias de antelacién a la celebracién de la reunidn con indicacidén de los asuntos. Se
acompanard siempre de la documentacidon necesaria para desarrollar el trabajo y presentar, en su
caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebraciéon de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mdas una de las personas
de cada una de las partes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.
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Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se dispondrd de las herramientas
pactadas en el Plan de Igualdad:

- Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
- Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.

- Informe de seguimiento anual

- Informe de evaluacién intermedio y final

Actas:

En cada reunién se levantard un acta, en la que se hard constar:

- Elresumen de las materias tfratadas.

- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrdn retomar, en su caso, mds adelante
en ofras reuniones.

El borrador de acta serd realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a la parte
social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcion de acuerdos:

Las decisiones de la comision se adoptardn en general por consenso. Las partes negociardn de buena
fe, con vistas a la consecucidén de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la mayoria de cada
una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas frabajadoras
gue componen la Comisidn.

Articulo 5: Confidencialidad

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacién, asi como, en su caso, las personas
expertas o asesoras que la asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto
a aguella informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.
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En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de Seguimiento y
Evaluacién podrd ser utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que
motivaron su enfrega.

Articulo é: Recursos:

Las horas de preparaciéon y de reunién de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, en el
caso de los delegados/as, serdn consideradas tiempo efectivo de trabajo, no computdndose a efectos
de horas sindicales.

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comision de Seguimiento y
Evaluaciéon (desplazamiento, manutencién, alojamiento...) para las reuniones de ésta serdn a cargo
de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la empresa
proporcionard a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social, que integran
la Comision de Seguimiento y Evaluacion, formacién en materia de igualdad.

Articulo 7: Modificacién del reglamento

El presente reglamento serd adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién y mediante el acuerdo de la mayoria de
las personas que componen la comision.

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, serd
adaptada al mismo por la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 8: Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendrd vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la vigencia del
Plan de Igualdad, o hasta la disolucion de la comision de seguimiento.

Articulo 9: Solucidn Exirajudicial de Conflictos
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En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociaciéon o suspensidon de esta, cualquiera
de las partes podrd acudir a los érganos de mediacion y arbitraje designados para ello.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada sujetdndose integramente a los érganos de
mediacién, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje
(SIMA), o en su caso el organismo autondmico similar que tenga la competencia.

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo las 10 horas del 23 de
Octubre del 2026

11. Procedimiento de modificacion

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

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

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

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

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

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

La Comisidn de Seguimiento de Igualdad estd legitimada para abordar la modificaciéon como ocasion
de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y evaluaciéon. La
Comisiébn de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las medidas del plan de
igualdad podrdn revisarse en cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de anadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relaciéon con la consecucion de sus
objetivos.

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

12. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdndose infegramente a los érganos de mediacion, y
en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA) / el
organismo autondmico similar que tenga la competencia

13. Registro del Plan de Igualdad

Se procederd al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de Igualdad. Se
deberd ademds de ofros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de Igualdad
(Anexo 2.V del Real Decreto ?01/2020, 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).

a. Glosario

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

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

ACOSO SEXUAL: Cualguier 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. (LOIEMH, art. 7.1)

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

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

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

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

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

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

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

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordinag, se infravalora
y se excluye a la mujer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracion de mujeres y hombres en tipos y niveles
diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mds estrecha
de ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de frabagjo inferiores
(segregacion vertical).
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1. INTRODUCCION

Conscientes, ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U y la representaciéon de las trabajadoras y trabajadores, de
la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su dignidad en
el dmbito laboral, y dentro de la conviccién de que la cultura y valores de ICTS GENERAL SERVICES,
S.L.U estdn orientados hacia el respeto de las personas que integran la empresa, las partes firmantes
reconocen la obligacién de condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el dmbito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la
normativa internacional, europea y nacional en ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U materia de
procedimientos de prevencidn y solucidon de conflictos en estos supuestos.

ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U y la representacion de los trabajadores y trabajadoras son firmes en el
compromiso de evitar que se produzcan situaciones laborales que atenten contra ala libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo. Asimismo, ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U
estd comprometida con su papel de garante de la proteccidon de los derechos fundamentales de toda
su plantilla y la responsabilidad que tiene en relaciéon con la garantia de que las relaciones de trabajo
y las relaciones interpersonales que con cardcter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad
profesional, se lleven de acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

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

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo, ICTS
GENERAL SERVICES, S.L.U implanta un procedimiento de prevencion e intervencion frente al acoso
sexual y/o el acoso por razén de sexo y ofras conductas contra a la licertad sexual en el trabagjo,
especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, con la intencidn de prevenir y, en su caso,
establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de
sifuaciones.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos establecidos
en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaraciéon de principios, la definicidn e identificacion
de las conductas contra la licertad sexual en el trabajo, del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, asi como las medidas de formacion y sensibilizacion frente a estas conductas.

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

3. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso sexual y del
acoso por razdén de sexo:
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e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

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

Dada la condicion de las conductas contra la libertad sexual en el tfrabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, como riesgos laborales de origen psicosocial, ICTS
GENERAL SERVICES, S.L.U se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios
para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de
conductas.

ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U velard por el mantenimiento de un entorno laboral exento de
riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas contra la libertad sexual en
el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de sexo como riesgos laborales en
relacion con la plantilla y también con personas que, no teniendo una relacién laboral, presten
servicios o colaboren con la empresa, en aplicacién de los procedimientos de coordinacion de
actividades empresariales en materia preventiva

ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U reconoce y garantiza el derecho del personal que se considere
objeto de conductas contra la libertad sexual en el tfrabagjo, incluyendo el acoso sexual y del
acoso por razén de sexo, a plantear la apertura del procedimiento previsto a tal efecto en el
presente protocolo.

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

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

Este protocolo velard especialmente por:

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

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

¢ Investigarinternamente, de manera agil, répida y confidencial las denuncias frente a conductas
que atentan conftra libertad sexual, en aras a precisar si en la empresa se ha producido dicha
situacion.

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

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

e Proteger a las personas que han presentado una denuncia frente a cualquier tipo de conducta
confra la libertad sexual en el trabagjo, incluida las personas que se presenten como testigos,
asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no serdn objeto de intimidacién,
persecucion o represalias. Considerdndose cualquier accién en este sentido objeto susceptible
de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

¢ Adoptar medidas disciplinarias confra la persona agresora o acosadora cuando se constate la
conducta denunciada.

4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U
en territorio estatal, sin exclusiones, ni distincidén por su naturaleza o vinculacion juridica.

El protocolo serd de aplicacion a las conductas y actos contra la libertad sexual en el frabagjo,
especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas las cometidas en el dmbito digital, que
se producen durante el trabagjo, en relacién con el tfrabajo o como resultado del mismo:
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a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
frabajo.

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

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

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

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5. VIGENCIA Y REVISION

El presente protocolo tendrd una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 anos se realice una
revision con la parte social y de que, en funcién de las necesidades que se detecten en las reuniones
de seguimiento o actualizaciones por los cambios legales, se puedan modificar o incorporar acciones,
después de la negociacion y acuerdo correspondiente entre la Empresa, las organizaciones sindicales
y parte social.

La revisién del presente protocolo se llevard a cabo en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de
sus objetivos de prevencion e intervencidon frente a conductas contra la libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas los cometidas en el dmbito
digital.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspeccidn de Trabajo y
Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcion, fransmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la planfilla de la
empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

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

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

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

7. PRINCIPIOS

¢ Confidencialidad y reserva

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

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

e Respeto y dignidad a las personas
ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U adoptard las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion de la dignidad e infimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona
presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de presuncién
de inocencia de ésta.

e Contradiccion y oralidad
El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccién y oralidad: se resolverd tras
escuchar alas partes implicadas. Este principio implica que deben escucharse las declaraciones de las
personas implicadas, no se refiere a la presentacion de pruebas (mensajes, registro de llamadas, etc.)

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

e Proteccion de Datos
Se dard el debido respeto a la normativa de proteccion de datos.

¢ |Indemnidad frente a represalias

Queda prohibido cualquier frato adverso o efecto negativo hacia una persona como consecuencia
de la presentacion de queja, reclamaciéon, denuncia, recurso contra su discriminacion por acoso sexudl
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y/0o acoso por razdn de sexo y otras conductas contra su libertad sexual o la de ofra persona, asi como
hacia quienes comparezcan como testigos o participen en el procedimiento.

e Enfoque de género y derechos humanos
Se garantiza la perspectiva de género en el diseno y la aplicacion de todas las medidas preventivas,
procedimentales y reactivas.

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

e Resarcimiento a la persona acosada y proteccién social de la victima
La empresa adoptard, dentro de sus competencias, las medidas necesarias para restituir los derechos
y condiciones laborales afectados y reparar las consecuencias del acoso, estableciéndose medidas
para proteger su salud psicolégica v fisica durante el procedimiento y con posterioridad al mismo, si
fuera necesario.

o Restitucidon de las victimas

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

e _Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de la victima

Se garantizardn todos los derechos laborales de la victima y su proteccién social si fuera necesario,
facilitando la obtencion de ayuda psicoldgica, el acceso a servicios sociales de atencion, etc.

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

Se consideran conductas contra la libertad sexual fodos aquellas conductas y/o actos de naturaleza
sexual no consentfidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier dmbito
publico o privado, incluyendo los cometidos en el dmbito digital, lo que comprende la difusion de actos
de violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en todo caso, y la extorsion sexual a través
de medios tecnoldgicos (Art. 3 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual).

Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de este tipo de

conductas, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que se definen
a continuacion:
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8.1.1. Acoso sexual

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

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

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

e Tipos de acoso sexual

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

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir enfre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién
profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucidn o a cualquier ofra decision en
relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquél
que tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retfirar un beneficio o
condicién de trabajo.

B) Acoso sexual ambiental

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual
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Conductas verbales

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

No verbales

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogrdaficas, de objetos o escritos, miradas impudicas,
silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico, mensajes de texto u ofros
medios digitales, de cualquier ofro tipo de contenido sexual de cardcter ofensivo.

Fisicas

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

8.1.2. Acoso por razéon de sexo

Segin el art. 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
conftra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

e Trafto desfavorable alas mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

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

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

e Asignar tareas o frabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona, por razén de su sexo/género.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a
la formacién profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la refribucion, o cualesquiera
otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el sexo/género de la
persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el frabajo, ICTS
GENERAL SERVICES, S.L.U llevard a cabo las siguientes medidas:

e Informacién y Sensibilizacion

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

v' El presente protocolo se colgard en la web de la empresa y se enviard a través del portal del
empleado, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

v'ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U, comunicard a empresas contratadas/subcontratadas y personal
auténomo que dispone de un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de
SEeX0

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

e Formacién

v Se impartird la formacion necesaria en prevenciéon e intervencién frente a conductas contra la
libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comisidon

v' Se organizardn talleres formativos para la plantilla sobre prevencion y actuacion frente a
conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razdén de sexo, e
incidiendo en el dmbito digital.
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10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES
10.1. COMISION INSTRUCTORA

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

La comisién instructora estard formada por 2 personas por parte de la empresa y 2 personas por la parte
social (de manera rotativa), que designardn las organizaciones firmantes del plan.

Las personas de la comision de instruccion por parte de la empresa serdn:
Tamara Rodriguez Sdnchez
Héctor del Codo Serrano.

Se designa una persona responsable de coordinar las actuaciones, que formard parte del equipo
instructor. Esta persona serd la persona responsable de impulsar y supervisar todas las actuaciones para
resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones, ademds serd la persona
encargada de la tramitacion administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizard las
citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiard el expediente con su documentacién. En este sentido, se nombra a (Indicar nombre,
apellidos y cargo de la persona).

Asi, podrd nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona técnica
encargada del asesoramiento a la Comision Instructora. Serd necesario tener experiencia en temas de
acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual.

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

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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

e Fase l. Denuncia
La denuncia (ver anexo 1) deberd formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo electrénico
igualdad@ictsspain.com al agente de igualdad designado por la empresa, quien serd la Unica persona
140



CIS

GENERAL SERVICES

receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional, quien convocara a los miembros de la comision
de seguimiento del Plan de Igualdad, para aperturar el protocolo y qué personas de la parte social se
designan para la instrucciéon, de cada caso, larecepcidon de una denuncia determina la apertura del
procedimiento, correspondiendo a la comision instructora valorar las actuaciones procedentes y, en su
caso, la inexistencia de indicios suficientes

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

La denuncia deberd contener:

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

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

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

e Identificacién de posibles testigos.

Cuando la persona que redlice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma directa, la
primera accidén serd comunicdrselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.

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

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comisidn Instructora se viera afectado/a
por relacion de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o
subordinacion jerdrquica inmediata, o por cualquier ofro tipo de relacion directa respecto ala persona
afectada o ala persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el
proceso, quedard automdticamente invalidada para formar parte en dicho proceso. Ademds, la
persona denunciada o denunciante, quedard invalidada para intervenir en cualquier otro
procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estos supuestos, cada una de las partes determinard
quién participard en la Comision Instructora para tramitar el expediente y podrdn nombrarse personas
sustitutas.

Desde el momento de la recepcion de la denuncia, la empresa deberd de tomar medidas cautelares
para garantizar la seguridad de la victima.

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

La fase de investigacion se iniciard con una enfrevista personal de la Comision Instructora con la
persona denunciante, de la que se tomard debida nota de su declaracidén. Se citard a la persona
denunciante en un plazo mdximo de 7 dias laborales a la recepcién de la denuncia y su comunicacién
a la parte social. Sila persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de
la persona denunciante, en un plazo mdéximo de 72 horas hdbiles se citard a la presunta victima para
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tomarle también declaracién y conocer su versidon de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique
los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se nofificard el
inicio del procedimiento de investigaciéon a la persona denunciada y serd citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora y las
interferencias durante el proceso de investigacion, la Comisién Instructora podrd proponer medidas
cavutelares mientras dure la investigaciéon y hasta su resolucion. Estas medidas en ningin caso podrdn
suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabagjo, ni ninguna
modificacién sustancial de las mismas.

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

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

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

Como criterio general, la duracién estimada de esta fase de investigacién serd de 20 dias hdbiles (esto
es, sGbados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacién de la denuncia, siempre y cuando
no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracién estimada, prdctica de
diligencias adicionales de investigacion, declaracion tardia de la presunta victima por su propia
peticidn, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal noftificada.

La Comisién Instructora tratard cada caso de manera individualizada, y velard para que la victima sea
escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente fisico con la documentacién de todas las actuaciones practicadas, que serd
custodiado por la persona instructora.

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

e Fase lll: Resolucion
La persona instructora deberd emitir un informe que presentard a la Comisidn Instructora para su
valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho informe serd de 3 dias hdbiles (esto es, sdbados,
domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacién de la fase de investigacion.

El informe incluird la siguiente informacién:

o Antecedentes del caso
e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con cardcter temporal y durante el
curso de la investigacion
e Diligencias de investigacion practicadas
e Conclusiones y propuesta de acciones
La Comision Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de forma
fundamentada, de la adopcidén de medidas preventivas y de formacion a la Direccidon. En el seno de
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la Comision Instructora, las decisiones se tomardn de forma consensuada, siempre que fuera posible v,
en su defecto, por mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y DE RESTITUCION A LA VICTIMA

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

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

ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacién
vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones
de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes medidas negociadas:

e Actuadlizacién de la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

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

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

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso sexual y/o por razdén de sexo o cualguier ofra conducta contra la libertad sexual, se
estimen beneficiosas para su recuperacion.

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

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

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

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

I. Persona que informa de los hechos

0 Ofras (Especificar):

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

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de nofificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Centro de frabagjo:

Nombre de la empresa:

Grupo/categoria profesional o puesto:
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IV. Descripcion de los hechos

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

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR TIPO DE CONDUCTA CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR
PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.
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Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccién Integral contra la Violencia de Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad
y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes
sean o hayan sido sus cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dano o
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion
o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida pUblica como en la vida privada

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El presente protocolo expresa el compromiso de la Direccion de la Compania con el convencimiento
de la necesidad de contribuir a facilita el derecho a la protecciéon y asistencia social integral de las
mujeres victimas de violencia de género, la Empresa y la Representacion Legal de las personas
Trabajadoras, a través de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, deciden suscribir el presente
protocolo.

La aplicacion del presente Protocolo no excluye la tutela legal de las victimas y otras medidas de
proteccion al amparo de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre.

La violencia de género a que se refiere este protocolo comprende todo acto de violencia, tanto fisica
como psicoldgica, segun lo establecido en la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccidon Integral contra la Violencia de Género. Asi se entenderd por victima de violencia de
género, segun establece la Ley Orgdnica 1/2004, que serd victima de violencia de género la mujer que
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es objeto de cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte de quien
sea o haya sido su conyuge o de quien esté o hayan estado ligado a ella por relaciones similares de
afectividad, aun sin convivencia, asi como las trabajadoras que acrediten ser victimas de ofras
violencias machistas tales como agresiones y/o abusos sexuales, teniéndolo reconocida con sentencia
firme o aplicacién de medidas cautelares.

El presente protocolo pretende una adecuacién de la Ley Orgdnica 1/2004, en sus contenidos
laborales, a la realidad de la organizacion de la empresa, intentando una ejecucion de los derechos
regulados en aquella, instando a la colaboracién de toda la plantilla, al objeto de hacer efectivos los
derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucién de una sociedad sin discriminaciones por
razén de género.

2. OBJETIVOS

El objeto principal de este protocolo es ofrecer asesoramiento y apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género, facilitando para ello todos los recursos que las victimas tienen a su disposicion. En
concreto, este protocolo pretende los siguientes objetivos:

- Dar apoyo a las victimas de violencia de género y protegerlas en el dmbito laboral.

- Facilitar a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género la continuidad laboral.

- Informar de las medidas acordadas en el plan de igualdad de la empresa, asi como las
dispuestas en la normativa legal vigente, facilitdndola aguellas que sean adecuadas para su apoyo.

- Promover una cultura empresarial de tolerancia cero con la violencia de género.

- Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente protocolo se aplicard a toda empleada que preste sus servicios en la empresa, incluido el
personal directivo, se encuentre o no incluido en el dmbito del convenio que resulte de aplicacion en
la empresa, las empleadas afectas a contratas o subcontratas y/o puestas a disposicion por la ETTs y
personas trabajadoras autdbnomas relacionadas con la empresa.

La vigencia del protocolo serd la misma que la del Plan de Igualdad

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1. FIGURAS MEDIADORAS

La Comisidbn de Seguimiento del Plan de Igualdad nombrard a dos personas representantes en esta
comision, una por la parte empresarial y ofra por la parte social, como personas mediadoras con el fin
de acompanar y asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género, sobre sus derechos
reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, asi como informar de los recursos
institucionales a su disposicion. Serd necesario que estas dos personas nombradas dispongan de
formacion especifica tanto en igualdad como en violencia de género (ANEXO ).
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Responsable de Igualdad (si la hubiese): La persona responsable de Igualdad debe coordinar el
procedimiento e informar a la victima de violencia de género del presente Protocolo, donde se
incluyen sus derechos, las licencias establecidas por la empresa en el marco del Plan de Igualdad, y
realizar todas las gestiones necesarias con el fin de que la persona pueda disfrutar de los derechos
contemplados en éste y en la normativa legal vigente.

4.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.2.1. DIFUSION DEL PROTOCOLO Y COMUNICACION DE FIGURAS MEDIADORAS

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. publicadndolo a
fravés de los diferentes medios de comunicaciéon interna y quedando ubicada en el portal delas
personas trabajadoras para su consulta por parte de las personas trabajadoras de ICTS GENERAL
SERVICES, S.L.U. incluidas las puestas a disposicion a fravés de ETT.

La difusidn deberd realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales desde la aprobacién del
presente documento.

Este protocolo se entfregard a todo el personal de nueva incorporacion, informando y haciendo
participes de las medidas establecidas, fundamentalmente en materia de sensibilizacion y formaciéon
del presente protocolo.

Asimismo, se difundird este protocolo entre contratas o subcontratas y personas trabajadoras
autébnomas relacionadas con la empresa.

De igual forma, se dard a conocer a toda la plantilla, los nombres y forma de contacto de las dos
personas designadas por la Comisibn de Seguimiento del Plan de Igualdad para actuar como figuras
mediadoras ante situaciones de violencia de género que puedan sufrir las trabajadoras de la empresa.
Dicha informacion deberd ofrecerse a toda la plantilla en un plazo no superior a 15 dias naturales desde
su designacion por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad. En el ANEXO | se incluye un
modelo de comunicacién del protocolo a la plantilla.

4.2.2. PROCEDIMIENTO DE APOYO A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

= Comunicacion de situacion de violencia de género.

La comunicacién se realizard mediante comunicacion escrita de la situacién de victima de violencia
de género a cualquier de las figuras mediadoras (ANEXO ll). El presente protocolo podrd activarse por:

- La persona victima de violencia de género

- Los servicios de prevenciéon de la empresa (ajenos o propios)

- Los/asrepresentantes de los trabajadores, legales o sindicales.
- Cualquier ofra persona conocedora de la situacion.

El canal de comunicacion serd a través de e-mail: igualdad@ictsspain.com

Una vez recibida la comunicacién, en un plazo no superior a 7 dias hdbiles, se organizard un encuentro
con la victima de violencia de género a la que acudird la persona o personas designadas por la
direccion de RRHH y la persona mediadora designada por la parte social con la intencién de recibir la
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informacién que facilite la victima de violencia de género e informarla sobre el protocolo y las medidas
contempladas en este.

= Acreditacion de la situacién de violencia de género.
Segun lo establecido por el art. 23 de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Protecciéon Integral contra la Violencia de Género, relativo a la acreditacién de las situaciones de
violencia de género, la situacién de violencia de género se acreditard por la trabajadora mediante
alguna de las vias siguientes:

. Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, siendo victima de violencia de
género.

. Orden judicial de proteccién, como victima de violencia de género.

. Resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

. Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de violencia de género.

. Informe de la Administracién PUblica, emitido por sus correspondientes servicios (sociales,
especializados, de acogida, etc.), competentes en materia

. Cualquier otro titulo, previsto en la normativa legal, que acredite la situacidén de victima de
violencia de género

. El Gobierno y las Comunidades Auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de

Igualdad disefardn los procedimientos bdsicos que permitan poner en marcha los sistemas de
acreditacién de las situaciones de violencia de género (Resolucidon de 2 de diciembre de 2021, de la
Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Género, por la que se publica el Acuerdo
de la Conferencia Sectorial de Igualdad, de 11 de noviembre de 2021, relativo a la acreditaciéon de las
situaciones de violencia de género).

4.3. CONFIDENCIALIDAD, INTIMIDAD Y DIGNIDAD

Toda victima de violencia de género que decida solicitar apoyo por parte de la empresa, le serd
facilitada bajo el principio de confidencialidad. El archivo del informe serd custodiado por la Direccion.
Se debe garantizar la absoluta confidencialidad, sdlo serd conocida la situacidon por las figuras
mediadoras y aquellas personas de la empresa que deban tomar la decision e implementar las
medidas a las que la frabajadora victima de violencia de género se acoja, manteniendo un absoluto
respeto hacia la victima.

Proteccion de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima ala proteccién
de su dignidad e intimidad, todas las personas que de algun modo intervengan o participen en el
proceso y en la aplicacidon de las medidas previstas en el presente protocolo, se comprometen a
adoptarlas medidas necesarias para proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando,
en todo caso, sigilo y secreto, evitando la transmision de cualquier tipo de informacién que puede
facilitar su identificacion.

5. MEDIDAS Y RECURSOS DE ATENCION

5.1. MEDIDAS DE PROTECCION EN LA EMPRESA
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Ausencias o impuntualidad justificadas

Se concederd, a la trabajadora victima de violencia de género, licencia retribuida, por el tiempo
necesario, para la realizacidon de trdmites con motivo de la situacidon de violencia, para acudir a los
juzgados, comisaria, servicios sociales, consulta psicoldgica, tanto de la victima como de sus hijos/as.
No computard como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica
o psicoldgica deriva de la violencia de género, con independencia de la necesaria comunicacién que
de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa (Ley Orgdnica 1/2004, 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, art. 21.4).

Ordenacion del tiempo de trabajo

Conlas medidas que figuran en este punto, se pretende ayudar a la victima a que el agresor no pueda
localizarla, a tener flexibilidad en la fijacidon de los horarios de entrada y salida, a la vez que le puede
permitir atender a sus necesidades familiares. Asi, se contribuye a aumentar la seguridad de la victima
y se reduce el riesgo de agresion en el lugar, proximidades o trayecto al trabajo. Las medidas previstas
a los efectos anteriores podrdn ser, entre otras, las siguientes:

* Flexibilidad en las horas de entrada y salida.

e Adaptacién de la jornada de trabajo

* Reduccidn de jornada, con reduccion proporcional del salario
» Cualquier medida que esta recogida en el Plan de Igualdad

La concrecién de la reordenacién del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas mencionadas,
asi como de la reduccidén de jornada, corresponderd a la trabajadora victima; si bien estas medidas se
aplicardn haciéndolas compatibles con las necesidades organizativas y productivas de la empresa.

e Reduccién de jornada: Las trabajadoras podrdn reducir la jornada de trabajo con disminuciéon
proporcional del salario.

Traslado o cambio de centro de trabajo

En los supuestos de fraslado o cambio de centro de trabajo solicitado por parte de la trabajadora
victima de violencia de género por este motivo, se aumentard la posibilidad de duraciéon del traslado
hasta los 18 meses con reserva de puesto de trabajo. Terminado este periodo podrd solicitar el regreso
a su puesto o la confinuidad en el nuevo centro de trabajo o campana.

Excedencia

Las trabajadoras victimas de violencia de género poder solicitar una excedencia, con derecho de
reserva de puesto de tfrabagjo, durante 6 meses a 18 meses. Terminado este periodo la tfrabajadora
podrd solicitar el regreso a su puesto debiendo comunicarlo por escrito a la Direccion de la empresa
con 15 dias de antelacion.

Extincion del contrato

La trabajadora victima de violencia de género podrd decidir extinguir la relacién laboral, siempre que
se vea en la necesidad de abandonar su puesto de trabajo por dicha condicién.
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En ocasiones las victimas para poner fin a la relacion violenta se ven obligadas a iniciar nuevos
proyectos de vida, debiendo abandonar definitivamente el trabajo.

Evitar prestacion simultanea de la victima y agresor

Evitar la prestacién simultdnea de servicios en los casos en que la trabajadora victima de violencia de
género y maltratador mantengan relacion laboral en la empresa. En el caso de que victima y agresor
presten servicios en la misma empresa, la empresa se verd obligada a adoptar medidas para evitar la
prestaciéon de servicios simultdneos en tiempo y lugar.

Registro de agresores.

En materia de seguridad y la proteccion de la trabajadora victima de violencia de género, la empresa
debe disponer dentro de sus posibilidades de un registro de los datos del agresor, facilitados por la
victima, policia, juzgado, etc. Para laidentificacién y no contratacion del agresor que pueda conllevar
un seguimiento y acercamiento de este hacia la victima.

Nombramiento de companero/a de alerta

La trabajadora victima de violencia de género podrd nombrar a una persona de confianza de su
entorno laboral mds cercano y que sea conocedor/a de los horarios de entrada y salida de esta, para
gue avise en aquellos casos en los que la trabajadora victima de violencia de género no se persone a
su hora en el puesto de trabajo, alertando a los teléfonos de seguimiento de los organismos oficiales
que se le indiquen, asi como a las figuras mediadoras para su conocimiento.

Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal

En caso de incapacidad temporal derivada de los danos fisicos o psicoldgicos producidos por la
situacién de violencia de género, la empresa complementard la prestacion de la Seguridad Social
hasta alcanzar el 100% de la retribucidon de la victima, mientras que se mantenga en dicha situacion
de incapacidad, con un mdximo de 12 meses quedando excluidos en todo caso el plus de festivo,
turnos especiales, sdbados adicionales, retribucion variable, asi como cualquier ofro concepto de
cardcter excepcional.

Para que proceda este pago se deberd acreditar, mediante informes emitidos por los servicios sociales,
el Servicio Médico de la empresa u organismos competentes, que la incapacidad temporal deriva de
la situaciéon de victima de violencia de género.

Ayuda econémica
La empresa concederd una ayuda econdmica (donacién) de 600 euros, una Unica vez, en el caso de

traslado de la mujer victima de violencia de género para cubrir los gastos en concepto de mudanza o
alquiler del primer mes

5.2. MEDIDAS DE INFORMACION Y SENSIBILIZACION

Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a las mujeres y
fomentar la igualdad enfre éstas y los hombres, mediante medidas de sensibilizacion. Por ello, la
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empresa pondrd a disposicion de los empleados/as recursos diddcticos relacionados con la detecciéon
y prevencién de todo tipo de violencias de género:

= Comunicacion.

Se informard a la plantilla (incluido personal de ETT), a las contratas o subcontratas y personas
trabajadoras auténomas relacionadas con la empresa, de este protocolo segun lo establecido en el
punto 4.2.1 de este documento.

= Sensibilizacion a la plantilla de la empresa.

Se redlizard, en el seno de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, una campana informativa
con motivo del Dia Internacional para la eliminacién de la violencia contra las mujeres (25 de
noviembre).

= Convenios de colaboracién.
La empresa establecerd convenios de colaboracién con el tejido asociativo, ayuntamientos u ofros,
gue dispongan de servicios especializados para orientar y asesorar a las victimas de violencia de
género.

5.3. MEDIDAS DE FORMACION

= Formacion de figuras mediadoras.
Las personas nombradas como figuras mediadoras serdn formadas tanto en materia de igualdad como
en violencia de género.

= Talleres formativos
Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a las mujeres y
fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de sensibilizacion y formaciéon para
mandos intermedios.
Asimismo, la empresa pondrd a disposicion de los empleados/as recursos diddcticos relacionados con
la deteccidén y prevencion de todo fipo de violencias de género.

5.4. RECURSOS DE INFORMACION GENERAL Y ASESORAMIENTO

* Servicio de Atencion a Muijeres Victimas de Violencia de Genero (SAVG 24 horas): 00 222 100
E-mail: savg24h@madrid.es (24 horas — 365 dias del ano)

¢ 112 emergencias

* 016 — online@messsi.es

* Policia Nacional 091 y Guardia Civil 062 — APP AlertCops (envia una senal de alerta a la policia con la

localizacion)

6. SEGUIMIENTO

La Comisidn de Seguimiento de Plan de Igualdad recibird anualmente un reporte de las peticiones de
ayuda atendidas por las figuras medidoras, asi como de las medidas implementadas y la situacién de
la ejecucioén de las medidas de informacién y sensibilizacién y las medidas de formacion.
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Anualmente recibird un informe elaborado por las figuras mediadoras sobre lo acontecido en el ano
en esta drea, a fin de analizar el grado de cumplimiento de las medidas recogidas en el presente
protocolo. Todo esto manteniendo los principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la
aplicacion del protocolo.

7. NORMATIVA DE REFERENCIA

% Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género para la prevencién y el fratamiento integral de la violencia de género, adicional al art.
73 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

% Resolucién de 2 de diciembre de 2021, de la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia

de Género, por la que se publica el Acuerdo de la Conferencia Sectorial de Igualdad, de 11 de

noviembre de 2021, relativo a la acreditacién de las situaciones de violencia de género

Ley 5/2005, de 20 de Diciembre, Integral contra la Violencia de Genero de la Comunidad de Madrid

Convenio de Estambul 11v.2011

Ley General de la Seguridad Social

Estatuto de los Trabajadores/as

X3

*

X3

*

X3

8

X3

*

ANEXO |. MODELO DE DESIGNACION DE PERSONAS MEDIADORAS

A efectos de aplicacion del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de violencia de género
de ICTS GENERAL SERVICES, S.L.U. .mediante el presente documento se designan las personas
mediadoras responsables de acompanar y asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género
sobre sus derechos reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, asi como
informar de los recursos institucionales a su disposicion.

Las personas designadas son las siguientes:
- Nombre, apellido, puesto y medios de contacto
- Nombre, apellido, puesto y medios de contacto

La personaresponsable de Igualdad (sila hubiere) coordinard el procedimiento e informard ala victima
de violencia de género del presente Protocolo:

- Nombre, apellido, y medios de contacto de |la persona responsable de igualdad

Las personas nombradas disponen de formacidn especifica tanto en igualdad como en violencia de
género y actuardn bagjo el principio de confidencialidad, adoptando las medidas necesarias para
proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto,
evitando la transmision de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su identificacién.

Firma Representacion de la empresa Firma Representacion de las personas trabajadoras
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La igualdad nos une.
El compromiso nos impulsa.

Nuestro compromiso con la igualdad
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	2. Grupo de Personal Administrativo.–Es el personal que lleva a cabo tareas de atención al cliente, de oficina, administrativas, contables, comerciales, aeroportuarias, coordinación, facturación, embarque, programación técnica y auxiliar de vuelo, ven...
	3. Grupo de Servicios Auxiliares.–Se integra en este colectivo, el personal encargado de realizar tareas, actividades, funciones y/o de asumir responsabilidades relacionadas con la asistencia a determinadas operaciones auxiliares, manipulación de equi...
	Con respecto al II Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de información, recepción, control de accesos y comprobación de instalaciones (código de Convenio n.º 99100265012021). Convenio Empresas servicios auxiliares.
	La determinación de la clasificación profesional de las personas adscritas a este convenio se regula en el artículo 11 donde se recoge que:
	El personal que preste sus servicios en las Empresas comprendidas en este convenio colectivo se clasificará en los siguientes grupos profesionales:
	Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.
	Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.
	Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.
	Grupo Profesional 4. Personal Comercial.
	Grupo Profesional 5. Personal Operativo.
	La estructura profesional de la empresa se encuentra concentrada en el Grupo 5 (Personal Operativo), donde se ubica el 96,4% de la plantilla total. Este grupo reproduce prácticamente la composición global de la empresa, con un 64,1% de mujeres y un 35...
	En los grupos de mayor responsabilidad se observan: El Grupo 1 (Directores y Titulados) presenta una mayor presencia masculina (66,7%), situándose la representación femenina en el 33,3%, porcentaje inferior al peso que las mujeres tienen en la plantil...
	Porcentaje de distribución

	PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES
	Porcentaje de distribución

	PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS
	En términos generales, las mujeres son mayoría en todos los niveles formativos analizados, salvo en el nivel Sin título graduado escolar, donde existe una representación equilibrada y en Grado Medio de Formación Profesional, donde la distribución es p...
	La mayor parte de la plantilla se concentra en los niveles formativos de Graduado Escolar y Bachillerato, que representan conjuntamente el 75,4% del total de personas trabajadoras. En concreto:
	El 50,8% de la plantilla posee el título de Graduado Escolar, con una distribución del 63,7% de mujeres y del 36,3% de hombres.
	El 24,6% dispone de estudios de Bachillerato, manteniéndose una composición muy similar (63,8% mujeres y 36,2% hombres).
	Estos datos indican que la estructura formativa predominante de la organización se corresponde con niveles de cualificación media, siendo las mujeres mayoría en ambos grupos.
	En los niveles de Formación Profesional se observa una situación relativamente equilibrada:
	En Grado Medio de Formación Profesional, las mujeres representan el 52,3% y los hombres el 47,7%, siendo el nivel donde la distribución por sexo es más equilibrada.
	En Grado Superior de Formación Profesional, la presencia femenina aumenta hasta el 64,9%, frente al 35,1% de hombres.
	Respecto a los estudios universitarios, se aprecia una participación femenina significativamente superior a la masculina
	Especialmente relevante resulta el caso del segundo ciclo universitario, donde casi ocho de cada diez personas trabajadoras con esta titulación son mujeres.
	Asimismo, los niveles formativos más bajos tienen una presencia residual dentro de la organización:
	Únicamente una persona trabajadora carece de estudios reglados.
	Cuatro personas no disponen de título de Graduado Escolar.
	Por tanto, la práctica totalidad de la plantilla dispone al menos de estudios básicos, observándose además una presencia significativa de personal con estudios de Formación Profesional y universitarios.
	Porcentaje de distribución

	PLANTILLA CON DISCAPACIDAD
	INGRESOS PLANTILLA
	En 2025 se incorporaron 179 personas nuevas, el 27,0% de la plantilla total, lo que refleja una rotación y crecimiento relevante durante el año.
	De estas 179 incorporaciones, 71 son hombres (39,7%) y 108 son mujeres (60,3%), una distribución más equilibrada que la plantilla global (35,8% / 64,2%), lo que indica que la contratación nueva en 2025 incorporó proporcionalmente algo más de hombres q...
	Por delegación, Barcelona concentra el mayor volumen con 80 incorporaciones (41 hombres / 39 mujeres), siendo el único centro con distribución prácticamente paritaria. Le sigue Madrid con 56 (19H / 37M) y Bilbao y Mallorca con 19 cada una, ambas con m...
	Por categoría, casi el 57% de las incorporaciones son agentes de servicios auxiliares (102), seguidas de agentes administrativos (49) y auxiliares de servicios (27). Por tipo de contrato, el fijo discontinuo (300) domina con 164 de las 179 incorporaci...
	No hay ninguna persona que se haya incorporado por subrogación
	INGRESOS PLANTILLA POR CONTRATO DE TRABAJO
	Porcentaje de distribución

	INGRESOS PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO
	Porcentaje de distribución

	INGRESOS PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL
	Porcentaje de distribución

	FINALIZACIÓN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR SEXO
	FINALIZACIÓN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES
	Durante 2025 se produjeron 230 finalizaciones de contrato, observándose una mayor incidencia entre las mujeres, que representan el 63,0% de las bajas registradas, frente al 37,0% de hombres.
	Las finalizaciones se concentran principalmente en los tramos de edad más jóvenes:
	Menores de 25 años: 40,9% de todas las finalizaciones.
	25 a 34 años: 28,7%.
	Ambos grupos acumulan conjuntamente el 69,6% de todas las bajas producidas durante el ejercicio.
	Desde la perspectiva de género, las mujeres presentan una mayor representación en prácticamente todos los grupos de edad analizados.
	Los mayores niveles de feminización se observan en:
	55-64 años, donde las mujeres representan el 80,0% de las finalizaciones (índice de feminización 4,00).
	45-54 años, con un 72,4% de mujeres.
	35-44 años, con un 68,2% de mujeres.
	Por el contrario, los grupos más jóvenes presentan distribuciones más equilibradas, especialmente entre las personas menores de 25 años, donde la diferencia entre sexos se reduce a 12,8 puntos porcentuales..
	Los hombres que finalizan son en promedio 3 años más jóvenes que las mujeres (29,9 vs 33,1), reflejando el mismo patrón observado en la plantilla general.
	Edades calculadas a 31/12/2025
	FINALIZACIÓN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO
	FINALIZACIÓN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO
	Durante el ejercicio analizado se registraron 230 finalizaciones de contrato, de las cuales 145 correspondieron a mujeres (63,0%) y 85 a hombres (37,0%), manteniéndose una composición similar a la observada en la plantilla y en los procesos de contrat...
	Las finalizaciones se concentran principalmente en los centros de Barcelona (31,3%) y Madrid (25,2%), que conjuntamente acumulan el 56,5% de todas las bajas producidas durante el ejercicio.
	Desde la perspectiva de género se observan diferencias relevantes entre centros:
	Barcelona presenta la distribución más equilibrada, con un 58,3% de mujeres y un 41,7% de hombres.
	Madrid muestra una mayor incidencia de finalizaciones femeninas, alcanzando las mujeres el 63,8% de las bajas registradas.
	Los centros de Mallorca, Málaga y Bilbao presentan las mayores tasas de feminización, con porcentajes de mujeres superiores al 73%.
	Tenerife constituye la excepción, siendo el único centro donde las finalizaciones masculinas superan claramente a las femeninas (65,0% frente a 35,0%), registrando una brecha de género negativa de 30 puntos porcentuales.
	En Zaragoza se observa una situación de equilibrio, aunque el reducido número de casos impide extraer conclusiones representativas.
	En cuanto a la concentración de las finalizaciones:
	El 29,0% de todas las mujeres que finalizaron su relación laboral pertenecían al centro de Barcelona y el 25,5% a Madrid.
	Entre los hombres, la mayor concentración también se registra en Barcelona (35,3%) y Madrid (24,7%).
	Tenerife concentra el 15,3% de todas las finalizaciones masculinas, frente al 4,8% de las femeninas, siendo el único centro donde la concentración masculina supera ampliamente a la femenina.
	FINALIZACIÓN DE CONTRATO POR GRUPOS PROFESIONALES
	Durante el ejercicio se registraron 230 finalizaciones de contrato, concentrándose prácticamente la totalidad de las mismas en el personal operativo (99,1%).
	La categoría con mayor volumen de bajas es Agente de Servicios Auxiliares, que representa el 47,0% de todas las finalizaciones, seguida de Agente Administrativo/a (36,1%) y Auxiliar de Servicios (14,8%).
	Las mujeres representan el 54,6% de las finalizaciones en la categoría de Agente de Servicios Auxiliares.
	En la categoría de Agente Administrativo/a la presencia femenina asciende al 69,9%, registrándose una brecha de género de 39,8 puntos porcentuales.
	Las finalizaciones de Auxiliar de Servicios también presentan una composición mayoritariamente femenina (67,6% mujeres).
	Las únicas finalizaciones registradas en Mandos Intermedios, Personal Administrativo y Auxiliar de Servicios Especializado corresponden a mujeres, aunque el reducido número de casos impide extraer conclusiones estadísticamente significativas.
	El 40,7% de todas las mujeres que finalizaron su relación laboral pertenecían a la categoría de Agente de Servicios Auxiliares.
	Otro 40,0% se concentra en la categoría de Agente Administrativo/a.
	Entre los hombres, la mayor concentración se produce en Agente de Servicios Auxiliares (57,6% de todas las bajas masculinas).
	Por tanto, más del 80% de las finalizaciones femeninas se concentran en dos categorías operativas concretas.
	BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS DE LA PLANTILLA POR MOTIVOS
	FIN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR MOTIVOS
	Durante el ejercicio 2025 se registraron 230 finalizaciones de contrato, correspondientes al 34,7% de la plantilla total (662 personas). De estas, el 63,0% afectaron a mujeres (145) y el 37,0% a hombres (85), una distribución que guarda proporción con...
	Las finalizaciones de contrato registradas durante el ejercicio presentan una clara concentración en dos causas principales:
	Bajas voluntarias, que representan el 40,0% de todas las finalizaciones.
	Fin o interrupción de contratos fijos discontinuos, que supone el 37,4% del total.
	Ambos motivos acumulan conjuntamente el 77,4% de todas las bajas registradas.
	Bajas voluntarias Constituyen el principal motivo de finalización (92 casos).Es el único motivo relevante donde la presencia masculina supera a la femenina:
	Hombres: 53,3%
	Mujeres: 46,7%
	Sobre todo en el aeropuerto Conv. Handling, se contratan personas que trabajan durante el verano normalmente son estudiantes que, cuando finaliza el verano vuelven a sus estudios y presentan baja voluntaria. Sucede lo mismo en servicios auxiliares, su...
	El dato de las bajas voluntarias incluye los rechazos a los llamamientos a la actividad de fijos discontinuos:

	6.1. Selección y contratación
	6.2. Clasificación profesional e infrarrepresentación femenina
	En el convenio colectivo de aplicación V Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia en tierra en aeropuertos.
	La clasificación profesional viene recogida en el artículo 16, 17 y 18. (Se trascribe literalmente lo recogido en convenio colectivo)
	Entre otros grupos laborales, existirán al menos los siguientes:
	Grupo de Personal Técnico Gestor.
	Grupo de Personal Administrativo.
	Grupo de Personal de Servicios Auxiliares.
	Las funciones que, para cada grupo profesional, se describen a continuación, tienen carácter meramente enunciativo y, en todo caso, se estará a las establecidas o las que se establezcan en los Convenios Colectivos de ámbito inferior.
	1. Grupo de Personal Técnico Gestor.–Es aquel personal que estando en posesión de un título de grado superior o medio o por sus conocimientos, experiencia profesional y aptitudes equivalentes a las que se pueden adquirir con titulaciones superiores y ...
	2. Grupo de Personal Administrativo.–Es el personal que lleva a cabo tareas de atención al cliente, de oficina, administrativas, contables, comerciales, aeroportuarias, coordinación, facturación, embarque, programación técnica y auxiliar de vuelo, ven...
	3. Grupo de Servicios Auxiliares.–Se integra en este colectivo, el personal encargado de realizar tareas, actividades, funciones y/o de asumir responsabilidades relacionadas con la asistencia a determinadas operaciones auxiliares, manipulación de equi...
	Con respecto al II Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de información, recepción, control de accesos y comprobación de instalaciones (código de Convenio n.º 99100265012021). Convenio Empresas servicios auxiliares.
	La determinación de la clasificación profesional de las personas adscritas a este convenio se regula en el artículo 11 donde se recoge que:
	El personal que preste sus servicios en las Empresas comprendidas en este convenio colectivo se clasificará en los siguientes grupos profesionales:
	Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.
	Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.
	Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.
	Grupo Profesional 4. Personal Comercial.
	Grupo Profesional 5. Personal Operativo.
	La estructura profesional de la empresa se encuentra concentrada en el Grupo 5 (Personal Operativo), donde se ubica el 96,4% de la plantilla total. Este grupo reproduce prácticamente la composición global de la empresa, con un 64,1% de mujeres y un 35...
	En los grupos de mayor responsabilidad se observan: El Grupo 1 (Directores y Titulados) presenta una mayor presencia masculina (66,7%), situándose la representación femenina en el 33,3%, porcentaje inferior al peso que las mujeres tienen en la plantil...
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