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PREAMBULO

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos y constituye un principio fundamentar en la Unién Europea. El
articulo 14 de la Constituciéon Espafiola establece el derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacién como pilar basico de nuestro ordenamiento y, en el marco de las relaciones laborales, el
articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores regula la no discriminacién como un derecho propio de todas
las personas trabajadoras. Por otro lado, la vigente Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, sefiala que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, incorporando la necesidad de trasladar dichas medidas a
un plan de igualdad cuando se trate de empresas, entre otros casos, cuya plantilla supere los 50

trabajadores/as.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de
sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
précticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento

y evaluacion de los objetivos fijados
La citada Ley Orgénica 3/2007 nace, por tanto, con el objetivo de impulsar y lograr que el principio de

igualdad de trato y de oportunidades sea real, combatiendo las manifestaciones ain existentes de

discriminacién, tanto directa como indirecta, por razén de sexo, en materias clave.




1.-PRESENTACION

Acisa Seguridad, S.L. es una empresa de innovacion con una mision pragmadtica: Aprovechar los
beneficios tecnoldgicos al maximo para crear respuestas donde el modelo de “toda la vida™ ya no sirve.
Su metodologia se basa en una combinacion perfecta, aplican su inteligencia tecnolégica junto con su

larga experiencia en servicios de ingenieria para cambiar los estandares en tiempo real.

Su horizonte ha sido claro, colaborar con sus socios, moverse hacia un presente donde las operaciones de
cada dia, de cada empresa y de cada organizacion sean tan agiles, de modo que sus clientes puedan
concentrarse en las cosas que realmente importan:

- Soluciones tecnoldgicas: Inteligencia avanzada

Sus productos basados en cloud computing, loT, inteligencia artificial y 5G, desbloquean datos clave que
facilitan aplicaciones de alta tecnologia centralizadas en plataformas de integracion monitorizando,
visualizando y optimizando las infraestructuras.

- Servicios integrales: Ingenieria personalizada

Abarcando el ciclo completo de anélisis, desarrollo, instalacion, puesta en marcha, operacion y
conservacion, sus servicios especializados de disefio, ingenieria, integracion y mantenimiento aseguran el
nivel de calidad, innovacion y fiabilidad de cada proyecto.

Acisa Seguridad forma parte del Grupo Aldesa, el referente global en la construccién y desarrollo de
infraestructuras, tanto civiles como industriales, que cuenta ademds con una posicion consolidada en los

sectores de energias renovables, obra civil, industrial, real estate y de concesiones.

La Sociedad tiene CIF B84203652, y domicilio social en calle Calle Bahia de Pollensa 13, 28042 Madrid.

La sociedad cuenta, a la fecha de elaboracion del presente Informe de Diagnéstico con una plantilla de 55 \
personas distribuidas en dos centros de trabajo:
'\
- Madrid: Calle Bahia de Pollensa 13, 28042 Madrid. 2y

- Granada: Plaza del Carmen 1- 18009 Granada




2.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad ha sido negociado y suscrito por unanimidad de la Comisién Negociadora constituida
en fecha 11 de Mayo de 2023, en concreto, por los miembros designados por la direccion de Acisa
Seguridad, S.L. y; en representacion de las personas trabajadoras de la Compaiiia, por representantes de
la Federacion CCOQ del Habitat, de la Federacion FeSMC-UGT y de la Federacion FTSP-USO, en

calidad de organizaciones sindicales mds representativas del Sector.
POR LA DIRECCION DE LA EMPRESA

- David Sanchez Valcércel (Gerente de Relaciones Laborales)
- Jacob Bravo Velas (Jefe de Compensacion y Beneficio)

- Maria Soledad Aparicio Moreno (Gerente de Administracion de Personal)

POR LA REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

- Jaime Lopez Navarro (Técnico de igualdad, CCOO del Hébitat)

- Maria Luisa Cubero (Responsable de igualdad en el sector de la seguridad privada y servicios
auxiliares, FeSMC-UGT)

- Vanesa Navarro Rodriguez (Secretaria estatal de igualdad y formacion, FTSP-USO)

El Plan de Igualdad incorpora los resultados de la Auditoria Retributiva elaborada en los términos
exigidos por el Real Decreto 902/2020 de 13 de Octubre, cuya vigencia coincidird con la establecida para
el Plan de Igualdad.




3.- GLOSARIO

Plan de igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacién/ tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Discriminacion directa por razon de sexo: situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable.

Discriminacion indirecta por razén de sexo: situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una

finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados,

Discriminacion por embarazo o maternidad: constituye discriminacion directa por razén de sexo todo

trato desfavorable a las mujeres, relacionado con el embarazo o la maternidad.

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que sea indeseado por
parte de la persona objeto de dicho comportamiento y 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, mediante actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

Acoso por razon de sexo: Todo comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona o de su
identidad de género, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca
en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del

principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Acoso moral o mobbing: Agresion repetida o persistente por una o méas personas durante un tiempo
prolongado, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo, que

tiene como finalidad la humillacién, el menosprecio, el insulto, la coaccién o la discriminacion de la

victima, pudiendo culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

Medidas de accién positiva: medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres, debiendo ser razonables y proporcionadas en relacién

con el objetivo perseguido en cada caso.

Indemnidad frente a represalias: se considerard discriminaciéon por razon de sexo cualquier trato

desfavorable adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la




presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de

trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las cldusulas de los negocios
juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y
daran lugar a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y

disuasorio de sanciones que prevengan la realizacion de conductas discriminatorias.

Tutela judicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres de acuerdo con lo establecido en el Art., 53,2 de la Constitucion, incluso

tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

Conciliacién: Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio entre las

responsabilidades personales, familiares y laborales.

Corresponsabilidad: Concepto que va mas alld de la mera “conciliacién” y que implica compartir la
responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacién determinada. Las personas o agentes
corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de responder por sus actuaciones

en las situaciones o infraestructuras que estén a su cargo.

Igualdad retributiva: Igualdad de remuneracion por un trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin
que haya discriminacion por razones de sexo o de estado civil en ningtin aspecto relativo al salario o a las

condiciones de retribucion.

Trabajo de igual valor: Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en

las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.




4.- AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a las personas trabajadoras de Acisa Seguridad, S.L., asi como, en
su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de
servicio en la empresa usuaria, adscritas a sus centros de trabajo, siendo nacional su dmbito territorial de

aplicacion.

La fecha de entrada en vigor del Plan de Igualdad sera el 10 de Enero de 2024 y su periodo de vigencia,
asi como el de la Auditoria Retributiva, serd de cuatro afios, desde el 10 de Enero de 2024 al 9 de Enero

de 2028,

5.- INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION Y DE RESULTADOS DE
LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La Comisién negociadora del Plan de Igualdad, con la colaboracién de asesores externos, como primera
fase de elaboracion del Plan de Igualdad, ha realizado un diagnostico de situacion, que incluye auditoria
retributiva en los términos exigidos por el Real Decreto 902/2020 de 13 de Octubre, con datos de
situacion de plantilla correspondientes al afio 2022 con el objetivo de conocer la realidad de la igualdad

de mujeres y hombres en la empresa y detectar oportunidades de mejora.

La conclusiones del Informe de Diagnostico y del Informe de Auditoria Retributiva, elaborados y
acordados por la Comision negociadora sobre la situacion de la empresa y los aspectos de mejora
detectados en las dreas de la empresa analizadas, cuyo resumen de resultados queda recogido en este
apartado del Plan de Igualdad, han sido la base para el disefio de una intervencién global a favor de la
igualdad en la empresa y para la realizacion del Plan de Igualdad de la organizacion en el que se
contemplan las acciones y medidas que se han de adoptar para garantizar y promover la igualdad entre
mujeres y hombres en la organizacion de acuerdo a la informacién y los resultados obtenidos en el

diagnéstico.

Segun recoge ¢l INFORME DE DIAGNOSTICO y el INFORME DE AUDITORIA
RETRIBUTIVA, las conclusiones sobre la situacion de Acisa Seguridad, S.L., en las materias

analizadas, y los aspectos de mejora que resultan, son las siguientes:




AMBITO DE SITUACION DE LA ASPECTOS DE MEJORA
ANALISIS ORGANIZACION
CO&PII;?JTSS AC];)ON Grupo Aldesa cuenta con un Cédigo de | Informar, difundir y sensibilizar a toda
Conducta que aplica a Acisa Seguridad | la plantilla sobre la puesta en marcha
y que incluye el principio de igualdad | del Plan de Igualdad, de los principios
de trato y no discriminacion. que lo inspiran, sus métodos de
realizacién, sus objetivos y los
resultados esperados, ademds de la
integracién en las comunicaciones
externas sobre el compromiso de la
empresa con la igualdad de
oportunidades.
Nombramiento de la Comision de
Igualdad con formacion especifica en
materia de igualdad.
SELECCION ¥ Los procesos de seleccion del personal | Incorporar formalmente los principios
CONTRATACION

“mando intermedio” se encuentra
externalizado en el Departamento de
seleccion de Grupo Aldesa que cuenta

con un procedimiento de seleccion.

En estos procesos las ofertas de empleo
publicadas respetan con caréacter
general el lenguaje inclusivo y los
canales de reclutamiento garantizan el
acceso de mujeres a las ofertas de
empleo y no se constata que los puestos
mujeres

incluyan

en los que las estan
infrarrepresentadas
requerimientos objetivos que impidan

el acceso de las mujeres.

Para la seleccion del personal que se
gestiona desde proyecto no hay un
proceso formal de seleccién, ni se
presentan las ofertas a través de los
canales habituales, si no que se gestiona
el reclutamiento principalmente a través

de contactos profesionales en el lugar

del proyecto y de manera secundaria a
través de publicaciones en portales
WEB. En estos casos, las ofertas de
empleo respetan el lenguaje inclusivo.

No se realizan estadisticas de los
procesos de seleccion desglosadas por
género.

basicos de Igualdad de Oportunidades
en el proceso de seleccion de personal,
sensibilizando y orientando a las
personas que participan en ellos para
conseguir una mayor incorporacion de
mujeres a la Compafila en los
departamentos y niveles donde estan
infrarrepresentadas.




FORMACION

CONTINUA Se ' facillita formacion c.Ie caracter | Facilitar, dentro de las posib_i!idades, el
obligatoria que se asocia a todas | acceso a recursos de formacion, para el
aquellas especificas que certifican para | reciclaje o promocion, a quienes asi lo
el desarrollo de la actividad o que son | requieran, para fomentar la
indispensables como herramienta de | empleabilidad y el  desarrollo
trabajo y una oferta de cardcter | profesional fomentando la igualdad de
voluntaria que se focaliza en el | oportunidades en la  empresa,
desarrollo profesional. independientemente de su sexo.

Se identifica en el periodo analizado | Facilitar acceso formativo de las
que son mayoritariamente los hombres | mujeres para poder cambiar su
los que participan en la formacion, Esto | itinerario profesional.
we del-)e B qus: la: formaion detiva ids Facilitar formacion en igualdad.
necesidades especificas que detecta el
negocio, vy de necesidades técnicas
concretas, que se dan, sobre todo, en las
posiciones técnicas (Especialistas de
instalaciones de alarmas) ocupadas
mayoritariamente por hombres.
No se ha facilitado formacion en
igualdad
FEguIgs Debido a la estructura organizativade la | Favorecer la promocion de mujeres a
PROFESIONAL s ’
empresa compuesta fundamentalmente | puestos o niveles en los que estén
por personal de base, son muy escasas | infrarrepresentadas siempre que retinan
las  posibilidades de promocién |los  requisitos de cualificacion
profesional, en particular en la categoria | requeridos para el puesto.
de especialistas y no existe un
procedimiento de promocion
establecido.
En el afio 2022 no ha habido
promociones.
CONDICIONES DE P & . i
TRABAJO Y SALUD FS n_]ayontarla !a contratacion D-es-an'ollar u1.1a politica df: dfasconex10n
LABORAL indefinida en la plantilla, con un 92,98 | digital y realizar el seguimiento de su

% de personas trabajadoras con contrato
indefinido. La totalidad de las mujeres
de la Compafiia tienen contratos
indefinidos frente al 92,59 % de los
hombres. La contratacién temporal es
residual, y se da en su totalidad en los
hombres

La jornada y distribucién del tiempo de
trabajo se rige por las condiciones
establecidas en el Convenio Colectivo
estatal de las empresas de seguridad.

Tiene implantada una politica de
teletrabajo, pero se encuentra pendiente
de desarrollo una politica de
desconexion digital.

implantacién

SO
T




El personal instalador utiliza uniformes
adaptados a hombres y mujeres.

En el Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales se encuentra previsto dentro
de las acciones relativas a vigilancia de
la salud la determinacion de la
existencia de trabajadores
especialmente sensibles (embarazadas,
menores, trabajadores de edad fértil,
trabajadores de ETT’S) y la aplicacion
de protocolos de actuacion
trabajadoras embarazadas

ante

El Servicio de Prevencion Ajeno cuenta
con protocolos médicos de actuacion
trabajadores  especialmente
sensibles, entre las que se encuentran
las trabajadoras embarazadas, pero no
se encuentra publicado un protocolo
especifico de actuacién para este caso.

ante

Realizar un protocolo para la proteccion
de la maternidad y la lactancia con
informacion interna en materia de
prevencion de riesgos para la salud de
las trabajadoras en especial de las
mujeres embarazadas garantizando que
es conocida y utilizada por el personal
femenino.

EJERCICIO
CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS

DE LA VIDA

PERSONAL,

FAMILIAR'Y
LABORAL

La Direccién de la Compaiiia facilita el
gjercicio de los derechos de
conciliacion  reconocidos en la
normativa y en el convenio colectivo y
ha introducido como mejora la
posibilidad de teletrabajo para el
personal de oficina un dia a la semana o
dos tardes.

El ejercicio de los derechos de
conciliacién se encuentra condicionado
a las caracteristicas organizativas de la
actividad de la Compaiiia.

Durante el ejercicio 2022, nadie ha
hecho wuso de las medidas de
conciliacion previstas en la normativa

Asentar la cultura de la conciliacion
familiar y laboral en Acisa Seguridad.

Facilitar, dentro de las posibilidades
organizativas de la Compaiifa, el uso de
medidas de conciliacion de la vida
laboral y familiar de forma indistinta
por parte de hombres y mujeres.




INFRARREPRESEN-
TACION FEMENINA

Acisa Seguridad es una empresa
masculinizada. Existe una situacion de
desequilibrio en la presencia de mujeres
y hombres en la plantilla. Las mujeres
representan un 5,3 % de la plantilla y los
hombres un 94,7 % si bien los datos de
antigiiedad muestran la incorporacion
de mujeres a la plantilla en los ultimos

afios,

La distribucién funcional y por niveles
jerarquicos de la plantilla, que muestra
una  situacion  de  segregacion
ocupacional horizontal y vertical.

La presencia de hombres y mujeres se
encuentra en linea con el ratio de
distribucion global en el Departamento
de Alarmas Securitas (5,88 % de
mujeres 88,89 % de
hombres).En el resto de Departamentos,
la presencia es solo de hombres

frente a

No hay presencia de mujeres en los
grupos de Mandos Intermedios.

Favorecer la presencia de mujeres en la
Compaiiia, en aquellas dreas o niveles
de la empresa con menor o inexistente
presencia de mujeres.

SISTEMA DE
CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCIONES
(INCLUIDA
AUDITORIA
RETRIBUTIVA)

El sistema de clasificacién profesional y
de retribuciones de Acisa Seguridad se
ajusta a lo establecido en el Convenio
Colectivo Estatal de Empresas de
Seguridad.

La Auditoria retributiva ha sido
externa
especializada. Se encuentra integrada
por la Valoracion de Puestos de trabajo
elaborada a través de un sistema
estindar de valoracion de puestos de
trabajo por puntos ofrecido y
gestionado por la  consultora
PSICOTEC, en el que la identificacion
de factores, subfactores y niveles o
grados se ha realizado de manera
general, efectudndose el ajuste a las
caracteristicas de la organizacion
mediante los debates de la comision de
valoracion, integrada por la Empresa y
expertos de la consultora; y, por el
analisis de las diferencias retributivas
que resultan del Registro Retributivo
por clasificacién profesional y por
agrupaciones de puestos de igual valor

realizada por consultora

El seguimiento de la brecha salarial
global en la empresa, por clasificacion
profesional y por agrupaciones de
puestos de igual valor.

Favorecer la incorporacion de mujeres a
los puestos en los que se encuentra
infrarrepresentada, en particular, a los
puestos de Especialista donde se
incluye el mayor nlimero de
trabajadores de la Compafifa.
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a partir de las retribuciones
efectivamente  percibidas por las
personas trabajadoras contratadas en el
ejercicio 2022.

Del informe de auditoria retributiva se
deducen las siguientes conclusiones:

-El sistema de clasificacion profesional
del Convenio Colectivo presenta
coherencia con los resultados de las
agrupaciones de puestos de igual valor
que resultan de la valoracion de puestos
de trabajo

-Acisa Seguridad es una empresa
masculinizada, donde las mujeres solo
representan el 5,26 % del total de la
plantilla y ocupan el puesto de
telefonista. Los hombres ocupan los
puestos de mando y los de personal
técnico (el 88,88% de los hombres
ocupa el puesto de especialista).

Existe, por tanto, segregacion vertical y
horizontal de plantilla, circunstancia
que es el factor determinante de la
diferencia  retributiva  global que
muestra el registro retributivo por
retribuciones equiparadas, que presenta
una brecha salarial a favor de los
hombres, del 25 % mientras que la
diferencia en retribuciones mediana no
es significativa (4,44%).

-El registro por retribuciones efectivas
presenta, sin embargo, diferencias
salariales absolutas a favor de las
mujeres en la modalidad de registro
efectivo, debido a la mayor tasa de
contratacion temporal en el personal
masculino y su mayor rotacién, de lo
que se deriva periodos de alta en la
empresa inferiores al afio en mayor
proporcion que las mujeres de la
plantilla.

-En ninguno de los grupos profesionales
ni en los puestos de trabajo ni en las
agrupaciones de puestos de igual valor
existe personal de ambos sexos por lo
que no resulta posible realizar un
andlisis de las diferencias retributivas
por sexo en cada grupo profesional y
agrupacion de puestos de igual valor.
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-Las diferencias salariales detectadas
entre el puesto de telefonista
(feminizado) y el de especialista
(masculinizado) en salario base tienen
su origen en el Convenio Colectivo y
resultan coherentes con los resultados
de la valoracién puestos realizada y las
diferencias  detectadas en  los
complementos extrasalariales en las
condiciones de trabajo vinculadas a
cada puesto.

De la Auditoria retributiva realizada,
integrada por la Valoracion de Puestos
de trabajo realizada conforme a lo
establecido en el articulo 4 y 8 del Real
Decreto 902/2020 de 13 de Octubre y
por andlisis de las diferencias
retributivas que resultan del Registro
Retributivo  por agrupaciones de
puestos de igual valor a partir de las
retribuciones efectivamente percibidas
por las  personas trabajadoras
contratadas en el ejercicio 2022, no ha
sido  detectada discriminaciéon por
razon de sexo en la practica retributiva
de la Empresa.

PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE
SEXO

El Grupo Aldesa cuenta con un canal de
denuncias por incumplimiento del
Caodigo Etico, de aplicacién a todas las
empresas del Grupo, entre las que se
encuentra Acisa Seguridad, que incluye
las denuncias por acoso en el entorno
laboral, el acoso moral, acoso sexual y
por razén de sexo y actos
discriminatorios, con la finalidad de
investigar, corregir y sancionar aquellas
situaciones de acoso denunciadas por el
personal de la plantilla.

El canal no establece un procedimiento
especifico para la instruccion de las
denuncias por acoso. Las acciones de
sensibilizacion 'y formacién a la
plantilla en materia de acoso se
enmarcan dentro de la formacion
impartida sobre el Cadigo Etico de
Acisa Seguridad, y la Politica de
conducta de empleados

Elaborar un protocolo especifico de
prevencion y actuacion en caso de acoso
sexual y acoso por razdn de sexo.

Actualizar periddicamente las acciones
de informacion y sensibilizacion a toda
la plantilla en materia de prevencion de
conductas de acoso.
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APOYO A LAS
TRABAJADORAS
VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE
GENERO

Existen previsiones especificas
informativas o de actuacion donde se
garantice que las trabajadoras conozcan
sus derechos en caso de ser victimas de
violencia de género.

Informacion a la plantilla sobre los
derechos laborales reconocidos por la
normativa a las victimas de Violencia
de Género

COMUNICACION
CORPORATIVA Y
USO DEL
LENGUAIJE

En las comunicaciones internas de las
empresas integradas en el Grupo Aldesa
se utilizan los criterios contenidos en la
una guia de lenguaje inclusivo aplicable
a todas las empresas del Grupo

Las imagenes externas utilizadas para la
difusién de su actividad no transmiten
estereotipos sexistas,

Por su tipologia, Acisa Seguridad no
realiza comunicaciones externas.

Fomentar el cuidado del lenguaje no
sexista en el seno de la empresa

Una vez realizado el diagnostico de situacion y atendiendo a las conclusiones y aspectos de mejora

detectados, se establecen los objetivos generales, especificos y las concretas acciones del Plan de

Igualdad.

6.-OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

6.1.-OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad de Acisa Seguridad, S.L. tiene como objetivos generales la integracion de la
igualdad de oportunidades en la cultura organizativa y en la gestion de los recursos humanos de la
empresa, asegurando procedimientos y politicas no discriminatorias por razén de sexo, y que garanticen
la igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la compafiia. En concreto,
en el acceso a la empresa, contratacion, en los procesos de promocién, en el sistema de retribucion, la
utilizacion de los derechos de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, en la formacion en la

empresa, en la prevencion de riesgos laborales y en los mecanismos de informacién y comunicacion

interna.
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6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos especificos que se pretenden alcanzar con el plan de igualdad, por drea de actuacién, son

los siguientes:

AREA DE OBJETIVOS ESPECIFICOS
ACTUACION

0. COMPROMISO CON | 0.1.- Promover una cultura organizacional que difunda los valores de
LA IGUALDAD

la igualdad que la entidad aplica en sus principios

0.2.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de

trato y oportunidades en la empresa

1. SELECCION Y 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion
CONTRATACION b iy ;
para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y

vertical

1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y
trabajadoras en las distintas 4reas de actividad y puestos,
incrementando  la  presencia de mujeres donde estin

infrarrepresentadas

1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de

mujeres y hombres en las distintas modalidades

2. FORMACION 2.1.- Sensibilizar y formar de manera obligatoria en igualdad de trato

CONTINUA . . .
y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacién profesional, promocioén, acceso a la formacion,

asignacion de las retribuciones, etc

2.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada

centro, a toda la formacion planificada por la empresa

3. PROMOCION 3.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

PROFESIONAL i vy v
hombres en la promocion y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
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3.2.- Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa con el objetivo de mejorar el ratio de

mujeres en posiciones de responsabilidad del diagndstico previo

4. CONDICIONES DE

4.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o

JRABAIE § SLLUD discriminacién por sexo
LABORAL P
4.2.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacién relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la
lactancia
5.- EJERCICIO 5.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
CORRESPONSABLE DE ; ; ;
R _ " hacié
LOS DERECHOS DE LA conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
VIDA PERSONAL, plantilla
FAMILIAR Y LABORAL

5.2.- Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la

vida personal y familiar

6.- INFRARREPRESENTA
CION FEMENINA

6.1.- Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes
areas y puestos de la empresa con el objetivo de aumentar el nimero

de mujeres al diagndstico previo

7.- SISTEMA DE
CLASIFICACION
PROFESIONAL Y

POLITICA RETRIBUTIVA
(INCLUIDA AUDITORIA
RETRIBUTIVA)

7.1. Asegurar una clasificacion profesional sin sesgos de género.

7.2 Asegurar la misma retribucion por trabajos de igual valor.

8.- PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

8.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

8.2.- Realizar un seguimiento de los casos de acoso sexual y por razon

de sexo

9.- APOYO A LAS
TRABAJADORAS
VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

9.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion

vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género
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10.- COMUNICACION
CORPORATIVA Y USO
DEL LENGAJE

hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

10.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y

10.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar
una campafia de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo

Plan de Igualdad.

7.- MEDIDAS DE IGUALDAD Y PLAN DE ACTUACION DE LA AUDITORIA

RETRIBUTIVA

El Plan de Igualdad incluye las siguientes medidas acordadas por drea de actuacion, orientadas a la

consecticion de los objetivos especificos indicados en el apartado anterior, cuya descripcion detallada,

cronograma de implantacion, responsable, e indicadores de seguimiento se recogen a continuacion.

Las medidas pactadas especificamente como Plan de actuacién de la auditoria retributiva se encuentran

incluidas en el Area de Actuacion 7 sobre “Sistema de Clasificacién profesional y Politica retributiva

(Incluida Auditoria retributiva)”:

0. Compromiso con la igualdad

Objetivo especifico 0.1.- Promover una cultura organizacional que difunda los valores de la igualdad que la

entidad aplica en sus principios

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

1.-Difusién a la plantilla a través de
los canales de comunicacion interna
de la aprobacion del Plan de
Igualdad, de los principios que lo
inspiran, sus métodos de realizacion,
sus los resultados
esperados y
funciones de

Igualdad

objetivos,
la composicién y

la Comisién de

Publicacién de la aprobacion del
Plan en la intranet y comunicado
enviado por correo electrénico a la
plantilla

Direccion RRHH

En los 7 dias
siguientes a la
resolucion del

registro

2.-Difusion a la plantilla a través de
los canales de comunicacion interna
del desarrollo y acciones que se
lleven a cabo en el marco del Plan de
Igualdad

- Verificar el envio periddico de la
informacion sobre el desarrollo y
acciones del Plan de Igualdad

Direccion RRHH

Durante
vigencia
Plan

la
del
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Objetivo especifico 0.2.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades

en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PLAZO
1.-Designar una persona [ Nombre de la persona responsable | Direccion RRHH | En el
responsable de velar por la igualdad |de igualdad. Formacion de la trimestre

de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con
formacién especifica en la materia,
que gestione el Plan, participe en su
implementacion,  desarrolle y
supervise los contenidos, que se
acuerden en el Plan e informe a la
Comision de Seguimiento

Se difundira su existencia dentro de
la empresa facilitando una direccion
de correo electronico y un teléfono a
disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas
con el Plan de Igualdad

persona responsable de igualdad

siguiente a la
firma del Plan

2.- Nombrar a la persona
coordinadora de igualdad, por la
parte social dentro de 6rgano de
representacién unitaria de cada
centro con el objetivo de supervisar
la implantacion del plan de igualdad
en los centros y dar comunicacion de
ello (feedback) a la comision de
seguimiento y los Sindicatos

firmantes del Plan

Nombramiento de la persona 3
horas al mes

Durante la
vigencia del
Plan

1. Seleccion y contratacion

Objetivo especifico 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la
empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
l-Informar a la comision de|Listado de vacantes ofertadas cada Area Seleccion de| Anualmente,

_y . o Personal durante toda
seguimiento al finalizar  cada | afio l ) ;
gjercicio anual, del Listado de las 1 Vigehen
vacantes ofertadas durante el
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ejercicio para que se pueda realizar la

del Plan de

seleccion de las ofertas a analizar Tgualdad
indicando puesto de trabajo vy
provincia
- i .. | Area Seleccién de|En los 6
2.-No se realizardn preguntas de|Procedimiento de seleccidn .
Personal primeros

indole personal en las entrevistas de
trabajo asegurando que éstas se
los

realizan exclusivamente con

requerimientos del puesto de trabajo

establecido

meses de la
vigencia del
Plan

3.- Revisar que, en las ofertas de
empleo, denominacion,
descripcion y requisitos de acceso, se
utiliza un lenguaje e imdgenes no
conteniendo la

la

sexistas,
denominacion
femenino y masculino. En las ofertas

en neutro o en
de empleo, ademas, se hara pablico el
compromiso de la empresa con la
igualdad y se incluird indicacion
expresa de que la empresa “velard”
por los principios de igualdad y la no

discriminacién por razén de sexo

Analisis de un muestreo semestral

Area Seleccién de
Personal

Durante toda
la vigencia
del Plan de
Igualdad

4.-Establecer
estandarizado de seleccion para que
en las

un  procedimiento

sea objetivo, basado
competencias y conocimientos, que
tenga en cuenta la perspectiva de
género  (sin ni
lenguaje sexista) para los procesos de
seleccion que se realizan desde
departamento de gestién del Talento
del Grupo, que incorpore una Guia
para realizar la seleccién directa en

los proyectos

connotaciones

Documento de procedimiento
que incorpore la Guia de seleccion

directa en los proyectos.




Objetivo especifico 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas
4reas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.- Revisar en las descripciones de | Analisis de un muestreo semestral. Area Seleccion de Duranﬁte “"?a
o . la vigencia
puestos que en los requisitos no Personal
. . ; del Plan de
existan competencias sesgadas hacia
Igualdad

un género u otro (ejemplo de sesgo en
las descripciones competenciales:
fuerza fisica, amplia disponibilidad,
buena presencia...)

Durante toda

2.- Ampliar  las  fuentes  de|Fuentes empleadas Area Seleccién de . .
; , _ la vigencia
reclutamiento para fomentar la Personal
e ; del Plan de
contratacion de mujeres,
. Igualdad
especialmente, para aquellos puestos
y/o departamentos donde estén
infrarrepresentadas, acudiendo a
centros, entidades u organismos
formativos y escuelas, para la
difusion de vacantes y generacion de
bolsas de trabajo
w -~ Area Seleccion de|En cada
3.- Establecer un minimo de una|Informaciéon desglosada por sexo
; . o . Personal proceso de
mujer en la terna final del proceso de | de las candidaturas incluidas en las .
o3 ; seleccion,
seleccion para cubrir un puesto|ternas finales de los procesos de
. . i durante toda
vacante siempre que  existan |seleccion . .
. . la vigencia
candidaturas que reGnan  los
w " del Plan de
requisitos exigidos
Tgualdad
) . Area Selecciéon de | Durante toda
4.- Establecer colaboraciones con|N° de solicitudes y n® de vacantes . i
; s . ) T Personal la wvigencia
organismos de formacion para captar | cubiertas por contratacion interna y del Plon d
. ; . el Plan de
mujeres que quieran ocupar puestos |n° de vacantes cubiertas por
. - Igualdad,
en sectores masculinizados contratacion externa desagregadas
- con
por sexo. Explicacion en aquellos o
; indicador
casos en los que se ha recurrido a la
anual.
externa
. i ; Area Seleccion de | Anualmente
5.- Proporcionar a la Comisién de|Informe de las dificultades ’
. ; i ; Personal durante toda
seguimiento informacion de las|encontradas en la busqueda l . .
; ; £ a vigencia
posibles dificultades en la blisqueda £
; del Plan de
de personas de determinado sexo
Igualdad

para cubrir puestos vacantes, segun el
puesto y departamento concreto

L0
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Objetivo especifico 1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el
principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Anualmente,
durante toda
la wvigencia

|- Facilitar anualmente a la|Datos de distribucién de la plantilla | Area de
Comisién de  seguimiento  la|departamento y puesto, tipo de|Administracion de
informacion de la distribucién de |contrato y jornada desagregados | Personal

} . o i del Plan de
hombres y mujeres segun drea | por sexo
d ; Igualdad
epartamento, puesto, tipo de
contrato y jornada
2.- Proporcionar anualmente a la|N°de transformaciones y aumentos Area de | Anualmente,
Comisién de Seguimiento los datos|de jornada y n° de solicitudes | Administracion de | durante toda
correspondientes a la transformacion | desagregadas por sexo Personal la vigencia
de contratos temporales en del Plan de
indefinidos desagregados por sexo, Igualdad

de la transformacion de contratos a
tiempo parcial en tiempo completo,
de los aumentos de jornada en los
contratos a tiempo parcial y del
nimero de mujeres y hombres que
han solicitado el aumento de horas y
las/os que finalmente han aumentado
de jornada

2. Formacion continua

Objetivo especifico 2.1.- Sensibilizar y formar de manera obligatoria en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar
la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocion,
acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES |PLAZO

1.- Formar en igualdad y sesgos de|Contenido de los  cursos, Area de Formacion |Durante el
género al personal encargado de los | modalidad de imparticion y primer afio
procesos de seleccion, contratacion, | criterios de  seleccion  de de la
promocion, formacion, | participantes. N° de horas y n° de vigencia del
comunicacién y de asignacion de las | personas formadas desagregado Plan de
retribuciones, y al personal directivo, | por sexo Igualdad

con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en los
procesos, evitar actitudes
discriminatorias y para que los
candidatos y candidatas sean
valorados/as Unicamente por sus
cualificaciones, competencias,




conocimientos y experiencias, e
informar del contenido concreto a la
comisién de seguimiento, de la
estrategia y  calendarios  de
imparticion de los cursos, ademds de
los criterios de seleccion

2.- Realizar una campafia de
formacion en igualdad para toda la
plantilla

N° de horas y personas formadas
desagregadas por sexo

Area de Formacion

Durante el
primer afio
de la

vigencia del
Plan de
Igualdad

3.- Incluir modulos de igualdad en el
manual de acogida y en la formacion
dirigida a la nueva plantilla, incluido

Contenidos de los mddulos y n® de
personas formadas.

Area de Formacion

Durante la
vigencia del
Plan

el personal incorporado  por

subrogacion

4.- Formar en igualdad a los|Miembros de la Comision|Area de Formacion |Durante la
miembros de la Comision de | formados vigencia del

seguimiento mediante la realizacion
de un curso especifico que se adapte
a las exigencias y contenidos de la
legislacion vigente

Plan

Objetivo especifico 2.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la

formacion planificada por la empresa

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1.- Realizar la formacion, dentro de
la jornada laboral, para facilitar su

Numero de formaciones dentro y
fuera de la jornada desagregadas

Area de Formacion

Durante toda
la vigencia

compatibilidad con las | por sexo del Plan de
responsabilidades  familiares y Igualdad
personales

2.- Informar a la Comisién de [Informe de formacion Area de Formacién | Anualmente
Seguimiento de la  evolucidn

formativa de la plantilla con caracter

anual, sobre el contenido,

participacion de hombres y mujeres,
seglin niveles profesionales internos,
y segiin el tipo de curso y niimero de
horas
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3. Promocion y ascenso profesional

Objetivo especifico 3.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion
y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, piblicos y transparentes

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES |PLAZO

1.- Realizacion de un seguimiento | N® de promociones desagregadas | Dpto RRHH Anualmente,
anual  de las  promociones | por sexo y puesto de procedencia durante la
desagregadas por sexo, indicando |y al que acceden y modalidad de vigencia del
grupo profesional y puesto funcional | jornada Plan

de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el
tipo de promocién para su traslado a
la Comision de seguimiento

Registro del nivel de estudios de Dpto RRHH Anafients;

durante la

2.- Actualizar anualmente un registro
que permita conocer el nivel de
estudios y formacion de la plantilla, | sexo. vigencia del
desagregado por sexo y puesto Plan

la plantilla desagregado por

Objetivo especifico 3.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa
con el objetivo de mejorar el ratio de mujeres en posiciones de responsabilidad del diagnéstico previo

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO
l.-Impartir acciones de formacion y | Namero de personas formadas | Dpto RRHH Dentro del
sensibilizacion especificas a toda la | en igualdad por departamento, afio
plantilla con un nimero de horas | categoria y puesto de trabajo siguiente a
suficiente en materia de igualdad, la

como perspectiva de género, acoso publicacion
sexual y por razon de sexo y violencia del Plan de
de género; asi como, sobre el plan de Igualdad

igualdad de la empresa a las personas
que participan en los procesos de
seleccion, clasificacion profesional,
contratacion, promocién y formacion,
asi como a todas aquellas personas
responsables de la gestion de equipos

4, Condiciones de trabajo y salud laboral

Objetivo especifico 4.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por sexo

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1.-Desarrollar una politica de desconexion | Politica de  desconexidn | Direccion RRHH [En los dos
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para la organizacion de
reuniones eficaces, a fin de garantizar a las
personas trabajadoras, fuera del tiempo de
trabajo establecido, el respeto de su tiempo
de descanso, permisos y vacaciones, y de

directrices

potenciar el derecho a la conciliacion de la
actividad laboral y la vida personal y
familiar, atendiendo a las caracteristicas de
los distintos puestos de trabajo

siguientes a
la vigencia
del Plan

Objetivo especifico 4.2.- 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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PLAZO
1.-Considerar las variables relacionadas | Incorporacion de la| Area PRL Anualmente
con el sexo, tanto en los sistemas de | perspectiva de género
{'ecogi.da c!e datos, como en el estudio e lidicatiores  desagrepados
investigacion ~ generales en  las . ;

; ’ N por sexo de Incapacidad
e.valuacmnes en materia d.e prelvencmn de Tomparal, Enfermedad
rle.sgos . laborales ‘(m.cluldos los Profesional y Accidente
psicosociales), con el objetivo de detectar Trabajo
y prevenir posibles situaciones en las que
los dafios derivados del trabajo puedan | Indicadores desagregados
aparecer vinculados con el sexo por sexo de las incidencias,

accidentes sin baja

2.- Disponer de un informe de Datvsrde sitiesienlidad poy Area PRL Anualmente
siniestralidad desagregado por sexos y | sexosy categoria
por categoria
3.- Elaborar y difundir un protocolo para | Protocolo elaborado Area PRL En los 6
la proteccion de la maternidad y la gestion meses

de la situacién de riesgo por embarazo y
lactancia, el cual recoja los derechos,
hitos y actuaciones a seguir conforme a la
legislacion vigente

siguientes a
la entrada en
vigor
Plan

del




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

Objetivo especifico 5.1.: Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
l.-Difundir mediante una guia . ) Area comunicacién |En los 6
; ; ; Guia informativa en la que se

informativa las medidas de meses

de la vida personal,
familiar y laboral garantizando que el

conciliacion

conjunto de la plantilla conozca todas
las medidas existentes en la legislacion
vigente, y en la empresa y sienta que

puede  hacer uso de ellas
independientemente del sexo,
promoviendo el ejercicio

corresponsable de las medidas de
conciliacion

especifique que incluye las
medidas establecidas por el RD

5/2023 (Ley de Familias).

N° de personas a las que de
distribuye por sexo.

N° de medidas de conciliacién
solicitadas y aceptadas

siguientes a la
entrada
vigor del Plan

€n

2.-  Facilitar el proceso para la
solicitud de adaptaciones de la
duracién y distribucién de la jornada
de trabajo, en la ordenacion del tiempo
de trabajo y en la forma de prestacion,
para hacer efectivo el derecho a la
conciliacién de la vida familiar y
laboral, de razonable vy
proporcionada en relacion con las

manera

necesidades de la persona trabajadora
y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa, en los
términos previstos por el articulo 34.8
ET

Proceso/canal que se ha
establecido para la solicitud.
Numero de solicitudes y veces
que se aplica. Nimero de
solicitudes denegadas y motivos
de la denegacion.

Direccion RRHH

Continuo,
durante toda
la vigencia del
Plan de
Igualdad

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

N° de solicitudes y n°® de veces
que se aplica la medias por sexo.
Nuimero de solicitudes
rechazadas y motivacion

Responsable  del
Area de persona
implicada

Durante toda
la vigencia del
Plan de
Igualdad




Objetivo especifico 5.2.- Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal y familiar

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1. Flexibilizar el permiso de
hospitalizacién, pudiendo ejercerse
mientras dure la hospitalizacion o
reposo  domiciliario  del  hecho
causante, siempre que se acredite
mediante justificante médico el
periodo de hospitalizacion o de
necesidad de reposo domiciliario.

N° de solicitudes y n° de veces
que se aplica la medida por
sexo. Numero de solicitudes
rechazadas y motivacion

Responsable  del
Area de la persona
implicada

Durante toda
la vigencia del
Plan de
Igualdad

2. Considerar como retribuidos los
permisos para acompafiar a consultas
médicas a menores, o mayores de 65
afios y personas dependientes, con
criterios debidamente justificados y
solo por el tiempo indispensable con
un maximo de 8 horas anuales.
Superadas estas horas serd permisos no
retribuido o recuperable

N°® de solicitudes cursadas y
horas anuales utilizadas por
persona

Direccién RRHH

Durante toda
la vigencia del
Plan de
Igualdad

3. Cambio de turno o movilidad
geogréafica para padres o madres cuya
legal recaiga
exclusivamente en un progenitor,

guarda o custodia

siempre que organizativamente sea
posible, de acuerdo a lo establecido en
el régimen de visitas N° de veces que
se solicita y n° de veces que se aplica

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

Direccién RRHH

Durante toda
la vigencia del
Plan de
Igualdad

4. Los trabajadores y trabajadoras que
por sentencia judicial de divorcio o
regulador tengan
determinados

convenio
establecidos
periodos de tenencia de los hijos que
coincidan con periodo laboral, tendran
preferencia  para  adaptar  sus
vacaciones a dichos periodos fijados
en la sentencia o convenio

unos

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

Direccion RRHH

Durante toda
la vigencia del
Plan de
Igualdad

5.-El permiso para el cuidado del bebé
lactante podrd acumularse en jornadas
completas y su duracién se calculard
en todo caso sobre una jornada de 8
horas y 5 dias a la semana, excepto
la jornada inferior,

cuando sea

N° de veces que se solicitay
n® de veces que se aplica la

medida

Direccién RRHH

toda
la vigencia del

de

Durante

Plan
Igualdad










































































































