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I.- Contexto, marco legal y compromiso con laigualdad
1.- Introduccion

El presente Plan de Igualdad, se enmarca en el compromiso y apuesta de Aldara Construcciones
e Infraestructuras S.L. (en adelante “Aldara”, la “Empresa”, o la “Compaiiia), por el desarrollo de
las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
y la no discriminacion.

Las partes firmantes de este acuerdo y en cumplimiento de lo establecido en: (i) la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Ilgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en lo sucesivo
“LOIMH?), (ii) el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (“RD 901/2020”), y (iii) el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (“RD 902/2020”),
han negociado y acordado en el seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, el
presente Plan de Igualdad (el “Plan”, o “Plan de Igualdad”) como herramienta efectiva para la
salvaguarda de la igualdad entre mujeres y hombres. Se trata de un nuevo Plan que nace del
consenso y adaptado a la normativa reguladora de los planes de igualdad.

Como paso previo a la negociacion de este Plan y en cumplimiento de lo establecido en el articulo
46 de la LOIMH y los articulos 5 y 7 del RD 901/2020, se ha realizado y negociado el
correspondiente diagnéstico de situacién de la Compaifiia, que ha permitido conocer la realidad
y situacién de la plantilla en materia de igualdad de trato y oportunidades, detectar las
necesidades y marcar objetivos de mejora, los cuales se integran en el presente Plan de
Igualdad.

Siendo intencién firme de las partes la efectiva implantacion de las medidas plasmadas en el
Plan de Igualdad las partes suscriben y firman el presente Acuerdo.

2.- Marco legal de aplicacién

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos, nacionales e internacionales, entre los que destaca la Convencion
sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 —ratificada por Espafa en el
afio 1989-.

En el ambito comunitario, constituye un Principio Fundamental de la Unién Europea desde el
Tratado de Amsterdam de 11 de mayo de 1999, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de desigualdades entre ambos géneros es un objetivo transversal que
debe integrar todas las politicas y acciones de la Unién Europea.

En nuestro ordenamiento juridico, la Constituciéon Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14
el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Asi, por su parte, el articulo
9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para la igualdad
efectiva en todos los &mbitos de la vida politica, econdmica, cultural y social. El pleno
reconocimiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se complet6 con la entrada en
vigor de la LOIHM, que incorpora al ordenamiento espafiol las Directivas 2002/73/CE en materia
de acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo,
actualmente tacitamente derogada por la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del
Consejo relativa a la aplicacion del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion y Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion de
igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.
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Entre las medidas recogidas por la LOIMH para la promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el seno de las Empresas, se contempla expresamente la elaboracion y
aprobacion de Planes de Igualdad.

Este marco normativo se ha perfeccionado con la entrada en vigor de los Reales Decretos
901/2020 y 902/2020, completando asi el marco juridico de aplicacién, que igualmente han sido
observados para la elaboracion del presente Plan.

3.- Compromiso de Aldara con la igualdad

Aldara declara su firme compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que
promuevan la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, persiguiendo
garantizar que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacion, todas las personas
trabajadoras puedan desempenfar su profesién sin que el sexo represente un obstaculo ni un
criterio de diferenciacion a efectos de condiciones retributivas, promocion y formacion
profesional.

El compromiso de la Direccidn con la igualdad y no discriminacion es el motor fundamental para
alcanzar la implicacién de la plantilla y, conjuntamente, conseguir que este Plan sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento
de la productividad.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad
de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso a la Empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo respetuosas, lo cual implica
que: queda prohibido todo tipo de discriminacion, tanto en el momento de la contratacion como
a lo largo de la trayectoria profesional.

Es compromiso de la Direccién el no tolerar ninguna forma de intimidacion o acoso sexual o por
razén de sexo en los lugares de trabajo o en relacién con la actividad profesional.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo analisis y diagnéstico de la
situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la Empresa, en materia de distribucion
y caracteristicas de la plantilla, contratacién, promocién, formacién, retribucién, condiciones de
trabajo, salud laboral, acoso sexual y por razén de sexo, conciliacion corresponsabilidad y
lenguaje y comunicacion, a fin de detectar la presencia de posibles desigualdades que requirieran
la adopcién de una serie de medidas en aras a su eliminacién y correccion.

Este diagnéstico ha permitido definir una serie de objetivos y medidas de actuaciéon recogidas en
el presente Plan, a fin de instituirse como una herramienta efectiva, con vocacién de
permanencia, que vele por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Il.- Contenido del Plan de Igualdad

1.- Partes que conciertan el Plan de Igualdad

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de la LOIMH y el articulo 5 del RD 901/2020,
el presente Plan de Igualdad y su diagndstico previo, ha sido objeto de una efectiva y real

negociacion durante un periodo de cinco meses en el seno de una Comision Negociadora
constituida al efecto.
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La Comision Negociadora que ha negociado y aprobado el Plan de Igualdad y su diagnostico
previo ha sido constituida en los términos exigidos por el articulo 87 del ET en relacién con el
articulo 5.3 del RD 901/2020.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Aldara se compone de un total de siete
personas con legitimaciéon para integrar dicha Comision en los términos legalmente exigidos y
conformada por los siguientes miembros:

En representacion de la Direccion de Aldara han intervenido las siguientes personas
trabajadoras:

1. D. Ricardo Diaz Bermejo (Director General).
2. D. Miguel Angel Gallego Peinado, (Director del Departamento Juridico).

En representacion de las personas trabajadoras, la Federacion de Industria, Construccion y Agro
del sindicato UGT (UGT FICA) y CCOO del Héabitat (CCOO del Habitat) representadas por las
siguientes personas:

1. Dfa. Maria del Pilar Expdsito Cortes (en representacion de CCOO del Habitat).
2. Dia. Elena Martinez Vidal, (en representacién UGT FICA).

Asimismo, tanto la Parte Empresarial como la Parte Social han contado durante todo el desarrollo
del proceso de negociacién con el apoyo y asesoramiento externo de personas expertas en
igualdad.

2.- Ambito personal, territorial y temporal

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras que integran la
plantilla de Aldara.

Ambito territorial.

El presente Plan de Igualdad regird en todos los centros de trabajo de Aldara que se encuentren
ubicados en cualquier parte del territorio espafiol.

Ambito temporal

El presente Plan entrara en vigor en la fecha de su firma.

El presente Plan tendra una vigencia de cuatro (4) afios desde su entrada en vigor.

3.- Informe del diagndstico de situacién de Aldara

Las medidas que se contienen en el presente Plan de Igualdad, dirigidas a remover los
obstaculos que impidan o dificultan la igualdad entre mujeres y hombres, son fruto de un
diagndstico de situacion previo, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y ss. de la

LOIMH, el RD 901/2020, y el RD 902/2020.

Los informes de diagndstico de situacién han sido elaborados por la Consultora Criteria,
presentados y negociados en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

Para la elaboracién de los informes de diagnostico, cuyo resultado se refleja en el presente Plan
de Igualdad, se ha procedido a un proceso de extraccion y analisis de datos e informacion de
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caracter cualitativa y cuantitativa agrupada por diversas areas, a tenor de lo previsto en la
normativa legalmente aplicable, asi como, conforme a lo acordado en el Reglamento de
Funcionamiento de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad. En concreto, las materias
analizadas han sido las siguientes:

Descripcién de la Empresa y distribucion de la plantilla

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

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

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Salud laboral con perspectiva de género.

Estrategia de Igualdad, sensibilizacion, comunicacion y cultura en la empresa.

—ART T S@Too0Ty

Las conclusiones y resultados del referido diagndstico, aprobado y consensuado en el seno de
la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, son los siguientes:

3.1.- Descripcién de la Empresay distribucion de la plantilla

e ALDARA es una empresa de construccién fundada en 1992 con el objetivo de aportar al
negocio de la construccion dos elementos que desde sus origenes han sido la sefia de
identidad en su forma de trabajar: calidad y confianza.

e Encuanto ala distribucién de la plantilla, ALDARA es una empresa altamente masculinizada,
pues mas del 60% del total de las personas trabajadoras que la integran son hombres, lo
cual, es reflejo de un sector tradicionalmente masculinizado como es el de la construccion.

e El promedio de edad de la plantilla es inferior a 50 afios, siendo superior el de los hombres:
49,8 afios de edad promedio en los hombres, y 41,5 afios de edad promedio en mujeres.

e En cuanto a la antigliedad, el promedio de las mujeres y de los hombres se sitla en mas de
2 afios y medio y, menos de 3 afios de antigiiedad. En concreto, la antigiiedad promedio de
los hombres es de 2,6 afios y el de las mujeres de 2,4 afios.

e Si se atiende a la distribucion de la plantilla por categorias profesionales integradas por
ambos sexos, se observa que el 15,79% de la plantilla ocupa la categoria de Titulado medio;
seguido del 8,42% con la categoria de ayudante de obra; del 6,32% en la categoria de
Titulado superior; y del 5,26% de la plantilla en la categoria de oficial administrativo.

e Alafecha de firma del presente Plan de Igualdad, ALDARA no cuenta con representantes
legales de las personas trabajadoras.

3.2.- Proceso de seleccion y contratacion
e ALDARA cuenta con dos sistemas de reclutamiento y seleccion de personal diferenciados
en funcion de si el personal a seleccionar se trata de “personal a pie de obra” o “resto del

personal”’, asegurandose en todo caso de que la decision esté exenta de condicionantes de
sexo.
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¢ No se han detectado barreras que impidan la incorporacion de las mujeres a determinados
puestos de trabajo, si bien, y al tratarse de un sector tradicionalmente masculinizado, los
puestos de trabajo a pie de obra (ayudantes, oficiales, capataces y encargados) han sido
ocupados mayoritariamente por hombres.

e El perfil requerido para cada puesto de trabajo se encuentra recogido en las Definiciones de
los Puestos de Trabajo de la Compaiiia, buscando siempre personas candidatas con
conocimientos y aptitud técnica acorde a los valores de la Empresa, asi como con las
principales competencias para el puesto vacante.

e Se constata que las personas que intervienen en el proceso de decisién y contratacién no
han recibido formacién en materia de igualdad.

e Como consecuencia de lo anterior, desde el afio 2018 al 2020 (ambos inclusive), se han
producido un total de 52 incorporaciones, de las cuales 43 han sido hombres y 9 mujeres
(82,69% frente a 17,31%), lo que refrenda la tradicional masculinizacion del sector de la
construccion. En concreto, de las 52 nuevas incorporaciones, la mayor parte (21) se han
realizado en la categoria profesional de Oficial de 12.

e Elandlisis de las bajas no indica ningun sesgo de género. Desde el afio 2018 a 2020 (ambos
inclusive) se han producido un total de 28 bajas en la Compafiia, de las cuales 21
corresponden a hombres y 7 mujeres (75% frente a 25%). Del total de bajas, 15 se
corresponden con bajas voluntarias, 12 por finalizacién de contrato y 1 por no superacién de
periodo de prueba.

3.3.- Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

e La informacion cuantitativa recogida en el diagndstico de situacibn manifiesta una
concurrencia de infrarrepresentacion femenina en los grupos profesionales vinculados con
la prestacion de servicios en la obra, en consonancia con la evolucion tradicional del propio
sector.

e En este sentido, del conjunto de grupos profesionales, se observa infrarrepresentacion
femenina en los siguientes grupos: ayudante de oficio, capataz, encargado, jefe de
produccion, oficial de 12y oficial de 22 (100% hombres frente a 0% mujeres), lo cual, es reflejo
de la tradicional masculinizacion del sector de la construccion.

3.4.- Formacién

e ALDARA centra sus esfuerzos en potenciar las habilidades de la plantilla y aumentar sus
conocimientos técnicos para garantizar el desempefio de su trabajo.

e La Compafia cuenta con un Plan de Formacién anual elaborado en base a las
necesidades que pudieran existir en cada departamento, siendo éstas identificadas por
el personal de Recursos Humanos.

e Existe en la Empresa un registro de formacion en el que se especifican, entre otros, la
formacién impartida a la plantilla, la fecha, el tiempo, o las personas trabajadoras que
han asistido.

e La actividad formativa se realiza dentro del horario laboral impartiéndose de forma
presencial, y en ocasiones online.
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¢ Ensintonia con el compromiso de sensibilizacion de la plantilla, es preciso destacar que
ALDARA no ha impartido formacién en materia de Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres.

e Durante el afio 2020, se observa un mayor niimero de acciones formativas realizadas
por hombres que por mujeres (25 frente a 1).

3.5.- Promocioén profesional

e Los criterios que se utilizan en ALDARA para la promocion responden a criterios
subjetivos vinculados directamente a la persona promocionada.

e Las personas que intervienen en la toma de decisiones de las promociones no han
recibido formacion especifica en materia de igualdad.

e En el afo 2018 se produjeron un total de 3 promociones, de las cuales 2 fueron mujeres
y 1 hombre (66,67% frente a 33,33%), lo que refleja la integracién del principio de
igualdad en las promociones efectuadas y una tendencia favorable en pro de la mujer.

3.6.- Condiciones de trabajo

e La totalidad de la plantilla esta contratada directamente por ALDARA, no existe personal
procedente de Empresas de Trabajo Temporal.

e Lajornada completa en ALDARA es la prevista en el convenio colectivo de aplicacién, siendo
idéntica para hombres y mujeres, y distribuyéndose, con caracter general, en jornada partida.

3.7.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral

e La Empresa ofrece a las personas trabajadoras medidas directamente relacionadas con
el fomento de la conciliacién, tales como, la flexibilidad horaria o jornadas coincidentes
con el horario escolar.

e Ademas, se observa un compromiso empresarial en la adopcién de medidas que
fomenten la conciliacion de la vida personal y familiar, concediéndose, con caracter
general, cuando son solicitadas por las personas trabajadoras.

e De lainformacién cuantitativa, se extrae que son las mujeres las que predominantemente
hacen uso de los permisos, excedencias y medidas de conciliacion, lo que supone un
reflejo de la realidad del entorno social espafiol en el que las mujeres han sido
principalmente las que han venido atendiendo las necesidades de su entorno familiar.

3.8.- Retribuciones y politica salarial (incluida la auditoria retributiva)

e La Valoracion de Puestos de Trabajo ha tenido por objeto realizar una estimacion global
de todos los factores que concurren o pueden concurrir en los puestos de trabajo de
Aldara, y todo ello teniendo en cuenta su incidencia y asignando una puntuacién a los
mismos.

e Todos los factores de valoracion han sido considerados de forma objetiva en la

Valoracion de Puestos de Trabajo, estando todos ellos vinculados al desarrollo de la
actividad laboral.
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e Enconcreto, para la Valoracion de Puestos de Trabajo de Aldara se han tenido en cuenta
todo los factores objetivos que exige el RD 902/2020. Entre otros: formacion, experiencia,
esfuerzo y responsabilidad.

e Se han establecido niveles para los distintos puestos. En concreto 4 niveles de definicion
en los que se encuentran todos los puestos de trabajo de la Compafiia.

¢ No se ha detectado ninguna diferencia salarial que no esté fundamentada en razones
objetivas y justificadas.

En consecuencia, los datos de la Empresa arrojan el respeto y cumplimiento del derecho a la
misma retribucion en trabajos de igual valor.

3.9.- Salud laboral con perspectiva de género

e La evaluacion de riesgos laborales prevé en cada puesto de trabajo los agentes y
condiciones que pudieran influir negativamente en mujeres embarazadas y lactantes.

3.10.- Prevencién e intervencién del acoso sexual y por razén de sexo
¢ No se han detectado situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en la Compaiiia.

e ALDARA no tiene implementado, a la fecha de firma del presente Plan de Igualdad, un
protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo. Ambas partes
acuerdan consensuar dicho Protocolo en el seno de la negociacion del presente Plan de
Igualdad.

3.11.- Violencia de género

e La Compainiia no cuenta con medidas especificas (distintas a las contempladas en la ley)
orientadas a garantizar una especial proteccion a las mujeres victimas de violencia de
género o a sensibilizar a la plantilla.

3.12.- Estrategia de igualdad, sensibilizacion, comunicacién y cultura en la Empresa

e Aun cuando se trate de un sector tradicionalmente masculinizado, la Compafia se
esfuerza en favorecer la incorporacion de las mujeres en el mercado de la construccion,
empleando un lenguaje inclusivo en las ofertas de trabajo.

e Ademas, en las Descripciones de puestos de trabajo, se emplea un lenguaje no sexista
a fin de evitar vincular determinados puestos de trabajo con uno u otro sexo.

e Igualmente, y con el objetivo de favorecer la inclusion de las mujeres en el sector de la
construccion, ALDARA no muestra en su pagina web fotografias en las que aparezcan
personas trabajadoras de uno u otro sexo, sino que se emplean fotografias neutras, tales
como obras o maquinarias.

e Se identifica como una posible area de mejora, la definicion de una estrategia especifica

en materia de sensibilizacion en igualdad que establezca distintas acciones de difusion
y comunicacién constante de aspectos relacionados con la igualdad.

Péagina 8 de 35



Plan de Igualdad 2022 — 2026

ALDARA

COMSTRUCCIOMNES E INFRAESTRUCTURAS

4.- Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020

4.1.- Resultados de la auditoria retributiva

De la auditoria salarial llevada a cabo en ALDARA puede concluirse que la Empresa aplica el
principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres de manera transversal y completa.

4.2.- Vigenciay periodicidad de la auditoria salarial.

La auditoria salarial tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad. Durante este
periodo de vigencia se realizara periédicamente un seguimiento anual de los principales
indicadores.

4.3.- Plan de actuacion

Con independencia de que no se hayan detectado desviaciones constitutivas de discriminacion,
seria recomendable continuar haciendo un seguimiento de la retribucion durante la vigencia del
plan y adoptar las medidas que en su caso fuese necesarias. Dichas medidas se incorporan en
el bloque de retribucién del epigrafe 6 (Medidas). Asimismo, los objetivos que con dichas
medidas se persiguen, se reflejan en el epigrafe 5 del presente Plan.

5.- Definicion de objetivos del Plan de Igualdad

El objetivo de este Plan es garantizar e impulsar la igualdad de trato y oportunidades de un modo
real y efectivo entre todas las personas trabajadoras de Aldara asi como favorecer una cultura
de inclusién y respeto por el equilibrio de la vida personal y profesional.

5.1.- Objetivos generales
a.- Avanzar en la presencia equilibrada de mujeres y hombres en aquellos niveles donde exista

desequilibrio.

b.- Consolidar la igualdad y la perspectiva de género en la gestion de la Empresa con caracter
transversal en todos sus ambitos y areas de actuacion, promoviendo una cultura empresarial
que vele por la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

c.- Avanzar en el fomento de una efectiva conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
5.2.- Objetivos especificos.

Area \ Obijetivo
Seleccion y - Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
contratacion ofertas de empleo y en el sistema de seleccion y contratacion de personal.

- Aumentar la presencia de la mujer en la plantilla en 10 puntos en funcion a los
datos del diagndstico siempre y cuando sea necesaria la contratacién de

personal.
Promociény - Garantizar el desarrollo y promocién profesional en ALDARA en términos de
desarrollo igualdad de trato y oportunidades.

- Aumentar la presencia de la mujer de la plantilla respecto al diagnéstico en 10
puntos, a lo largo de la vigencia del plan siempre y cuando sea necesaria la
promocion de personal.
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Infrarrepresentacion
femenina

Promover la presencia equilibrada entre hombres y mujeres los distintos puestos
de trabajo / departamentos que integran la Empresa.

Formacion - Garantizar la formacién en materia de igualdad y en prevencion del acoso
sexual y/o por razon de sexo, asi como contra la violencia de género.
- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso a la
formacion.
Retribucion Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres en el desempefio de trabajo de igual de valor.

Corresponsabilidad y
conciliacion

Mantener, potenciar y mejorar la garantia de los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Prevencion del
acoso sexual y por
razon de sexo

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y
por razon de sexo

Salud Laboral

Fomentar la perspectiva de género en el &mbito de la salud laboral y prevencion
de riesgos laborales, atendiendo especialmente a riesgos asociados al
embarazo y la lactancia.

Violencia de género

Sensibilizar sobre la violencia de género en el seno de la Empresa y garantizar
los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Cultura,
Comunicacion y
Sensibilizacién

Avanzar en el desarrollo de una cultura empresarial basada en la igualdad de
trato y oportunidades. Sensibilizar a toda la Compafiia en el principio de igualdad
entre mujeres y hombres, derechos de conciliacion, corresponsabilidad y en la
utilizaciéon de un lenguaje inclusivo y no sexista, tanto en sus comunicaciones y
relaciones internas como en sus publicaciones y relaciones externas.

6.- Medidas del Plan de Igualdad, indicadores, plazo de ejecucidn y recursos necesarios
para su implementacién

Una vez identificados los objetivos generales y especificos, a continuacion, se recogen las
medidas que integran el presente Plan de Igualdad, asi como el plazo de ejecucién, recursos
necesarios para su implementacion, priorizaciéon e indicadores que permitirdn determinar la
evolucién de cada medida.

Ambitos objeto de intervencién:

PR

Formacion.

Seleccion y contratacion.
Promocién y desarrollo.
Infrarrepresentacion femenina.
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ALDARA

COMSTRUCCIOMNES E INFRAESTRUCTURAS

5. Retribucion.

6. Corresponsabilidad y conciliacion.

7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
8. Salud laboral.

9. Violencia de género.

10. Comunicacién y sensibilizacion.

A continuacion, se relaciona el conjunto de medidas negociadas y acordadas en el seno de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad tras el analisis de las conclusiones alcanzadas en
el Diagndstico de Situacion.

Al objeto de facilitar la distincion de cada una de las medidas, se ha optado por relacionarlas por
areas y objetivos concretos, incorporando los indicadores necesarios para su control, asi como
los recursos responsables de su ejecucion y el plazo establecido para el cumplimiento de cada
una de ellas, todo ello, en cumplimiento de lo previsto en los apartados f), g) y h) del articulo 8.2
del RD 901/2020.
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CONSTRUCCION

ES E INFRAESTRUCTURAS

1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO: garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de seleccion y contratacion de personal.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS

Garantizar que las ofertas de empleo describan objetiva y detalladamente todas .
- ; . . o Analisis de un muestro de las

las condiciones del puesto (horario, banda salarial, funciones...), eliminando ofertas publicadas RRHH ANUAL
todos los condicionantes que pudieran suponer una discriminacion directa e P y
indirecta. propuestas de correccion
Garantizar que en las ofertas de empleo, tanto internas como externas, se utilice s
un lenguaje neutro inclusivo y no sexista, garantizando la no utilizacion de Ana“g’flzr?aesunugx\fg;z de las RRHH ANUAL
términos o imagenes que puedan dar a entender que la oferta se dirige a uno u P Y
Olr0 SEXO. propuestas de correccion

OBJETIVO ESPECIFICO: Aumentar la presencia de la mujer en la plantilla en 10 puntos en funcion a los datos del diagnéstico siempre y cuando sea necesaria la contratacion

de personal.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
En igualdad de condiciones, méritos, capacidad e idoneidad la Empresa De incorporaciones . .
P g ) Durante toda la vigencia
fomentara la incorporacion de las mujeres en los puestos donde se encuentren | desagregado por sexo y grupo RRHH
. . del Plan de Igualdad
infrarrepresentadas. profesional.
Impartir acciones formativas en materia de igualdad a las personas que participan NC de acciones formativas Primer afio desde la
en los procesos de selecciébn de personal, con el objetivo de garantizar el RRHH

desarrollo de un proceso objetivo alejado de cualquier tipo de discriminacion.

impartidas

entrada en vigor del Plan
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ALDARA

COMSTRUCCIOMES E INFRAESTRUCTURAS

2. PROMOCION Y DESARROLLO

Plan de Igualdad 2022 — 2026

OBJETIVO ESPECIFICO: garantizar el desarrollo y promocion profesional en ALDARA en términos de igualdad de trato y oportunidades.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
.Impar_t|C|on de acciones formativas en ma.t'erla de |guaIQaq a las personas que NC de acciones formativas Primer afio desde la
intervienen en los procesos de promocion con el objetivo de garantizar el impartidas RRHH entrada en vigor del Plan
desarrollo de un proceso objetivo alejado de cualquier tipo de discriminacion. P 9
Publicar a nivel interno las vacantes existentes en la Compaiiia antes de ofertar N° de vacantes internas Durante toda la vigencia
- L RRHH
las mismas a personal externo. publicitadas del Plan
p
: . . : Analisis de un muestreo de las
Revisar el lenguaje de las vacantes internas que se realicen en los procesos de
- . - . . e ofertas de las vacantes

promocidn, revisar que se utiliza un lenguaje neutro y no sexista. Verificar que internas realizadas. Y RRHH ANUAL
los requisitos del puesto se ajustan a las necesidades del mismo propuestas de correcciones.

. . N° de candidaturas : :
Priorizar el acceso a las vacantes al personal interno y asegurar que estas llegan presentadas desagregadas RRHH Durante toda la vigencia

tanto a mujeres y hombres de la plantilla.

por sexo.

del Plan

OBJETIVO ESPECIFICO: Aumentar la presencia de la mujer de la plantilla respecto al diagndstico en 10 puntos, a lo largo de la vigencia del plan siempre y cuando sea

necesaria la promocion de personal.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
N° de promociones realizadas
Dar prioridad a las mujeres en la cobertura interna de las promociones siempre desagregadas por sexo. RRHH Durante toda la vigencia

gue se cumplan los requisitos establecidos para el puesto.

N° de candidaturas
presentadas.

del Plan
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ALDARA

COMSTRUCCIOMNES E INFRAESTRUCTURAS

3. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Plan de Igualdad 2022 — 2026

OBJETIVO ESPECIFICO: promover la presencia equilibrada entre hombres y mujeres los distintos puestos de trabajo / departamentos que integran la Empresa.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
En igualdad de condiciones, méritos, capacidad e idoneidad la Empresa N° de trabajadoras . .
PR = X Durante toda la vigencia
fomentara la incorporacion de las mujeres en los puestos donde se encuentren contratadas en puestos RRHH del Plan
infrarrepresentadas. masculinizados
En caso de que los indicadores recogidos en apartados anteriores pudieran S
; ; e . > ) Distribucién desagregada por
arrojar posibles barreras que dificultaran la incorporacién de la mujer o su )
R i . X SR sexo de la plantilla por puestos RRHH BIENAL
desarrollo, disefiar un plan de accién para corregir posibles deficiencias . )
: S " y categoria profesionales.
detectadas, con especial atencién a las posiciones de obra.
Realizar convenios de colaboracién con centros formativos, entidades, incluida | Centros contactados y n° de
fundacién laboral de la construccién que nos faciliten ampliar las fuentes de mujeres que se han RRHH ANUAL
reclutamiento, para fomentar la contratacion de mujeres. incorporado por este medio
5 - -
Realizar el seguimiento de las incorporaciones de las mujeres en obra. N° de mujeres incorporadas en RRHH ANUAL

posiciones de obra.
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COMSTRUCCIOMES E INFRAESTRUCTURAS

4. FORMACION

Plan de Igualdad 2022 — 2026

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar la formaciéon en materia de igualdad y en prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo asi como contra la violencia de género.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
Incluir un moédulo formativo de sensibilizacion en materia de igualdad, MUQSU?O de I_a formacion de
; ! . - acogida impartida a las nuevas
estereotipos de género, prevencion del acoso sexual y/ por razén de sexo y contra . :
. ) . o A . incorporaciones. RRHH ANUAL
la violencia de género en la formacidn de acogida impartida a las nuevas
. . . N° de personas formadas y
personas trabajadoras que se incorporen en la Compaiiia. i e
horas de formacion recibidas
Dar formacidon en materia de igualdad, estereotipos de género, prevencion de o ~
! ' . . N° de personas formadas y Un afio desde la entrada
acoso sexual y/ o por razén de sexo, y contra la violencia de género para toda la - o RRHH ;
) ; horas de formacion recibidas. en vigor del Plan
plantilla, en especial a las personas responsables con personal a cargo.
OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso a la formacion.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
Garantizar que la formacién se realice en horario laboral, en caso que no sea Informe sobre las horas de . .
. . - . - ; Durante la vigencia del
posible se compensara la prolongacion de la jornada en la forma que ambas | formacién realizadas dentro y RRHH Plan
partes acuerden. fuera de la jornada laboral.
Garantizar las acciones formativas de reciclaje que fueran precisas como o . .
. . . . SR N° de personas formadas y Durante la vigencia del
consecuencia de bajas de larga duracidn motivadas por el ejercicio de los L RRHH
A - o horas de formacion. Plan
derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar.
. - . . Tipo de programa. . .
Fomentar formaciones especificas para mujeres, para potenciar su desarrollo NC de mujeres. RRHH Durante la vigencia del

profesional o la incorporacion a puestos masculinizados.

Horas de formacion.

Plan
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COMSTRUCCIOMES E INFRAESTRUCTURAS

5. RETRIBUCION

Plan de Igualdad 2022 — 2026

OBJETIVO ESPECIFICO: garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio de trabajo de igual de valor.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
Actualizar anualmente del registro salarial con los valores medios de los salarios,
los complementos y las percepciones extrasalariales segun sexo y categorias Registro salarial anual RRHH ANUAL
profesionales o puestos de igual valor, controlando que no se produzcan
desviaciones no justificadas a favor de los hombres
Registro salarial
En caso de que del registro salarial anual se detectaran desigualdades salariales
no justificadas, la empresa adoptard las medidas correctoras que estime | N° de medidas correctoras que RRHH ANUAL
oportunas para garantizar la misma retribucion por trabajo de igual valor. en su caso se hubieran
adoptado
Compromiso por parte de la Compafiia de garantizar la objetividad de todos los s
conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa con total AnaI|S|sSd:|;r3izlggnceptos RRHH ANUAL
transparencia en los criterios de los complementos salariales variables.
Garantizar un presupuesto anual para reducglon de brecha y aplicacion a los Presupuesto garantizado RRHH ANUAL
casos gue se puedan detectar de brecha salarial.
6. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION
OBJETIVO ESPECIFICO: mantener, potenciar y mejorar la garantia de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
Desarrollar un catalogo que recoja las distintas medidas de conciliacion que estan
a disposicion de las personas y compartirlo a través de los canales internos, para . . Durante toda la vigencia
- Lo ; e . . Catélogo y su contenido RRHH
facilitar el ejercicio de medidas de conciliacién, y sensibilizar en materia de del Plan
corresponsabilidad.
Extender los derechos de conciliacién a las parejas de hecho, inscritas en el registro N° de solicitudes atendidas RRHH ANUAL

de parejas estables no casadas.
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Plan de Igualdad 2022 — 2026

Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las personas

N° de solicitudes atendidas y
justificacion, en su caso, de las
peticiones no concedidas

Informacién sobre

trabajadoras en tratamiento de reproduccion asistida, previa y posterior justificacién | >0Dr RRHH ANUAL
y acreditacion de la imposibilidad de asistir fuera del horario laboral. necesidades organizativas por
las que se hubiese denegado
en su caso la medida a la
persona trabajadora
N° de solicitudes atendidas y
justificacion, en su caso, de las
peticiones no concedidas
Establecer permiso retribuido por el tiempo necesario para las tutorias de centros ~
de estudios en ensefianza obligatoria previa y posterior justificacion por parte de la Informacion sobre RRHH ANUAL
persona trabajadora. necesidades organizativas por
las que se hubiese denegado
en su caso la medida a la
persona trabajadora
N° de solicitudes atendidas y
justificacion, en su caso, de las
peticiones no concedidas
Considerar como permiso retribuido por el tiempo indispensable acompafiar a y
consultas médicas a menores de edad, mayores de 65 afios y personas Informacion sobre RRHH ANUAL
dependientes, previa y posterior justificacion por parte de la persona trabajadora. necesidades organizativas por
las que se hubiese denegado
en su caso la medida a la
persona trabajadora
. . . e Registro salarial y n° de
G_ara_nt_lzar qgue los mcentlvc_)_s y gratificaciones no resulten mermados por el solicitudes en materia de RRHH ANUAL
ejercicio del derecho de conciliacion. I,
conciliaciéon
Fomentar que las personas trabajadoras con hijos menores de edad tengan
preferencia para seleccionar el periodo de disfrute de vacaciones que coincida con N° de solicitudes atendidas RRHH ANUAL

vacaciones escolares, siempre y cuando las necesidades organizativas de la
Compafiia lo permitan.
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CONSTRUCCIONES E INFRAESTRUCTURAS
Informacién sobre
necesidades organizativas por
las que se hubiese denegado
en su caso la medida a la
persona trabajadora
Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos .
X o, N° de promociones
relacionados con la conciliaciéon no vean frenado el desarrollo de su carrera RRHH ANUAL
. . e A L desagregado por sexo
profesional ni sus posibilidades de promocién ni retribucion.
Favorecer la flexibilidad horaria a las personas trabajadoras con hijas/os con
discapacidad reconocida oficialmente superior al 33% en los términos establecidos N° de solicitudes atendidas RRHH ANUAL
en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores.
N° de solicitudes atendidas
Posibilidad de unir las vacaciones al permiso de nacimiento de hijo/a y de Informacion sobre
matrimonio o pareja de hecho debidamente inscritas, siempre y cuando las | Necesidades organizativas por RRHH ANUAL
necesidades organizativas de la Compaiiia lo permitan. las que se hubiese denegado
en su caso la medida a la
persona trabajadora
Posibilidad de utilizar el permiso retribuido por hospitalizacion de manera
discontinua por dias y hasta el alta médica en los términos establecidos N° de solicitudes atendidas RRHH ANUAL
jurisprudencialmente.
N° de personas trabajadoras
La lactancia se disfrutard en las condiciones legal convencionalmente desagregadas por sexo que
. gal 'y hubieran disfrutado del RRHH ANUAL
establecidas. . !
permiso por lactancia
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Plan de Igualdad 2022 — 2026

7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO: garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
o : . .
Ofrecer formacion voluntaria a las personas trabajadoras en materia de N ‘E,'e formaciones |mpar.t|das Durante la vigencia del
L . y n° de personas que asisten RRHH
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Plan
desagregado por sexo
Elaborar y difundir un folleto sobre el compromiso de crear un entorno de trabajo Primer afio desde la
libre de violencia, incluyendo referencias al protocolo frente al acoso, asi como Contenido del folleto RRHH

canales de informacién y denuncia.

entrada en vigor del Plan

8. SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO: fomentar la perspectiva de género en el ambito de la salud laboral y prevenciéon de riesgos laborales, atendiendo

asociados al embarazo y la lactancia.

especialmente a riesgos

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS

Revisar con perspectiva de género la politica de salud instaurada en ALDARA : . . .
" ) it : S Contenido de la politica de Durante la vigencia del
(plan de prevencién de riesgos laborales, formaciéon en materia de prevencién, . RRHH
M . salud de riesgos laborales Plan

reconocimientos meédicos, etc.)
Disponer del informe de siniestralidad y de los KPIS de salud laboral Datos de siniestralidad por RRHH ANUAL

desagregado por sexo y categoria.

sexo y categoria
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Plan de Igualdad 2022 — 2026

N° de acciones formativas y n°®

Impartir formacion en materia de igualdad a las personas encargadas de la de personas que asisten RRHH ANUAL
prevencion de riesgos laborales en la Compaiiia. desagregado por sexo
Se revisard, y en su caso, adaptara el actual protocolo de prevencién de riesgos | Adaptacion del protocolo de
; . X . i : RRHH ANUAL
incluyendo las situaciones de embarazo y lactancia natural. prevencion de riesgos
Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién del | N° de veces que se aplica el
. ; o o RRHH ANUAL
embarazo y lactancia natural informando a la comision de seguimiento. protocolo y resultados
Pruebas especificas
Seguimiento del tipo de reconocimiento médico que se realiza a los trabajadores. reqllzgdas en I,OS. RRHH ANUAL
reconocimientos médicos a
hombres y mujeres
N° de campafas de salud
Cuando se realicen camparias de salud laboral se incorporara la perspectiva de | laboral efectuadas en las que RRHH ANUAL

género.

se haya incorporado la
perspectiva de género
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COMSTRUCCIOMES E INFRAESTRUCTURAS

9. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO: sensibilizar sobre la violencia de género en el seno de la Empresa y garantizar los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

La aplicacion de cualquiera de las medidas contra la violencia de género requerird obligatoriamente que la trabajadora victima de violencia de género acredite y justifique
con caracter previo a la concesién de la medida su condicién de victima de violencia de género conforme a lo previsto en la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de

Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS

La Empresa contribuird a la proteccién de la mujer victima de violencia de género N° de casos y medidas RRHH Durante la vigencia del
fomentando la adopcion de las medidas oportunas que estén a su alcance. acometidas Plan
La trabajadora victima de violencia de género podra reducir su jornada ordinaria sin
la disminucién proporcional de su retribucién (salariales y extrasalariales), por el
tiempo imprescindible para atender a sus necesidades. La concrecion de este NC de trabaiadoras que se Durante la vigencia del
derecho les corresponderd a las partes de mutuo acuerdo. D3 que RRHH 9

han acogido a esta medida Plan
La trabajadora victima de violencia de género podria reducir su jornada ordinaria sin
disminucién proporcional de su retribucion durante un maximo de seis meses.

. ; . . . . N° de trabajadoras que se ; ;

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del han RRHH Durante la vigencia del
horario, de la aplicacion de un horario flexible, de la eleccién de turno o de cualquier acoaido a esta medida Plan
otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en la Empresa. 9
Previo aviso y justificacion la trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho a los permisos necesarios para la realizacion de las gestiones NP de trabaiadoras que se Durante la vigencia del
administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a han aco idoj 4 esta r?]edida RRHH Plar?
hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccion o a la asistencia 9
social integral.
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Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados,
seran retribuidos.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro
de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacién de
excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos
y sin que resulte de aplicaciéon ningun plazo de permanencia en la misma.

Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses,
prorrogable por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho (0 24 meses),
cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho
de proteccion de la victima lo exigiere.

N° de trabajadoras que se
han acogido a esta medida

RRHH

Durante la vigencia del
Plan

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen
necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se
buscardn formulas de adaptacién de los procesos habituales o convencionales
establecidos para la asignacion de vacaciones, al caso concreto.

N° de trabajadoras que se
han acogido a esta medida

RRHH

Durante la vigencia del
Plan

Para el supuesto de que la trabajadora victima de violencia de género resulte afecta
de una Incapacidad Temporal derivada de una situacién de violencia de género, se
equiparara a las condiciones econémicas derivadas de un accidente de trabajo.

N° de trabajadoras que se
han acogido a esta medida

RRHH

Durante la vigencia del
Plan

La trabajadora victima de violencia de género podra prestar servicios en régimen de
trabajo a distancia siempre y cuando las condiciones del puesto de trabajo lo
permitan.

N° de trabajadoras que se
han acogido a esta medida

RRHH

Durante la vigencia del
Plan
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10. CULTURA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Plan de Igualdad 2022 — 2026

OBJETIVO ESPECIFICO: Avanzar en el desarrollo de una cultura empresarial basada en la igualdad de trato y oportunidades. Sensibilizar a toda la Compafia en
el principio de igualdad entre mujeres y hombres, derechos de conciliacion, corresponsabilidad y en la utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista, tanto en sus
comunicaciones y relaciones internas como en sus publicaciones y relaciones externas.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS
Difundir el compromiso de ALDARA con la igualdad a través de la
publicacién del presente Plan de Igualdad de forma externa (web | Realizar la difusién del plan RRHH Tres meses desde la
corporativa) y de manera interna. de igualdad entrada en vigor del Plan
Difusién del plan de
Difusion del presente Plan de Igualdad a la plantilla mediante los canales igualdad RRHH Tres meses desde la
internos de comunicacion. y n° de personas a las que entrada en vigor del Plan
llega
Revisar, y en su caso, corregir, la documentacién interna de la Empresa
que contenga imégenes que pudieran ser calificadas como sexistas al N° de documentos RRHH Primer afio desde la entrada
representar solamente a uno de los sexos. revisados y modificados en vigor del Plan
Impulsar la utilizacion de un lenguaje no sexista en todas las
comunicaciones realizadas en la Empresa, garantizando un lenguaje I\_/Iuestro de Ias_ RRHH Durante la vigencia del Plan
) . ' comunicaciones realizadas
inclusivo.
Desarrollar un catalogo que recoja las distintas medidas de conciliacién Catélogo y su contenido
que estan a disposicion de las personas y compartirlo a través de los
: > e : oo RRHH ANUAL
canales internos, para facilitar el ejercicio de medidas de conciliacion, y N° de personas a las que
sensibilizar en materia de corresponsabilidad. les ha llegado el catalogo
Realizar a la plantilla una encuesta de implantacion del Plan de igualdad a Encuesta realizada a la _
RRHH Bienal

los 2 afios de la entrada en vigor del Plan de igualdad, asi como al final de
la vigencia del mismo.

plantilla
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7.- Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las
medidas

Como consecuencia de los plazos de ejecucion reflejados en el apartado anterior, a continuacion
se refleja el calendario de actuaciones que servira de guia para la implantacién y seguimiento
del Plan.

2022 2023 2024 2025 2026

MEDIDAS
Garantizar que las ofertas de
empleo describan objetiva y
detalladamente  todas las
condiciones del puesto
(horario, banda  salarial,
funciones...), eliminando todos
los condicionantes que
pudieran suponer una
discriminacién directa e
indirecta.

Garantizar que en las ofertas
de empleo, tanto internas
como externas, se utilice un
lenguaje neutro inclusivo y no
sexista, garantizando la no
utilizacion de términos o
imagenes que puedan dar a
entender que la oferta se dirige
a uno u otro sexo.

En igualdad de condiciones,
méritos, capacidad e idoneidad
la Empresa fomentara la
incorporacion de las mujeres
en los puestos donde se
encuentren
infrarrepresentadas.

Impartir acciones formativas en
materia de igualdad a las
personas que participan en los
procesos de seleccion de
personal, con el objetivo de
garantizar el desarrollo de un
proceso objetivo alejado de
cualquier tipo de
discriminacion.

Imparticion ~ de  acciones
formativas en materia de
igualdad a las personas que
intervienen en los procesos de
promocién con el objetivo de
garantizar el desarrollo de un
proceso objetivo alejado de
cualquier tipo de
discriminacion.

Publicar a nivel interno las
vacantes existentes en la
Compaiiia antes de ofertar las
mismas a personal externo.

Revisar el lenguaje de las
vacantes internas que se
realicen en los procesos de
promocién, revisar que se
utiliza un lenguaje neutro y no
sexista. Verificar que los
requisitos del puesto se
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ajustan a las necesidades del
mismo

Priorizar el acceso a las
vacantes al personal interno y
asegurar que estas llegan
tanto a mujeres y hombres de
la plantilla.

Dar prioridad a las mujeres en
la cobertura interna de las
promociones siempre que se
cumplan los requisitos
establecidos para el puesto.

En igualdad de condiciones,
méritos, capacidad e idoneidad
la Empresa fomentara la
incorporacion de las mujeres
en los puestos donde se
encuentren
infrarrepresentadas.

En caso de que los indicadores
recogidos en apartados
anteriores pudieran arrojar
posibles barreras que
dificultaran la incorporacién de
la mujer o su desarrollo,
disefiar un plan de accion para
corregir posibles deficiencias
detectadas, con especial
atencién a las posiciones de
obra.

Realizar convenios de
colaboracion  con  centros
formativos, entidades, incluida
fundacion laboral de la
construcciéon que nos faciliten
ampliar las fuentes de
reclutamiento, para fomentar la
contratacién de mujeres.

Realizar el seguimiento de las
incorporaciones de las mujeres
en obra.

Incluir un médulo formativo de
sensibilizacion en materia de
igualdad, estereotipos de
género, prevencion del acoso
sexual y/ por razén de sexo y
contra la violencia de género
en la formacién de acogida
impartida a las nuevas
personas trabajadoras que se
incorporen en la Compaifiia.

Dar formacion en materia de
igualdad, estereotipos de
género, prevencion de acoso
sexual y/ o por razén de sexo,
y contra la violencia de género
para toda la plantila, en
especial a las personas
responsables con personal a
cargo.

ALDARA
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Garantizar que la formacion se
realice en horario laboral, en
caso que no sea posible se
compensara la prolongacion
de la jornada en la forma que
ambas partes acuerden.

Garantizar las acciones
formativas de reciclaje que
fueran precisas como
consecuencia de bajas de
larga duraciéon motivadas por el
ejercicio de los derechos de
conciliacion de la vida laboral y
familiar.

Fomentar formaciones
especificas para mujeres, para
potenciar su desarrollo
profesional o la incorporacion a
puestos masculinizados.

Actualizar anualmente  del
registro salarial con los valores
medios de los salarios, los
complementos y las
percepciones extrasalariales
segin sexo Yy categorias
profesionales o puestos de
igual valor, controlando que no
se produzcan desviaciones no
justificadas a favor de los
hombres.

En caso de que del registro
salarial anual se detectaran
desigualdades salariales no
justificadas, la empresa
adoptara las medidas
correctoras que estime
oportunas para garantizar la
misma retribucién por trabajo
de igual valor.

Compromiso por parte de la
Compafila de garantizar la
objetividad de todos los
conceptos que se definen en la
estructura  salarial de la

empresa con total
transparencia en los criterios
de los complementos

salariales variables.

Garantizar un presupuesto
anual para reduccién de
brecha y aplicacion a los casos
gue se puedan detectar de
brecha salarial.

Desarrollar un catdlogo que
recoja las distintas medidas de
conciliacion que estan a
disposicion de las personas y
compartirlo a través de los
canales internos, para facilitar
el ejercicio de medidas de
conciliacion, y sensibilizar en
materia de corresponsabilidad.

ALDARA
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Extender los derechos de
conciliacion a las parejas de
hecho, inscritas en el registro
de parejas estables no
casadas.

Conceder permisos retribuidos
por el tiempo imprescindible
para las personas trabajadoras
en tratamiento de reproduccion
asistida, previa y posterior
justificacién y acreditacion de
la imposibilidad de asistir fuera
del horario laboral.

Establecer permiso retribuido
por el tiempo necesario para
las tutorias de centros de
estudios en ensefianza
obligatoria previa y posterior
justificacién por parte de la
persona trabajadora.

Considerar como permiso
retribuido  por el tiempo
indispensable acompafiar a
consultas médicas a menores
de edad, mayores de 65 afios
y personas dependientes,
previa y posterior justificacion
por parte de la persona
trabajadora.

Garantizar que los incentivos y
gratificaciones no resulten
mermados por el ejercicio del
derecho de conciliacion.

Fomentar que las personas
trabajadoras con hijos
menores de edad tengan
preferencia para seleccionar el
periodo de disfrute de
vacaciones que coincida con
vacaciones escolares, siempre
y cuando las necesidades
organizativas de la Compaiiia
lo permitan.

Garantizar que las personas
que se acojan a cualquiera de
los derechos relacionados con
la conciliacién no vean frenado
el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades
de promocién ni retribucioén.

Favorecer la flexibilidad horaria
a las personas trabajadoras
con hijas/os con discapacidad
reconocida oficialmente
superior al 33% en los términos
establecidos en el articulo 34.8
del Estatuto de los
Trabajadores.

Posibilidad de unir las
vacaciones al permiso de
nacimiento de hijo/a y de
matrimonio o pareja de hecho
debidamente inscritas, siempre
y cuando las necesidades
organizativas de la Compafiia
lo permitan.
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Posibilidad de utilizar el
permiso retribuido por
hospitalizacion de manera
discontinua por dias y hasta el
alta médica en los términos
establecidos
jurisprudencialmente.

La lactancia se disfrutara en
las condiciones legal 'y
convencionalmente
establecidas.

Ofrecer formacion voluntaria a
las personas trabajadoras en
materia de prevencién del
acoso sexual y por razéon de
SEXO0.

Elaborar y difundir un folleto
sobre el compromiso de crear
un entorno de trabajo libre de
violencia, incluyendo
referencias al protocolo frente
al acoso, asi como canales de
informacién y denuncia.

Revisar con perspectiva de
género la politica de salud
instaurada en ALDARA (plan
de prevencién de riesgos
laborales, formacién en
materia de prevencion,
reconocimientos médicos, etc.)

Disponer del informe de
siniestralidad y de los KPIS de
salud laboral desagregado por
sexo y categoria.

Impartir formacion en materia
de igualdad a las personas
encargadas de la prevencion
de riesgos laborales en la
Compaiiia.

Se revisard, y en su caso,
adaptara el actual protocolo de
prevencion de riesgos
incluyendo las situaciones de
embarazo y lactancia natural.

Se realizara un seguimiento
del cumplimiento de las
normas de proteccién del
embarazo y lactancia natural
informando a la comision de
seguimiento.

Seguimiento del tipo de
reconocimiento médico que se
realiza a los trabajadores.

Cuando se realicen campafias
de salud laboral se incorporara
la perspectiva de género.

La Empresa contribuira a la
proteccion de la mujer victima
de violencia de género
fomentando la adopcion de las
medidas oportunas que estén
a su alcance.
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La trabajadora victima de
violencia de género podra
reducir su jornada ordinaria sin
la disminucion proporcional de
su retribucién (salariales y
extrasalariales), por el tiempo
imprescindible para atender a
sus necesidades. La
concrecioén de este derecho les
correspondera a las partes de
mutuo acuerdo.

La trabajadora victima de
violencia de género podria
reducir su jornada ordinaria sin
disminucion proporcional de su
retribucién durante un méaximo
de seis meses.

La trabajadora podra reordenar
su tiempo de trabajo a través
de la adaptacioén del horario, de
la aplicacion de un horario
flexible, de la eleccién de turno
o de cualquier otra forma de
ordenacion del tiempo de
trabajo que se utilice en la
Empresa.

Previo aviso y justificacion la
trabajadora victima de
violencia de género tendra
derecho a los permisos
necesarios para la realizacion
de las gestiones
administrativas, judiciales o
médicas, incluidas aquellas
gue puedan afectar a hijos/as a
su cargo, para hacer efectivo
su derecho a la proteccién o a
la asistencia social integral.

Dichos permisos, con
independencia de los legal o
convencionalmente
acordados, seran retribuidos.

La utlizacion de estos
permisos no sera considerada
ausencia a los efectos del
cobro de primas o pluses cuya
finalidad sea la de incentivar la
presencia en el trabajo.
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La trabajadora victima de
violencia de género, para
hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la asistencia
social integral, tendra derecho
a solicitar la situacion de
excedencia sin necesidad de
haber prestado un tiempo
minimo de servicios previos y
sin que resulte de aplicacion
ningun plazo de permanencia
en la misma.

Tendra derecho a la reserva
del puesto de trabajo durante
los primeros seis meses,
prorrogable por periodos de
tres meses, con un maximo de
dieciocho (0 24 meses),
cuando de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de
proteccion de la victima lo
exigiere.

Si el derecho de proteccién o el
de asistencia social integral de
la trabajadora hacen necesario
la  fijacion del periodo
vacacional en unas fechas
determinadas, se buscaran
férmulas de adaptacion de los
procesos habituales o]
convencionales establecidos
para la asignacion de
vacaciones, al caso concreto.

Para el supuesto de que la
trabajadora victima de
violencia de género resulte
afecta de una Incapacidad
Temporal derivada de una
situacion de violencia de
género, se equiparara a las

condiciones econémicas
derivadas de un accidente de
trabajo.

La trabajadora victima de
violencia de género podra
prestar servicios en régimen de
trabajo a distancia siempre y
cuando las condiciones del
puesto de trabajo lo permitan.

Difundir el compromiso de
ALDARA con la igualdad a
través de la publicacion del
presente Plan de Igualdad de
forma externa (web
corporativa) y de manera
interna.

Difusién del presente Plan de
Igualdad a la plantilla mediante
los canales internos de
comunicacion.
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Revisar, y en su caso, corregir,
la documentacion interna de la
Empresa que contenga
imagenes que pudieran ser
calificadas como sexistas al
representar solamente a uno
de los sexos.

Impulsar la utilizacion de un
lenguaje no sexista en todas
las comunicaciones realizadas
en la Empresa, garantizando
un lenguaje inclusivo.

Desarrollar un catdlogo que
recoja las distintas medidas de
conciliacion que estan a
disposicion de las personas y
compartirlo a través de los
canales internos, para facilitar
el ejercicio de medidas de
conciliacion, y sensibilizar en
materia de corresponsabilidad.

Realizar a la plantilla una
encuesta de implantacion del
Plan de igualdad a los 2 afios
de la entrada en vigor del Plan
de igualdad, asi como al final
de la vigencia del mismo.

8.- Sistema de seguimiento, evaluacidn y revision periédica

Una vez se hayan puesto en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacién prevista en la calendarizacién/plazos anteriormente
mencionada, se realizara el oportuno control y verificacion del desarrollo e implantacion de las
medidas, a tenor de lo previsto en articulo 8.2 i) del RD 901/2020.

En caso de detectarse eventuales desajustes, las Partes valoraran adoptar las medidas que
resulten pertinentes para velar por el cumplimiento de los objetivos definidos en el presente Plan
de Igualdad.

El seguimiento de las medidas conllevara por parte del érgano de vigilancia y seguimiento la
supervision de la implantacién de cada medida de forma individualizada, la revisién de los
indicadores definidos y la cumplimentacion de las fichas de seguimiento de medidas u otros
informes/mecanismos que resulten mas adecuados, en donde se consignara toda la informacion
sobre la implantacion de cada una, siendo cumplimentada por la Empresa, conforme a los
recursos personales indicados en las medidas del presente Plan.

9.- Organo de vigilancia y seguimiento
De conformidad con lo establecido en el articulo 8.2 j) del RD 901/2020, se prevé la creacion de

una Comisién de Seguimiento de Igualdad cuya constitucion y competencias se recogen en el
Anexo | del presente Plan de Igualdad.
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10.- Procedimiento de modificacion y revisién del Plan de Igualdad

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las
medidas del Plan de Igualdad podran revisarse con el objetivo de orientar, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos definidos.

De conformidad con lo establecido en el articulo 9.2 del RD 901/2020 vy, sin perjuicio de las
revisiones periddicas que en su caso se realicen, el presente Plan de Igualdad debera revisarse:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los términos establecidos en el presente Plan.

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

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la Empresa.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la Empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revision implicard la actualizacion del diagnoéstico, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad.

Sera competencia de la Comisién de Igualdad el llevar a cabo este proceso de modificacion y/o
revision.

11.- Sistema de resolucién de conflictos
Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de

Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (VI ASAC), sujetandose a los érganos de
mediacién establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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Anexo |.- Composicién, funcionamiento y competencias de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion

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

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa, asi como sobre su resultado. Este
seguimiento se realizara dentro del seno de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de
Igualdad del | Plan de Igualdad de Aldara. Dicha Comisién sera constituida a tales efectos segun
lo dispuesto en los articulos 8 y 9 del RD 901/2020, en relacién con el articulo 46.2 de la LOIMH.

i.- Composicion

Con el objetivo de velar por el cumplimiento de lo establecido en el presente Plan de Igualdad, y
de conformidad con lo previsto en el articulo 9 apartado 5° del RD 901/2020, se ha constituido
una Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion para la vigilancia y seguimiento del presente Plan
de lgualdad.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién como érgano paritario, estara constituida por dos (2)
representantes de la Empresa y dos (2) miembros de los sindicatos que han participado en la
negociacion del presente Plan de Igualdad, sin perjuicio de ser sustituidos por otros integrantes
del sindicato o de la representacién legal de las personas trabajadoras que pudiera ser elegida
en la Empresa a futuro, previa aceptacién por parte de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

En concreto, la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Aldara estard integrada por las
siguientes personas:

En representacion de la Empresa:

1. D. Ricardo,Diaz Bermejo (Director General).
2. D. Miguel Angel Gallego Peinado (Director del Departamento Juridico).

En representacion de las personas trabajadoras:

1. Dfa. Raquel Hijosa Carracedo (en representacion de CCOO del Habitat).
2. Dhfa. Elena Martinez Vidal, (en representacion UGT FICA).

Ambas partes podran contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado de asesores y
asesoras, quienes podran intervenir con voz, pero sin voto.

ii.- Funcionamiento
La Comision de Seguimiento y Evaluacion se reunira de forma ordinaria una vez al afio, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario. Sin perjuicio de ello, la evaluacion

periddica de las medidas se realizara con caracter anual en el primer trimestre de cada afo.

La vigencia de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién sera la misma que la del Plan de
Igualdad del que forma parte integrante.

iii.- Competencias y funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes competencias:

Péagina 33 de 35



Plan de Igualdad 2022 — 2026

ALDARA

COMSTRUCCIOMES E INFRAESTRUCTURAS

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

e Verificar la ejecucion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, y si éstas se ajustan
a los objetivos inicialmente planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta para las diferentes medidas/objetivos.

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizacion de las medidas y
realizar los ajustes pertinentes.
Elaborar los informes/fichas de seguimiento anuales.
Recibir informacién de la plantilla e informar sobre la implantacién de las medidas del Plan
de Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la empresa.

iv.- Herramientas/Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién, la Empresa se compromete
a facilitar los medios necesarios, en especial lugar adecuado, material preciso e informacién
estadistica desagregada (segun indicadores establecidos en cada medida).

Seréan por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de
las personas miembro de la Comision y de las personas asesoras de la RLPT.

Las horas de reunion de la Comisién seran consideradas como tiempo de trabajo efectivo y no
se contabilizaran dentro del crédito horario de la representacion legal de las personas
trabajadoras.

Asimismo, los representantes legales que en su caso llegaran a participar en la Comision,
manteniendo su vinculacién como personas trabajadoras en activo, tendran derecho, previo
aviso y justificacion, a un permiso retribuido de un maximo de 4 horas para la preparacion de
cada reunion.

La Empresa facilitara a la Parte Social de la Comision el acceso a la plantilla de cada uno de los
centros con el objeto de que puedan informar y recibir informacién sobre la implantacién de las
medidas del Plan.

La documentacion se entregara con la antelacién necesaria para poder analizarla, que sera de
aproximadamente 15 dias.

El seguimiento quedard documentado a través de los informes, escritos, fichas o cualquier otro
medio que en cada caso se consideren adecuados.

v.- Funcionamiento y Reuniones

1.- Durante la vigencia del Plan, la Comisién de Seguimiento se reunira de forma ordinaria 1 vez
al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.

2.- En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria a los componentes con un preaviso
minimo de 7 dias naturales antes de la fecha. La convocatoria debera siempre contener el orden
del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunion e ir acompafiada, en su caso, de la
documentacién necesaria.

3.- Las reuniones seran telematicas salvo razones que justificaran la presencialidad, a excepcién
de la primera de ellas, que tendré lugar presencialmente.

4.- De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso minimo de

quince dias naturales, la Comisién de Seguimiento podra reunirse a peticion de la mayoria de
sus componentes.
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5.- La Comisidon quedara validamente constituida cuando, habiendo sido debidamente
convocada, estén presentes o representadas al menos un tercio de los componentes de cada
una de las partes.

6.- La informacién sobre la evaluacién de las medidas se hara llegar a la Parte Social con una
antelacion de 15 dias a la fecha de la reunién anual.

7.- Tras cada reunién de la Comision, se elaborara un acta. El acta debera recoger los temas
tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las
posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la Comision.

vi.- Adopcién de acuerdos

La adopcion de acuerdos se producird mediante votacion exigiendo la mayoria de cada una de
las partes para la aprobacion de los temas sometidos a votacion. El voto de la RLPT sera
ponderado al porcentaje de representatividad que cada sindicato ostentd en la constitucién de la
Comisién de Seguimiento del PI, independientemente del nimero de asistentes.

vii.- Confidencialidad y deber de sigilo
Quienes componen la Comisién de Seguimiento de Igualdad, asi como sus asesores y asesoras
estan obligados a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados

en las reuniones como de la documentacién y datos presentados y aportados por las partes, sin
que pueda ser empleados para usos distintos al previsto en el presente Anexo.
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