III PLAN DE IGUALDAD OHL Servicios-Ingesan
1. Introduccién
1.1. Contexto legal

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007 de 22 de mayo para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, supuso para las empresas de mas de 250
trabajadores el deber de negociar un Plan de Igualdad, obligacion que fue
desarrollada y ampliada por el RD Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién. Y por el RD 901/2020 de 13 de octubre de 2020 por el
que se regulan los Planes Igualdad y su registro y el RD 902/2020 de 13 de octubre
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La normativa aplicable pretende asi promover la adopcion de medidas concretas a
favor de la igualdad en las empresas, situando en el marco de la negociacién colectiva
la adopcién de dichas medidas para que sean las partes negociadoras las que libre y
responsablemente acuerden su contenido. Y obliga a las empresas, en su articulo
45.1., a respetar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito laboral, adoptando y en su caso acordando para ello medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

En base a lo anteriormente expuesto y mas alla del requerimiento legal, las partes
negociadoras del presente Plan de Igualdad, tal y como establece el articulo 85.1
apartado 2 del Real Decreto Legislativo 2/2015 de 25 de octubre por el que se
aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, han llevado a cabo las
reuniones oportunas y necesarias para la determinacién y confeccién del III Plan de
Igualdad de OHL SERVICIOS INGESAN, S.A.

Asi mismo en el contexto legal nacional del presente Plan de Igualdad, hemos de
mencionar el principio universalmente reconocido y regulado en el articulo 14 de la
Constitucién Espafiola, el cual proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, asi como el articulo 9.2 del mismo texto legal que
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que
la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.

En el 4mbito de la Unidn Europea, en 1997, en el Tratado de Amsterdam se recoge
como principio fundamental y objetivo transversal para las politicas y acciones de los
estados miembros, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las
desigualdades entre unas y otros: “La Comunidad se fijarda como objetivo eliminar
las desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad”.

En el aio 2000 se adopta la Carta de Derechos Fundamentales de la UE y se incluye
en ella un capitulo denominado “Igualdad” que recoge entre otros los principios de
no discriminacion e igualdad entre mujeres y hombres. Y con la entrada en vigor del
Tratado de Lisboa en el afio 2009, el principio de igualdad entre hombres y mujeres
se define como un valor comudn de la Uniéon Europea (Articulo 2 Tratado UE)
promoviendo la igualdad (Articulo 3 Tratado de la UE) y la lucha contra las
desigualdades entre mujeres y hombres en el marco de sus actuaciones (Articulo 8
Tratado de funcionamiento de la UE).

Igualmente, determinadas Directivas Comunitarias, entre otras, la 2002/79/CE y la
2004/113/CE, que tratan sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en distintos ambitos, han sido incorporadas al ordenamiento
juridico espafiol por la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.



La mencionada Ley Organica y su normativa de desarrollo, tiene por objeto hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular mediante la eliminacion de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicidn en cualquiera de los ambitos de su vida y, singularmente,
en las esferas politicas, civil, laboral, econémica, social y cultural.

Para ello, y especificamente para el ambito de las Empresas, como ya indicamos al
inicio, se establece para aquellas de mas de 250 trabajadores, la obligaciéon de
elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecido en el
Capitulo III de la misma.

Como consecuencia de todo ello y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 y para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LO 3/2007) y normativa
concordante, OHL SERVICIOS-INGESAN S.A., ha procedido a la renovacion del II Plan
de Igualdad con la elaboracion del presente Plan.

Las partes han llevado a cabo la negociacién desde el convencimiento de que la no
discriminacion, la igualdad y la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal,
permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo el capital
humano de la empresa, lo cual contribuye aumentar la productividad asi como atraer
y motivar a los componentes de la plantilla incrementando en consecuencia su
satisfaccion con la empresa.

1.2. Contexto empresarial: compromiso de la Direccidn

La igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres es y ha sido para la
Direccién de OHL Servicios- Ingesan, una prioridad dentro del marco de su politica
general, encuadrandose dentro de la Responsabilidad Social Corporativa de la
Empresa.

Asi lo ha puesto de relieve tanto la regulacion que sobre la materia han ido
estableciendo en la propia politica de la Compafiia, como en la introduccion paulatina
de medidas en materia de igualdad y conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar, en aspectos tan relevantes como la flexibilidad de jornada, la formacion o el
desarrollo del liderazgo femenino, potenciando las bases imprescindibles para
establecer unas relaciones laborales basadas en la equidad, el respeto y la
corresponsabilidad. Asi como apostando por la promocion de acciones formativas
para sus trabajadores/as en materia de Igualdad. Reflejdndose todo ello en los dos
Planes de Igualdad que anteceden al presente y que desde el afio 2012 se han venido
negociando y aplicando en la Empresa.

Asi mismo, la empresa manifiesta su mas profundo rechazo, asi como tolerancia cero
ante cualquier comportamiento o accion que constituya alguna de las modalidades
de acoso sexual y por razén de sexo, comprometiéndose a colaborar de manera
efectiva, eficaz y firme, para prevenir, detectar, corregir y sancionar cualquier tipo
de conducta constitutiva de acoso.

Por ello, el presente Plan de Igualdad incluye un protocolo de actuacion desarrollado
bajo los principios de rapidez, confidencialidad, transparencia, objetividad,
imparcialidad y respeto a la intimidad y dignidad del personal de OHL SERVICIOS
INGESAN, S.A., aplicar ante posibles o presuntas actuaciones inferidas bajo cualquier
tipo de acoso sexual o por razén de sexo.

Del mismo modo, OHL SERVICIOS-INGESAN hace constar también su absoluto
rechazo a cualquier comportamiento constitutivo de violencia de género y su
compromiso de ayuda en el ambito laboral a las victimas de este tipo de violencia,



que se ha venido materializando a lo largo de los afios de vida de la Empresa en
numerosos proyectos relacionados con la integracién laboral de este colectivo. Motivo
por el cual se ha negociado como parte del presente Plan de Igualdad, una Guia para
la proteccidén y ayuda a las victimas de violencia de género.

Por todo lo expuesto, el presente Plan, nacié con vocacién de seguir siendo, como los
dos anteriores, una herramienta efectiva de trabajo por la igualdad entre mujeres y
hombres dentro de OHL Servicios-Ingesan.

1.3. Principios rectores del Plan de Igualdad

Los principios rectores de este Plan de Igualdad que la Direccién de la Empresa hace
suyos con el firme compromiso de que sean de aplicacion de manera completa y
transversal en toda la compania son:

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

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

Principio de no discriminacion directa por razén de sexo

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

Principio de no discriminacion indirecta por razén de sexo

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

Principio de prohibicion del acoso sexual

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

Principio de prohibicién del acoso por razén de sexo

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

Principio de indemnidad frente a represalias

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



Principio transparencia retributiva

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

Principio de transversalidad de las politicas de género

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

1.4. Partes que lo acuerdan

Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido
en la normativa aplicable, han negociado bajo el principio de buena fe en el seno de
la Comision Negociadora del III Plan de Igualdad de OHL SERVICIOS-INGESAN y han
acordado el presente Plan de Igualdad como instrumento para la promocion de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Suscriben y firman este III Plan de Igualdad de OHL SERVICIOS-INGESAN las
siguientes partes:

La Direccidon de OHL Servicios-Ingesan

La Federacién Estatal de Servicios Publicos UGT

La Federacién Estatal de Servicios, Movilidad y Consumo UGT
La Federacion Estatal de Industria, Construccion y Agro

La Federacién Estatal de CCOO de Construccion y Servicios
La Federacién Estatal de CCOO de Industria

2. Ambito de aplicacion y vigencia

Este Plan de Igualdad resulta de aplicacion a todas las personas trabajadoras
adscritas a cualquiera de los centros de trabajo que OHL SERVICIOS-INGESAN tenga
(ANEXO IV Ambito de aplicacion territorial: Listado de centros de trabajo) o pueda
tener en el territorio espafiol.

El presente Plan se extendera también a aquellas otras sociedades participadas vy
UTEs presentes y futuras que se puedan adquirir, crear, fusionar o segregar durante
su ambito de vigencia temporal, asi como a todas sus filiales, todo ello con
independencia de las plantillas que tengan y siempre que no cuenten con un Plan de
Igualdad Propio y asi se acuerde con la representacién legitimada para la negociacién
de un Plan de Igualdad. Y en todo caso, previo analisis de situacion que se analice
dentro de la Comisién de Seguimiento, en los ambitos de aplicacion referidos, y
respecto de aquellas UTE’S presentes o futuras, que se puedan adquirir, crear,
fusionar o segregar durante el ambito temporal del mencionado Plan siempre previa
aprobacion del Comité de Gerencia de la UTE.

La Comisidon Seguimiento de Igualdad podra adaptar el presente Plan de Igualdad a
los cambios legislativos que pudieran producirse, asi como a las exigencias
territoriales u organizativas distintas a las existentes a la fecha de la firma del mismo,
que se pudiesen producir en el futuro, asi como a las exigencias de los convenios
colectivos aplicables. Siempre y cuando la modificacién sirva para conseguir los
objetivos y principios establecidos en el presente Plan.



El contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas,
tendra una vigencia de 4 anos desde la firma del presente documento, es decir desde
el 26 de marzo de 2021 hasta el 25 de marzo de 2025.

Las partes iniciaran la negociacion del siguiente Plan de Igualdad tres meses antes
de la finalizacion de la vigencia del presente Plan, sin perjuicio que se considerara
prorrogado el presente Plan hasta que se firme el siguiente y como maximo en el
plazo de un afio desde la constitucion de la Mesa de Negociacién, siempre salvo
acuerdo en sentido contrario y en todo caso respetando la legislacidon en la materia.

3. Diagnéstico

El Diagndstico se ha realizado cumpliendo con lo establecido en el Art. 14 de la
LOIEHM 3/2007 y en el RD 901/2020, que prevé que con caracter previo a la
negociacion del Plan de Igualdad se realizard un diagndstico de situacion de la
Igualdad en la Empresa.

Este Diagnostico ha sido negociado con la representacion legal de las personas
trabajadoras en el seno de la Mesa Negociadora del III Plan de Igualdad de OHL
SERVICIOS- INGESAN. Y se ha realizado sobre datos correspondientes al afio 2019
relativos a todas las materias legalmente establecidas en la LOIEHOM.

El informe de este diagndstico se incluye en el presente Plan de Igualdad como Anexo
9.1.

4. Objetivos generales del Plan de Igualdad

El objetivo esencial y orientador de este Plan de Igualdad, como lo ha venido siendo
en los anteriores Planes de Igualdad de la Empresa, es garantizar la igualdad real y
efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de OHL
Servicios-Ingesan, S.A.

Este objetivo principal se materializa especialmente en el compromiso que se refleja
en este Plan de Igualdad de promover una cultura empresarial que tenga en cuenta
de manera transversal una perspectiva de género que permita asegurar la ausencia
de procedimientos o politicas discriminatorias por razéon de sexo en materia de
seleccion, contratacion, clasificacién profesional, formacién, promocion, retribucion y
salud laboral, asi como la promocidn del ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion. Apostando por alcanzar un entorno de trabajo para las personas
trabajadoras de la empresa libre de discriminaciones por razén de sexo.

Partiendo de este principio rector, garantizar la igualdad real y efectiva de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, los objetivos generales de este Plan de
Igualdad son los siguientes:

e Aplicar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades en las
politicas desarrolladas por la empresa: de ingreso, formacion y desarrollo
profesional en todos los niveles.

s Seguir formando y sensibilizando a las personas trabajadoras OHL Servicios-
Ingesan en materia de Igualdad.

e Actuar ante las desigualdades y desequilibrios en las condiciones laborales
que pudieran existir entre mujeres y hombres.



e Disminuir el porcentaje de parcialidad que afecta mayoritariamente a las
mujeres en las actividades de servicios en un 5% total a lo largo de los cuatro
afos de vigencia del Plan de Igualdad.

e Prevenir y actuar ante cualquier comportamiento o acciéon que pudiera
entrafar indicios de acoso sexual, acoso por razéon de sexo, o discriminacion
por género.

e Facilitar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de la
empresa.

e Involucrar a toda la organizacién, Direccion de la Empresa, mandos
intermedios y los trabajadores y trabajadoras de OHL Servicios-Ingesan en
el compromiso empresarial con la Igualdad entre mujeres y hombres.

e Mejorar la distribucién equilibrada de sexos en la Empresa especialmente en
aquellos grupos profesionales en los que las mujeres se encuentren
infrarrepresentadas.

e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que
pudieran darse en la empresa.

e Fomentar la realizacién de acciones formativas que faciliten por igual el
desarrollo de habilidades y competencias sin distincion de sexo

e Promover la sensibilizacién que contribuya en la lucha contra la violencia de
género, asegurar unas mejoras en las condiciones laborales especificas para
las mujeres victimas de violencia de género en nuestra empresa y seguir
apoyando la insercion y proteccion de las trabajadoras en situacién de
violencia de género.

e Velar por la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras incorporando
en la politica de prevencion de riesgos laborales de la empresa la perspectiva
de género.

e En materia retributiva garantizar lo establecido en el RD 902/2020 de 13 de
octubre y demas normas que concordantes que lo desarrollen o sustituyan.

e Favorecer una cultura corporativa igualitaria, respecto a las comunicaciones,
lenguaje e imagenes.

5. Areas de actuacién: objetivos especificos del Plan de Igualdad

Se recogen en este apartado las areas de actuacion, los objetivos y las medidas a
implementar, negociados por las partes de este Plan de Igualdad una vez realizado
el Diagndstico de Igualdad y en funcién de sus resultados.

En cumplimiento de lo establecido en la normativa que resulta de aplicacion, se
incluyen también respecto de las medidas, los plazos de ejecucién, los indicadores
que se han acordado para determinar su evolucién y las personas, Direcciones o
Departamentos de la Empresa que son responsables de la implementacién de las
mismas.

Los indicadores cuantitativos, tanto absolutos como porcentuales, siempre se
presentaran por actividades y desagregados por sexo.



Todas las medidas estan ordenadas dentro de cada objetivo por orden de prioridad,
de modo que la primara es la de mayor prioridad y asi sucesivamente.

5.1. Responsable de Igualdad

La Direccion de la Empresa nombrara una persona Responsable de Igualdad que
dispondra de las facultades necesarias para las siguientes actividades:

Velar por que el Plan de Igualdad se implante y se mantenga de conformidad
con los objetivos y medidas contenidas en el mismo.

Participar de forma activa en todos los procesos de la Compaiiia, velando por
la no discriminacidn por razones de sexo en la operativa del dia a dia.

Informar a la Direccion de la Empresa sobre el funcionamiento del Plan de
Igualdad para su seguimiento, incluyendo recomendaciones de mejora si las
estimase oportunas la comision de seguimiento y evaluacion.

Fomentar la toma de conciencia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en todos los niveles de la organizacion.

Elaborar el informe intermedio y final de conclusiones del Plan de Igualdad
que deberan ser aprobados en su caso por la Comision de Seguimiento vy
evaluacion.

Mantener reuniones anuales con la Comision de Seguimiento del Plan a la que
dard informacién sobre el cumplimiento de las medidas establecidas en el
presente Plan y de toda aquella informaciéon que considere necesaria para la
consecucion de los objetivos del mismo.

5.2. Seleccién y contratacion

Objetivo 5.2.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos

de seleccidn y contratacion. Establecer procesos de seleccion transparentes vy
objetivos, como parte del sistema de seleccion implantado por la empresa, que
permitan valorar las candidaturas en base a la idoneidad profesional del/ de la
candidata/a, asegurando que los puestos de trabajo ofertados son ocupados por las
personas que presentan el mejor perfil profesional.

Medida 1

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de
oportunidades a las personas que intervienen en los
procesos de seleccion y contratacion de la empresa.

Plazo ejecucion

Primer y tercer afio de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de personas formadas anualmente y horas de
formacion recibidas

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Dpto. de Formacion

Medida 2

Velar porque los anuncios de seleccion atiendan a un uso
no sexista del lenguaje y que las definiciones de los
puestos de trabajo no puedan dar a entender en ningun
caso que la oferta se dirige a uno u otro sexo. La
clasificacion o denominacion de los puestos habra de ser
siempre no sexista.

Plazo ejecucién

Primer afio de vigencia del Plan y sucesivos




Indicador de evolucién

Analisis de un muestreo anual de anuncios de seleccion
para comprobar que estdan formulados de manera
adecuada.

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Dpto. de Seleccién

Medida 3

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de
seleccion con la inclusion de un compromiso expreso de
no discriminacion por razén de sexo a lo largo de todo el
proceso de reclutamiento y seleccion

Plazo ejecucion

Primer afio de vigencia del Plan y sucesivos

Indicador de evolucién

Analisis de un muestreo anual de anuncios de seleccidn
para comprobar que incluyen dicho compromiso.

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Dpto. de Seleccién

Medida 4

Informar a las empresas externas que realicen seleccion
de personal para OHL SERVICIOS-INGESAN de la politica
interna de inclusion del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres. Y exigir que
actien con los mismos criterios de igualdad.

Plazo ejecucion

Durante la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de empresas externas informadas

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccién

Medida 5

Establecer directrices expresas para que las preguntas
que se realizan en la entrevistas se relacionen
exclusivamente con los requerimientos del puesto de
trabajo y eliminar en el proceso de seleccién los datos
relativos a la situacion personal y familiar de la persona
candidata

Plazo ejecucion

Se implantara en el primer afio y se aplicara durante
toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

NO de personas a las que se le han traslado las
directrices anualmente

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Responsable de Igualdad

Medida 6

Velar por que los requisitos solicitados de los puestos
ofertados sean relevantes para el puesto respecto a su
contenido esencial, condiciones educativas, profesionales
o laborales, sin sobrevalorar o infravalorar ninguna.

Plazo ejecucion

Anualmente durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Analisis de un muestreo anual de posiciones ofertadas
para comprobar que cumplen dicho compromiso.

Responsable/Recursos

Direccién RRHH- Responsable Dpto. de Seleccién

Objetivo 5.2.2 Favorecer una presencia equilibrada de sexo y facilitar la
incorporacion de mujeres en aquellas areas, aquellos colectivos y aquellos puestos
donde exista infrarrepresentacion femenina.

Medida 1

En las nuevas incorporaciones para potenciar el equilibrio
entre mujeres y hombres en los puestos donde la mujer
sea el sexo menos representado, a igualdad de
condiciones y siempre que cumpla el idéntico perfil
requerido (titulaciéon, conocimientos y competencias)




para el puesto ofertado, se optara por la incorporacion
de la mujer al puesto.

Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres incorporadas en puestos masculinizados
anualmente.

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccion-Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 2

Incluir en las ofertas de empleo para puestos
histéricamente masculinizados mensajes que inviten a
las mujeres a presentar su candidatura

Plazo ejecucion

Anualmente durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Analisis de un muestreo de anuncios de seleccidén para
puestos masculinizados para comprobar que incluyen
dicho mensaje

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Dpto. de Seleccién

Objetivo 5.2.4 Apoyar al empleo femenino de dificil insercién.

Medida 1

Fomentar la colaboracién con agentes de empleo
(Asociaciones, Fundaciones, ONGs), en aquellos procesos
de seleccion de buUsqueda externa para facilitar la
contratacion de mujeres en situacion de discriminacion
multiple y/o riesgo de exclusidn social.

Plazo ejecucion

Anualmente durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Acciones/Convenios/Colaboraciones/Proyectos
desarrollados

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccion-Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 2

Promover en la medida de lo posible la contratacién de
mujeres en situacion de riesgo de exclusion social y/o
discriminaciéon multiple (familias en riesgo social, reclusas
y ex reclusas/os personas sin hogar...), cuando se den
vacantes.

Plazo ejecucion

Anualmente durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Acciones/Convenios/Colaboraciones/Proyectos
desarrollados

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccion-Dptos. RRHH
Delegaciones

5.3. Clasificacion profesional

Objetivo 5.3.1 Velar por que la clasificacion profesional en la empresa, dentro
de los margenes de actuacion de la misma, se ajuste a lo establecido en la normativa
que resulta de aplicacion y especialmente en el RD 902/2020 en materia de trabajo
de igual valor y valoracién de puestos de trabajo.

Medida 1

En los convenios colectivos de empresa se propondra un
sistema de clasificacién profesional sin sesgos de género
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Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Sistemas de clasificacidon profesional sin sesgos de
género implementados y/o propuestos en los convenios
colectivos de empresa

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Dpto. De RRLL

Objetivo 5.3.2. Incluir la perspectiva de género en las descripciones de
puestos de trabajo que se realicen en la empresa.

Medida 1

Andlisis de la descripcién de los puestos y funciones
existentes y de los de nueva creacidon para evitar utilizar
términos discriminatorios atendiendo al criterio de la RAE.

Plazo ejecucion

Durante los dos primeros afios de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

NO de revisiones realizadas y emisién informe de los
cambios propuestos.

Responsable /Recursos

Direccion RRHH

Medida 2

Informar a la Comisién de seguimiento sobre los criterios
utilizados para agrupacion de los puestos en las distintas
categorias profesionales por actividades y evaluacion de
estos para verificar que estan alineados con el principio de
trasparencia retributiva.

Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Informes realizados

Responsable /Recursos

Direccion RRHH

5.4. Promocién profesional

Objetivo 5.4.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocion y ascenso en base a criterios objetivos. Incrementar
durante la vigencia del Plan la promocion de mujeres en la Empresa, tomando como
referencia las promociones realizadas en 2019.

Medida 1

Para la cobertura de vacantes en igualdad de condiciones
siempre y cuando se cumpla el idéntico perfil requerido
(titulacion, conocimientos y competencias) para el puesto
ofertado se optard por la promocién del sexo
infrarrepresentado en ese puesto. En los casos en que
exista un condicionante externo que impida la aplicacién
de esta medida se informara a la Comision de Seguimiento
sobre las causas ajenas al presente Plan de Igualdad.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres que hayan sido promocionadas
anualmente e informacion de las causas cuando no ha
podido aplicarse.

Responsable /Recursos

Direcciéon RRHH-Dptos. RRHH Delegaciones- Jefes de
Area-Gestores de Servicios

Medida 2

Fomentar, en igualdad de condiciones, la participacion
equilibrada entre hombres y mujeres en los ambitos de
toma de decisién y en el acceso a los puestos de mayor
responsabilidad, en las areas en las mujeres estén
infrarrepresentadas.

Plazo ejecucién

Durante toda la vigencia del Plan
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Indicador de evolucion

N° de mujeres que hayan accedido a puestos de
responsabilidad anualmente

Responsable /Recursos

Direccion RRHH-Dpto. Seleccion y Desarrollo-Dptos.
RRHH Delegaciones

Medida 3

Seguimiento de las incorporaciones en puestos
masculinizados para identificar aquellas promociones que
son consecuencia de causas estructurales y a las que no
se puede aplicar las acciones positivas del plan de
igualdad.

Plazo ejecucion

Anualmente desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N° de promociones de este tipo detectadas

Responsable /Recursos

Direccion RRHH-  Dpto.
Responsable de Igualdad

Seleccion y Desarrollo-

Medida 4

Cuando haya vacantes de puestos de mayor
responsabilidad en las actividades en las que pese a ser
actividades feminizadas las mujeres ocupan puestos de
menor responsabilidad que los hombres. Para la cobertura
de las mismas se articulardan previamente a la
contratacion externa procesos de promocién interna para
ofrecer dichas vacantes a mujeres que estén interesadas
y cumplan el idéntico perfil requerido (titulacion,
conocimientos y competencias).

Plazo ejecucion

Anualmente desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N° de vacantes ofertadas y promociones finales
desagregadas por sexo

Responsable /Recursos

Direccién RRHH- Dpto. Seleccion y Desarrollo-Dptos.
RRHH Delegaciones

Medida 5

Mejorar el n® de promociones realizadas a mujeres
partiendo del dato recogido en el Diagndstico realizado en
2019 del Plan de Igualdad.

Plazo ejecucion

Anualmente desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N© promociones finales anuales desagregadas por sexo

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. Seleccion y Desarrollo-Dptos.
RRHH Delegaciones

5.5. Formacion

Objetivo 5.5.1 Incrementar la formacién en igualdad y estereotipos de género

a toda la plantilla.

Medida 1

Continuar impartiendo los Tool Box en los centros de
trabajo para el personal de mano de obra para informar
sobre el Plan de Igualdad y mantener la conciencia de las
medidas de igualdad buscando que los/as trabajadores/as
participen para mantener los criterios de igualdad en la
organizacion.

Plazo ejecucién

Anualmente desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

NO° de personas formadas anualmente y horas de
formacion recibidas
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Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. PRL Delegaciones- Dpto.
RRLL

Medida 2

Realizar acciones formativas sobre igualdad y sobre el
Plan de Igualdad de la Empresa dirigidas al Equipo
Directivo, mandos intermedios que incluya contenidos
relacionados con la superacién de estereotipos de género.

Plazo ejecucion

Segundo y cuarto afio de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de personas formadas

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 3

Realizar acciones formativas sobre uso de lenguaje e
imagenes inclusivo y no sexista dirigidas al Equipo
Directivo, mandos intermedios y personal del colectivo de
Plantilla

Plazo ejecucion

Tercer ano de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de personas formadas anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 4

Realizar acciones formativas sobre igualdad y sobre el
Plan de Igualdad de la Empresa dirigidas al personal del
colectivo de Plantilla.

Plazo ejecucion

Primer afio de vigencia y bienalmente

Indicador de evolucién

N° de personas formadas

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 5

Incluir formacién en igualdad en el itinerario formativo de
las nuevas incorporaciones del personal del colectivo de
Plantilla.

Plazo ejecucion

Anualmente desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

NO de personas de nueva incorporacién formadas
anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 6

Realizar encuestas a muestras representativas de los
trabajadores/as por actividades, para testar el grado de
aprovechamiento de las formaciones en materia de
igualdad realizadas a lo largo de la vigencia del Plan.

Plazo ejecucion

Bienalmente durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

NO de encuestas realizadas

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. Formacién y Desarrollo

Objetivo 5.5.2.

Incorporar una perspectiva de género a las acciones

formativas que desarrolle la empresa con el fin de propiciar el desarrollo profesional
de la organizacion posibilitando el acceso a puestos de mayor responsabilidad y

especializacion.

Medida 1

Incrementar la presencia de mujeres en acciones
formativas relacionadas con puestos de responsabilidad
y puestos masculinizados en la empresa.

Plazo ejecucién

Durante toda la vigencia del plan

Indicador de evolucién

NO° de mujeres formadas anualmente
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Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. Formacion- Dptos. RRHH
Delegaciones

Objetivo 5.5.3.

la formacion

Promover la igualdad de trato y oportunidades en el acceso a

Medida 1

Velar por el acceso en igualdad de condiciones a las
acciones formativas llevadas a cabo por la empresa en
el marco del Plan de Formacién anual.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

Datos anuales desagregados por mujeres y de hombres
que hayan recibido formacion por parte de la empresa,
tipo de formacion y horas de formacion recibida.

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. Formacion- Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 2

La formacion presencial interna (es decir la impartida y
organizada por la empresa) se realizara
preferentemente dentro del horario laboral. En cuanto
a la formacion en modalidad a distancia o
semipresencial también se favorecerd su realizacidon
dentro de la jornada laboral

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N© de personas formadas anualmente dentro y fuera
del horario laboral y horas.

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. Formacion- Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 3

Proponer acciones formativas de reciclaje sobre su
trabajo si fuera necesario, a quienes se reincorporen a
la empresa tras la finalizacion de un permiso de
duracion superior a un ano por motivos de conciliacidn.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N° de personas que han realizado anualmente estas
formaciones

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. Formacion- Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 4

Procurar que todas las personas trabajadoras de la
empresa que asi lo deseen y tengan su contrato de
trabajo suspendido o su jornada reducida por cuidado
de hijos/as o familiares puedan participar en las
acciones formativas.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

N° de personas que han realizado acciones formativas
anualmente en estas circunstancias

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. Formacion- Dptos. RRHH
Delegaciones

5.6. Condiciones de trabajo

Objetivo 5.6.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las
condiciones de trabajo, propiciando la aplicacion del principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacién y
reducir la mayor parcialidad de las trabajadoras.
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Medida 1

Favorecer el equilibrio de contratacién indefinida de
mujeres y hombres. Analizar la posibilidad de
transformar contratos temporales en indefinido de
mujeres para equilibrar la contratacién, principalmente
en actividades de limpieza y Plantilla.

Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Analisis anual del n® de mujeres y de hombres
contratados de modo indefinido

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccion-Dptos. RRHH
Delegaciones- Gestores de Servicios

Medida 2

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes
(a tiempo completo) y/o de aumento de jornada por
mismo centro de trabajo o distinto centro segun se
acuerde. Se informara de aquellas situaciones y las
causas en las que por condicionantes externos no se
haya podido implementar esta medida.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Analisis del nUmero de mujeres y de hombres a los
que se les ha ampliado la jornada por vacantes
definitivas

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 3

En igualdad de condiciones cuando existan vacantes
dentro de la Empresa tendran preferencia el personal
de OHL SERVICIOS-INGESAN. Cuando estas plazas no
puedan cubrirse internamente, se ofreceran
externamente

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y de hombres que han cubierto
vacantes de manera interna

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccién-Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 4

Disminuir el porcentaje actual de parcialidad en las
actividades de servicios en un 5% total.

Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan pudiéndose distribuir
irregularmente el porcentaje total del 5%

Indicador de evolucién

Se entendera cumplido el objetivo si a la finalizacion del
presente plan la Empresa acredita la reduccion del 5%
tomando como referencia el dato del diagnodstico a
31/12/2019 y computandose para ello los datos de
todos los servicios gestionados por la Empresa durante
toda la vigencia del Plan

Responsable /Recursos

I?ireccién RRHH-Dptos. RRHH Delegaciones- Jefes de
Area- Gestores de Servicios

Medida 5

Seguimiento de las altas y bajas de las subrogaciones
de personas trabajadoras y sus condiciones laborales,
para ver el impacto en las condiciones de estas.

Plazo ejecucién

Bienalmente desde el inicio de la vigencia del Plan
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Indicador de evolucién

Datos anuales de altas y bajas por subrogacion que se
produzcan en el Empresa y condiciones laborales de
las personas trabajadoras subrogadas.

Responsable /Recursos

Direccién RRHH-Dptos. RRHH Delegaciones

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

laboral.

Objetivo 5.7.1 Garantizar que en OHL Servicios-Ingesan se pueda
compatibilizar la vida personal, laboral y familiar.

Medida 1

Realizar un seguimiento de los derechos de conciliacion
ejercidos en la empresa por sexos y tipos de contrato

Plazo ejecucion

Anualmente desde el primer afio de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y n® de hombres que han ejercitado
anualmente esos derechos

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH- Dpto. Administracion de Personal

Medida 2

Mejorar las condiciones profesionales del colectivo del
personal de oficinas a través de la implantacién
progresiva medidas de conciliacion relativas a los
sistemas de trabajo (horarios de reunidn, desconexién
digital, reuniones telematicas, etc.)

Plazo ejecucion

Durante la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Medidas implantadas anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH

Medida 3

Para el personal de la oficina Central y las diferentes
Delegaciones y Oficinas, la Empresa mantiene un
calendario laboral con horario flexible en la entrada y
salida a la jornada laboral, que permite la conciliaciéon
de la vida laboral y personal

Plazo ejecucion

Anualmente desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y de hombres que han disfrutado de
estas medidas de conciliacién

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH- Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 4

Elaborar una diptico que recoja el conjunto de medidas
de conciliacion y corresponsabilidad disponibles y los
posibles requisitos o requerimientos que se dan para su
peticién y aprobacion que se colgara en los tablones de
anuncios de los centros de trabajo

Plazo ejecucion

Segundo afio de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de Centros de Trabajo en los que se publique el
diptico anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Objetivo 5.7.2. Promover en la Empresa una cultura que facilite la conciliacion

y la corresponsabilidad.

Medida 1

Aumentar hasta los 4 afios el tiempo de excedencia por
cuidado de menores con reserva de puesto los primeros
18 meses. Transcurrido dicho plazo la reserva se
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referira a un puesto del mismo grupo profesional o
categoria equivalente

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 2

Aumentar de 2 a 3 afios la excedencia por cuidado de
personas dependientes hasta el 2° grado de
consanguinidad o afinidad con reserva del puesto de
trabajo los primeros 18 meses. Transcurrido dicho
plazo la reserva se referird a un puesto del mismo
grupo profesional o categoria equivalente

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 3

Conceder permisos no retribuidos por el tiempo
necesario para las trabajadoras que decidan someterse
a tratamiento de técnicas de reproduccion asistida,
siempre y cuando se comunique con una antelacion
minima de 3 dias y con un maximo de 10 horas al afo,
revisables en casos excepcionales.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 4

En los casos de adopciones internacionales, se
establecerd la posibilidad de conceder permiso sin
sueldo, pero con derecho a reserva de su puesto de
trabajo por una duracién maxima de 2 meses para los
casos que exista resolucion firme de la adopcién y
siempre y cuando el/la trabajadora pueda acreditar ese
tiempo para realizar el desplazamiento, permanencia y
regreso del pais de origen del adoptado/a.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 5

Conceder como permiso retribuido el tiempo de
ausencia del puesto de trabajo como consecuencia de
las gestiones necesarias para llevar a cabo la adopcidn,
siempre y cuando se comunique con una antelacion
minima de 3 dias y con un maximo de 10 horas al afo,
revisables en casos excepcionales.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan
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Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 6

Cuando el convenio colectivo que sea de aplicacién no
prevea la posibilidad de acumular el permiso de
lactancia en dias completos o prevea un periodo
inferior, se podra solicitar a la empresa su acumulacion
en 15 dias habiles o los correspondientes en caso de
parto multiple, y en caso de que la acumulacién de la
lactancia se solicite en un momento posterior a la
inmediata alta de la baja por nacimiento de hijo, sera
proporcional al tiempo que falte hasta que el menor o
la menor cumpla 9 meses descontando 16 semanas
mas el nimero de dias transcurridos desde el alta de la
baja por nacimiento de hijo/a.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 7

Cuando las personas trabajadoras tengan jornadas con
un numero de horas irregular a lo largo de la semana y
soliciten reduccidon de jornada por cuidado de hijo/a,
podran solicitar la concrecién de dicha reducciéon dentro
de su jornada ordinaria en un numero de horas igual
para todos los dias de la semana que preste servicios.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 8

Las trabajadoras y trabajadores de la Empresa podran
solicitar para acompanar al médico a familiares
dependientes hasta 1° Grado y para asistir a tutorias
de hijos/as menores de 12 afios un permiso retribuido,
durante el tiempo indispensable para ello con un
maximo de 8 horas anuales, comunicandolo a la
Empresa con una antelacion minima de 72hs vy
aportando justificacion documental.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que se acogen a estas
medidas anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 9

Hacer seguimiento de las personas que hayan sido
promocionadas y se han acogido a medidas de
conciliacidn en los dos afios anteriores a la promocion.

Plazo ejecucién

Desde el primer afio de vigencia del Plan y después
anualmente

Indicador de evolucién

NO de mujeres y hombres que hayan promocionado
anualmente y se hubieran acogido a medidas de
conciliacion en los dos afios anteriores
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Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones

Medida 10

Hacer seguimiento de las personas que hayan recibido
formacion mientras se encontraran disfrutando de
medidas de conciliacion.

Plazo ejecucion

Desde el primer afio de vigencia del Plan y después
anualmente

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que hayan recibido formacién
anualmente mientras se encontraran disfrutando de
medidas de conciliacion.

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. de Formacién- Dptos. RRHH
Delegaciones

Medida 11

El Responsable de Igualdad participard en Ila
tramitacion de todas las solicitudes de adaptacion de
jornada, promoviendo su concesién cuando sea posible,
proponiendo alternativas y analizando previamente en
su caso las posibles causas de denegaciéon cuando las
haya. Y reportard anualmente a la Comision de
Seguimiento el numero de solicitudes aprobadas y
denegadas y los motivos.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N© solicitudes que se realizan anualmente aprobadas y
denegadas.

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Responsable de Igualdad

Medida 12

Aquellas personas que acrediten que tengan familias
monoparentales o tengan custodia compartida de
hijos/as menores, en las solicitudes de vacaciones, dias
libres o de asuntos propios en aquellos servicios donde
estén  establecidos y su  concesidn  tenga
condicionantes, podran hacer constar dicha
circunstancia y la relacién de la misma con la peticién,
para que pueda ser tenida en cuenta en su tramitacion,
en la medida en que lo permitan las circunstancias de
los servicios y en su caso se informara de la causa por
la que no puedan tenerse en cuenta estas
circunstancias.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres y hombres que presenten anualmente
estas solicitudes y n° de solicitudes aceptadas.

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones-
Gestores/as de servicios

Medida 13

Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, mientras dure
la misma, del conyuge o parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad para la persona
trabajadora pueda utilizar los dias establecidos en el
Convenio de manera consecutiva o alterna a su eleccidon
siempre que no sea necesario realizar un
desplazamiento al efecto que le genere el nimero de
dias del permiso, aplicdndose en este ultimo caso los
dias de la manera que marque el convenio colectivo.

Plazo ejecucién

Desde el inicio de la vigencia del Plan
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Indicador de evolucion

N° de mujeres y hombres que presenten anualmente
estas solicitudes

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones-
Gestores/as de servicios

5.8. Infrarrepresentacion femenina

Objetivo 5.8.1 Potenciar la seleccién y promocion de mujeres a posiciones de

mayor responsabilidad

Medida 1

Recopilar para futuras vacantes en areas o
departamentos masculinizados curriculos de
mujeres recurriendo a centros, entidades vy
organismos formativos que faciliten la ampliacion
de fuentes de reclutamiento para facilitar la
contratacion de mujeres en puestos vy
departamentos donde estén infrarrepresentadas.

Plazo ejecucion

Primer afio de la vigencia del plan y después
anualmente

Indicador de evolucién

N© de curriculos recopilados anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. Formacién- Dptos.
RRHH Delegaciones

Medida 2

Se potenciara la presencia del género femenino
en las posiciones donde exista
infrarrepresentacion femenina, siempre que sea
posible. En los procesos de seleccidon o promocion
se contard, siempre que sea posible, una persona
del genero infrarrepresentado entre la terna final
de candidaturas; cuando no fuera posible, se
explicardn las razones.

Plazo ejecucion

Primer afio de la vigencia del plan y después
anualmente

Indicador de evolucién

No Contrataciones y/0 promociones
desagregados por sexo, justificando Ila no
presencia de mujeres en las ternas finales en
posiciones con infrarrepresentacion femenina.

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. Seleccion- Dptos.
RRHH Delegaciones

Medida 3

Informar a la Comisién de Seguimiento de los
motivos por los que se han descartado
candidaturas femeninas en las posiciones de
responsabilidad que estén masculinizadas vy
donde estan infrarrepresentadas.

Plazo ejecucion

Primer afio de la vigencia del plan y después
anualmente.

Indicador de evolucién

N° de casos en lo que se haya descartado
candidaturas femeninas

Responsable /Recursos

Direcciéon de RRHH - Dpto. Seleccion- Dptos.
RRHH Delegaciones

Objetivo 5.8.2: Desarrollar un programa de desarrollo de habilidades para
acercar a la mujer a posiciones masculinizadas, especialmente en las actividades de
mantenimiento de interiores y servicios urbanos.
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Medida 1

Elaborar un programa de deteccion del talento
femenino, seleccionando mujeres con potencial
de desarrollo en la empresa y desarrollando para
ellas un itinerario de formacidon para dotar a las
participantes de competencias de impulso a su
carrera profesional

Plazo ejecucion

Tercer afo de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Programa de talento, n® de mujeres con
potencial detectadas, n° de participantes y n°© de
promociones entre las participantes del
programa.

Responsable /Recursos

Direccién RRHH-Dpto. Seleccién y Desarrollo

Medida 2

Establecer una reserva de plazas del 10%
(siempre que haya suficientes mujeres
solicitantes) en acciones que formen en
competencias para desempefiar actividades
tradicionalmente  ocupadas por hombres.
Especialmente en los colectivos de limpieza de
interiores y Plantilla.

Plazo ejecucion

Segundo afo de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres formadas anualmente

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dptos. Formacién- Dptos.
RRHH Delegaciones- Gestores servicios

Medida 3

Garantizar la presencia de mujeres en los
programas de desarrollo que se implanten en la
empresa.

Plazo ejecucion

A partir de la implantacién de los Programas

Indicador de evolucién

Informacion anual de programas de desarrollo
implantados y n°® de mujeres que han participado
en los mismos.

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. Formacion- Dptos.
RRHH Delegaciones- Gestores servicios

5.9. Retribuciones y auditoria salarial

Objetivo 5.9.1. Implementar la aplicacion del principio de igualdad en materia
de retribuciones en los términos establecidos en la legislacion aplicable.

Medida 1

Desarrollo de una herramienta informatica que
permita analizar los datos salariales siguiendo los
parametros relativos a clasificacion profesional
establecidos en el RD 902/2020 de Igualdad
retributiva

Plazo ejecucién

1 afio desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Creacion de la herramienta

Responsable/Recursos

Direcciéon de RRHH - Dpto. Administracién de
Personal Central- Dpto. RRLL
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Medida 2

Informacion a la Comisidon de seguimiento sobre
el registro retributivo anual de la Empresa, que
se elaborara en los términos establecidos en el RD
902/2020 de Igualdad retributiva con el fin de
identificar, de haberlas, posibles desviaciones
retributivas entre mujeres y hombres que son
estructurales y las que no lo son.

Plazo ejecucion

Desde primer afio de vigencia del plan y
anualmente

Indicador de evolucién

NO Informaciones reportadas a la Comision de
seguimiento

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. Administracion de
Personal Central- Dpto. RRLL

Medida 3

Definicién de planes de accion a través de un
grupo de trabajo dependiente de la Comision de
seguimiento para reducir las diferencias que
pudieran detectarse en las auditorias y no
estuvieran justificadas de acuerdo a |lo
establecido en la normativa que resulte de
aplicacion.

Plazo ejecucion

Bienalmente

Indicador de evolucién

N° de planes de accidn definidos

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. Administracién de
Personal Central- Dpto. RRLL

Medida 4

Seguimiento y analisis al menos por actividad
durante la vigencia del Plan de Igualdad, de la
auditoria retributiva que serd adaptada en el
primer afio de vigencia del Plan a lo previsto en
los RD 901/2020 y 902/2020

Plazo de ejecucion

Durante la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de planes de accién definidos

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. Administracion de
Personal Central- Dpto. RRLL

5.10. Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

Objetivo 5.10.1. Prevenir y erradicar el acoso sexual o por razén de sexo en

OHL Servicios-Ingesan.

Medida 1

Aplicacién del Protocolo de prevencién de acoso
sexual y por razén de sexo, negociado e incluido
en el presente Plan de Igualdad. Anexo 8.2.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan

Indicador de evolucién

NO de veces que se aplica anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones-
Dptos. PRL Delegaciones- Dpto. RRLL
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Medida 2

Formacion especifica en prevencidon y actuacion
ante casos de acoso sexual y/o por razon de sexo
al personal que aplicard el Protocolo contra el
acoso sexual y acoso por razén de sexo, o que
participara en algunas de las fases o momentos
del mismo.

Plazo ejecucion

Durante la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

NO de personas formadas anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. Formacion- Dpto.
RRLL

Medida 3

Elaboracidon de un informe anual por parte del
Responsable de Igualdad que se presentara a la
Comision de seguimiento sobre los expedientes
tramitados en aplicacién del Protocolo por
denuncias por acoso sexual o por razéon de sexo.

Plazo ejecucion

Anualmente desde el primer afio de vigencia del
Plan

Indicador de evolucién

NO de expedientes tramitados y resultado de los
mismos

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH — Responsable de Igualdad-
Dpto. RRLL

5.11. Proteccién de las victimas de violencia de género

Objetivo 5.11.1. Propiciar y favorecer una adecuada proteccién en el ambito
laboral de las trabajadoras en situacién de violencia de género.

Medida 1

Aplicacién del Guia para la proteccion y ayuda a
las victimas de violencia de género, negociado e
incluido en el presente Plan de Igualdad. Anexo
8.3.

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de mujeres que se acogen a derechos y
beneficios incluidos en la Guia anualmente

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dptos. RRHH Delegaciones-
Dpto. RRLL

Medida 2

Distribucién de la Guia entre el personal de las
Areas de la Empresa que va a aplicar el contenido
de dicha guia.

Plazo ejecucion

Anualmente desde el primer afio de vigencia del
Plan

Indicador de evolucién

N° de personas a las que se les entrega la guia

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 3

Fomentar la colaboracién con agentes de empleo
(Asociaciones, Fundaciones, ONGs), en aquellos
procesos de seleccion de busqueda externa para
facilitar la contratacion de mujeres victimas de
violencia de género

Plazo ejecucién

Anualmente desde el primer afio de vigencia del
Plan
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Indicador de evolucion

Acciones/Convenios/Colaboraciones/Proyectos
desarrollados

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccion-Dptos.
RRHH Delegaciones

Medida 4

Promover en la medida de lo posible Ia
contrataciéon de mujeres victimas de violencia de
género, cuando se den vacantes.

Plazo ejecucion

Anualmente desde el primer afio de vigencia del
Plan

Indicador de evolucién

Acciones/Convenios/Colaboraciones/Proyectos
desarrollados

Responsable /Recursos

Direccion RRHH- Dpto. de Seleccion-Dptos.
RRHH Delegaciones

Medida 5

Establecer un procedimiento interno de activacion
en los casos victimas de violencia de género,
incluyendo los responsables de contacto en la
empresa

Plazo ejecucion

Segundo afio de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Procedimiento

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Responsable Igualdad-
Dpto. RRLL-Responsable de igualdad

5.12. Comunicacion y sensibilizacion

Objetivo 5.12.1.

Adoptar el enfoque de género en las politicas de

comunicacion de la empresa, potenciando la cultura de la igualdad y participando de

la difusion del Plan de Igualdad.

Medida 1

Dos campafias anuales 8 marzo y 25 noviembre

Plazo ejecucion

Desde el inicio de la vigencia del plan vy
anualmente

Indicador de evolucién

Campafas realizadas

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 2

Campafias cada dos afios para fomentar el uso de
medidas de corresponsabilidad entre hombres y
mujeres

Plazo ejecucion

Bienalmente

Indicador de evolucién

Campanfas realizadas

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 3

Transmitir a las empresas colaboradoras,
subcontratas, proveedores los compromisos
adquiridos en materia de igualdad de
oportunidades

Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Comunicaciones realizadas

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 4

Editar el Plan de Igualdad (en formato digital o
papel) y realizar una campafia especifica de
difusién del mismo
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Plazo ejecucion

Segundo afo de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N° de centros en los que se distribuye, N° de
copias distribuidas anualmente

Responsable /Recursos

Direcciéon de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 5

Inclusion en el plan de acogida de las nuevas
incorporaciones del colectivo de plantilla del plan
de igualdad, protocolo de prevenciéon del acoso
sexual y por razén de sexo, y de la guia de
proteccidon y ayuda a las victimas de violencia de
género.

Plazo ejecucion

En el primer afio de vigencia del plan

Indicador de evolucién

Inclusion en el plan de acogida

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH - Dpto. RRLL

Medida 6

Elaboracién de una guia de lenguaje inclusivo no
sexista en el ambito laboral.

Plazo ejecucion

Durante el cuarto afio de vigencia del Plan de
Igualdad

Indicador de evolucién

Creacion de la Guia

Responsable

Direccién de RRHH- Dpto. RRLL-Responsable
Igualdad

Medida 7

Elaboracion de una encuesta media y una final
sobre el Plan de Igualdad y su contenido realizada
a una muestra representativa de trabajadores/as
de la empresa que se definirda en la Comisién de
Seguimiento.

Plazo ejecucion

Bienalmente

Indicador de evolucién

Realizacion de las encuestas

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH- Responsable Igualdad

5.13. Salud laboral

Objetivo 5.13.1. Introducir la dimensiéon de género en la politica de salud
laboral y herramientas de P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades fisicas,
bioldgicas y sociales de las personas trabajadoras

Medida 1

Elaborar un protocolo de actuacion por riesgo de
embarazo y lactancia natural, e informar de su
contenido a la comisién de igualdad

Plazo ejecucion

Dos afios desde inicio de vigencia del Plan

Indicador de evolucién

Protocolos elaborados

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. PRL

Medida 2

Difundir protocolos de proteccion de embarazo y
lactancia de las Areas de la Empresa que recibird
las solicitudes de las trabajadoras y que debera
aplicar el contenido de dichos protocolos.

Plazo ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

Indicador de evolucién

N© de copias distribuidas

Responsable /Recursos

Direccion de RRHH - Dpto. RRLL- Dpto. PRL
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Medida 3

Realizar revision de la evaluacion de riesgos de
los puestos de trabajo con perspectiva de género,
detectando posibles barreras para la participacion
de la mujer en los diferentes puestos
(considerando las variables relacionadas con el
sexo, como son la morfologia de las mujeres,
tanto en los sistemas de recogida de datos, EPIs,
vestuario, etc., como en el estudio e investigacion
generales en las evaluaciones en materia de
prevencién de riesgos laborales, incluidos los
psicosociales)

Plazo ejecucion

Durante la vigencia del plan

Indicador de Evolucion

N© de puestos de trabajo revisados bajo la
perspectiva de género y medidas adoptadas en
caso de ser necesarias.

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH -Dpto. PRL

Medida 4

Presentacion anual por parte del Departamento
de PRL a la Comision de seguimiento de
informacién desagregada por sexo sobre indices
de absentismo, accidentes de trabajo vy
enfermedad profesional.

Plazo ejecucion

Anualmente durante la vigencia del plan

Indicador de evolucién

Informe anual

Responsable /Recursos

Direccién de RRHH -Dpto. PRL

6. Recursos y medios

En cada medida se identifica a los responsables y los recursos humanos internos
destinados a la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de ellas. Asi
mismo la Empresa se compromete a dotar a todas las medidas recogidas en este
Plan de Igualdad de todos los medios y recursos internos y externos, materiales y
humanos que pudieran devenir necesarios para la implantacién, el seguimiento y
evaluacion de las mismas durante los cuatro afios de vigencia del Plan.

7. Seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
7.1. Comisién de seguimiento

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarrollo
del presente Plan de Igualdad, se constituirda una Comisién de Seguimiento del
presente Plan de Igualdad. Esta Comisién de Seguimiento estara integrada de modo
paritario, cinco personas por parte, para preservar el principio de equilibrio entre
ambas representaciones firmantes, empresariales y sindicales.

Como funciones de la Comisidon de Seguimiento Igualdad, se establecen las
siguientes:

e Seguimiento y andlisis de los diferentes indicadores negociados vy
acordados en todas y cada una de las medidas del presente Plan de
Igualdad.

e Mantener reuniones anuales con la Comision de Seguimiento a la que
se dara informacion sobre el seguimiento de las medidas establecidas
en el presente Plan de Igualdad y de toda aquella informacion que
considere necesaria para la consecucién de los objetivos del mismo.
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e Aprobacién de los informes de evaluacién intermedia y final del Plan de
Igualdad elaborados y presentados a la Comision por el Responsable de
Igualdad.

e Para el ejercicio de sus funciones, la Comision de Igualdad se reunira
anualmente de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones
extraordinarias a peticibn razonada de cualquiera de las dos
representaciones.

e Revisidén, adaptacion y modificacion del Plan de Igualdad cuando sea
necesario por que concurran las circunstancias previstas en la normativa
legal convencional de aplicacion

e Extension en la aplicacion del presente Plan de Igualdad respecto de
aquellas empresas, UTE’'s, etc. en las que tenga participacién OHL
Servicios-Ingesan, siempre que no tuvieran su propio Plan de Igualdad
y, en todo caso, previo analisis de diagndstico.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento se levantara acta
de la reunién en la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

7.2. Procedimiento de modificacion del plan de igualdad y de resolucion de
discrepancias

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, deberd revisarse, en todo caso, si concurren las
circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados
del seguimiento y evaluacidn previstos en los apartados 4 y 6
siguientes.

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

c) En los supuestos de fusién, 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, organizacion o
sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para
su elaboracion.

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

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran
acordadas por la Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten
necesarios de actualizacion del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidon de Seguimiento, siempre y

cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria
simple en el seno de la propia Comisién, se podran solventar de acuerdo con el
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procedimiento de conciliacién regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Auténoma de
Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

8. Clausula adicional

El contenido del presente Plan que precise ser adaptado a lo articulado en los RD
901/2020 y 902/2020, se adaptara por la Comision de seguimiento durante su primer
afno de vigencia.

9. Clausula final

El presente Plan de Igualdad de OHL SERVICIOS-INGESAN sustituye total e
integramente al Plan anterior, rigiéndose en adelante dicha materia por lo dispuesto
en el presente Plan de Igualdad, mientras el mismo continle vigente.

10. Anexos

10.1. Informe diagndstico

10.2. Protocolo de prevencidon de acoso sexual y por razén de sexo

10.3. Guia para la proteccidon y ayuda a las victimas de violencia de género

10.4. Ambito de aplicacidn territorial del plan: listado de centros de trabajo

Anexo I

Conclusiones del diagndstico de situacion en Igualdad OHL Servicios-
Ingesan

1. La Empresa

OHL Servicios-Ingesan tiene como actividades principales la prestacién de Servicios
de Limpieza y Mantenimiento de instalaciones, edificios y locales; Servicios Socio
sanitarios (mayoritariamente Servicios de Ayuda a Domicilio y Residencias de Tercera
Edad) y Servicios Urbanos (Limpieza Viaria, Recogida de residuos urbanos y
Jardineria).

La Empresa presta servicios en todo el territorio nacional y estd organizada en cinco
Delegaciones Territoriales (Norte, Este, Centro, Sur y Levante). Adicionalmente a las
sedes de las Delegaciones Territoriales en Bilbao, Barcelona, Madrid, Sevilla y
Valencia, hay unas oficinas centrales que estan ubicadas en Madrid. En estas sedes
territoriales es en las que prestan servicios el personal de Plantilla (personal
indirecto).

En el momento de realizacion del diagnostico (datos del afio 2019), le Empresa
cuenta con un total de 8.256 personas trabajadoras, de las cuales el 76,34% son
mujeres. Y ello se debe fundamentalmente a que los dos sectores en los que OHL
Servicios-Ingesan tiene un mayor volumen de negocio, son sectores altamente
feminizados en los que son las mujeres las que trabajan de modo casi exclusivo: el
sector de la limpieza de interiores y el de los cuidados vinculados con la dependencia.
Esta realidad se ha venido arrastrando historicamente y estd vinculada a la
perpetuacién de estereotipos de género muy arraigados en nuestra sociedad.
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Personas trabajadoras

por actividad
1,90%

3,86%

21,06% l

m SERVICIOS LIMPIEZA

m SERVICIOS
MANTENIMIENTO

SERVICIOS
SOCIOSANITARIOS

m SERVICIOS
URBANOS

PLANTILLA

PLANTILLA

SERVICIOS URBANOS

SERVICIOS SOCIOSANITARIOS

SERVICIOS MANTENIMIENTO

SERVICIOS LIMPIEZA

Porcentaje de mujeres y hombres por

actividad

54,78%

87,15%

91,41%

83,70%

EHombres M Mujeres

Las relaciones laborales del personal que presta servicios para OHL Servicios-Ingesan
estdn reguladas por los convenios colectivos sectoriales a nivel provincial,
autondmico y estatal. Estos convenios son los que definen las materias de indole
economica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de
empleo. Entre ellas, aquellas materias como las de conciliacién de la vida familiar y
laboral, las de acceso al empleo o desarrollo profesional y las relacionadas con las
retribuciones, entre otras.

En la mayoria de estos convenios colectivos que resultan de aplicacion a las
trabajadoras y los trabajadores de la Empresa, existen clausulas de estabilidad en el
empleo que establecen la obligacién de subrogar a todas aquellas personas que estan
adscritas a los servicios, cuanto estos son adjudicados sucesivamente a las diferentes
empresas contratistas. Esta figura juridica de la subrogacion convencional, tiene un
gran impacto en el acceso al empleo en OHL Servicios-Ingesan, puesto que las
personas que se incorporan a ella lo hacen mayoritariamente en virtud de esta
obligacion de subrogacion laboral por la que la empresa queda obligada a respetar y
mantener las condiciones laborales y salariales de todos ellos.

De este modo, con la subrogacién, el ambito de injerencia de la Empresa queda
sustancialmente reducido tanto en el acceso al empleo indefinido, como en la
clasificacion profesional de sus trabajadores/as. La seleccién externa acaba siendo
necesariamente residual y las categorias profesionales vienen ya determinadas en
dicha subrogacién, del mismo modo que las condiciones retributivas particulares que
pudieran existir.
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De las 8.256 personas trabajadoras de la Empresa, son personal subrogable
alrededor de un 90%. Con caracter general Unicamente quedan excluidos
mayoritariamente los colectivos de Mantenimiento y de Plantilla.

2. Metodologia aplicada

El Diagndstico se ha realizado cumpliendo con lo establecido en el Art. 14 de la
LOIEHM 3/2007, que prevé que con caracter previo a la negociacion del Plan de
Igualdad se realizara un diagnéstico de situacion de la Igualdad en la Empresa.

Este Diagndstico ha sido negociado con la representacion legal de las personas
trabajadoras en el seno de la Mesa Negociadora del III Plan de Igualdad de OHL
SERVICIOS- INGESAN. Y se ha realizado sobre datos correspondientes al afio 2019
relativos a las materias legalmente establecidas en la LOIEHOM:

a) Proceso de seleccion y contratacion

b) Clasificacion Profesional

c) Formacion

d) Promocion Profesional

e) Condiciones de trabajo

f) Ejercicio corresponsable delos derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina

h) Retribuciones

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Todos ellos desagregados, como base de trabajo, por los siguientes parametros
minimos que se han incrementado o adaptado cuando ha sido necesario para el
correcto analisis de los datos:

Actividad (Limpieza, Mantenimiento, Socio sanitarios, Urbanos y Plantilla)
Delegacion Territorial

Categoria/Grupo profesional

Sexo

Jornada

Tipo de contrato

3. Conclusiones
3.1. Proceso de seleccién y contratacion

Debido a la subrogacion como medio principal de acceso al empleo en OHL
SERVICIOS-INGESAN, los procesos de seleccién quedan circunscritos principalmente
a los colectivos en que no tienen derecho de subrogacion recogido en sus Convenios
Colectivos y a vacantes temporales.

Las vacantes que se cubren en la Empresa, suelen ser esencialmente temporales, a
jornada parcial, de corta duracion y que responden principalmente a sustituciones
puntuales del personal (por enfermedad, jubilacién, excedencias o vacaciones) o a
refuerzos coyunturales de los servicios. Y en muchos casos no se cubren mediante
procesos de seleccién, sino con personas que de manera habitual cubren
sustituciones y que conocen el funcionamiento de los servicios.

La contratacion indefinida ex novo es residual, ya que los puestos indefinidos se
cubren esencialmente con personal subrogado en la empresa que son los que cubren
las necesidades estructurales de los servicios. Debido a la subrogacion, este tipo de
contrato es el que tiene un volumen mayor en la Empresa, frente a la contratacion
temporal que es coyuntural, los trabajadores temporales constituyen menos de una
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cuarta parte del personal total en OHL SERVICIOS-INGESAN.

Contratos ex novo 2019
por tipo Contratos ex novo 2019
por actividad

H Contratos
Interinidad M SERVICIOS

m Otros Contratos 3% | LIMPIEZA
Temporales m SERVICIOS
Contratos MANTENIMIENTO
Indefinidos

SERVICIOS
SOCIOSANITARIOS

B SERVICIOS
URBANOS

B PLANTILLA

Tipos de contrato ex novo por sexo

HOMBRES
MUJERES
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Respecto al género de las personas contratadas, se perpetdan en las contrataciones
los sesgos de género que se manifiestan en los distintos sectores de actividad, debido
a que en el mercado existen pocos candidatos/as del sexo histéricamente
infrarrepresentado. Las contrataciones de uno y otro género mantienen la proporcion
originaria de hombres y de mujeres en el colectivo del que se trata.

Contratos ex novo 2019 por actividad y sexo
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Asi en Limpieza de interiores y en los Servicios Socio sanitarios, se contrata de modo
casi exclusivo a mujeres, siendo por lo tanto sustancialmente mayor la contratacion
temporal de mujeres que de hombres.

Mientras que en los Servicios Urbanos, prevalecen los hombres contratados ex novo
frente a las mujeres, siendo relevante no obstante, que pese a lo anterior, dada la
presencia reducida de mujeres en esta actividad el volumen de contratos temporales
es proporcionalmente mas alto.

Y en la plantilla, donde el acceso al empleo no viene condicionado por la subrogacion
y proviene casi exclusivamente de procesos de seleccion, la presencia de mujeres y
de hombres resulta mas equilibrada (las mujeres estan un 3,04% por encima de los
hombres).

Areas de mejora

* Reducir la contratacion temporal mayoritaria de mujeres frente a hombres.

3.2. Clasificacién profesional

En OHL Servicios-Ingesan los puestos de trabajo, con caracter general, son
correlativas a la categoria profesional que ostentan los trabajadores/as en virtud del
Convenio Colectivo que les resulte de aplicacion. Unicamente existen excepciones a
esta generalidad en el personal de Plantilla (personal indirecto), casos en los que la
Categoria Profesional no identifica de manera inequivoca el puesto de trabajo que
ocupa.

La clasificacién profesional del personal subrogable, viene dada por la categoria
profesional que ostentaran con la empresa adjudicataria anterior a dicha
subrogacién. De este modo, esta figura legal, ha venido reproduciendo en el tiempo
las diferencias histdricas de género imperantes en los sectores en los que la Empresa
desarrolla su actividad.

Dado que el principal modo de acceso a OHL Servicios-Ingesan es la subrogacion, los
desequilibrios de género existentes en las diferentes categorias profesionales se han
heredado junto con el resto de las condiciones laborales. Contando OHL Servicios-
Ingesan con medios limitados de influencia sobre este hecho, teniendo en cuenta
gue, para la inclusién del sexo menos representado en determinadas categorias, es
preciso que se produzca una vacante en las mismas, bien porque la persona que
ocupaba dicho puesto cause baja en la empresa o0 bien porque se cree una nueva
posicion por necesidades del servicio, circunstancias ambas que no se producen con
frecuencia durante la duracion de las adjudicaciones de los contratos.

Con caracter general el sesgo de género en cuanto a categorias profesionales se
produce de manera generalizada, pero por el predominio absoluto de la presencia de
un sexo sobre el otro en el sector. Es decir, por ejemplo, en las actividades de
Mantenimiento, Servicios Socio sanitarios o Servicios Urbanos en todas las categorias
prevalece la presencia de un sexo sobre el otro, pero porque son mas las mujeres o
los hombres los que estan presentes en dicha actividad. No puede afirmarse que en
determinados niveles jerarquicos o en determinadas categorias profesionales
concretas existan mas personas de un sexo o de otro, ya que esta tendencia es igual
en todas las categorias y en todos los niveles jerarquicos.

Pero en Limpieza de interiores si existe un claro sesgo de género en las categorias
profesionales mas técnicas o especializadas, rasgo también caracteristico del sector,
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no exclusivamente de OHL Servicios-Ingesan. Pese a que en este sector el nimero
de mujeres es sustancialmente superior al de hombres, son ellos los que ocupan de
manera mayoritaria las categorias de especialistas, oficiales y mandos; en cambio,
las mujeres ocupan principalmente puestos operativos. En los puestos de mayor
responsabilidad es menor la presencia de mujeres.

Clasificacion Profesional personal de Limpieza de
Interiores

Mujeres Hombres
89,87%

69,61%
61,67%

10,130/0 30’390/0 38,330/0

Puestos Operativos Puestos Operativos especializados Puestos Mando Operativo

Calsificacion profesional mujeres

oo en Limpieza de Interiores
3,02% |~

B Puestos Operativos

B Puestos Operativos
especializados

Y en el personal de Plantilla (personal indirecto), existe también cierto sesgo de
género. En este caso Unicamente en las categorias de mayor posicion jerarquica y/o
puestos de mando existe una desviacidon del 33,34% entre mujeres y hombres.
Estando la presencia de hombres y mujeres relativamente equilibrada en el resto de
categorias/puestos de trabajo en este colectivo. Pero esta circunstancia debe ser
ponderada teniendo en cuenta que el personal de Plantilla constituye Unicamente un
1,90% del total del personal de la Empresa y que a su vez, solo un 30,76% ocupa
puestos de mando. De modo que no puede considerarse un parametro sustancial en
el global de OHL Servicios-Ingesan.

Areas de mejora

* En los colectivos de limpieza de interiores y plantilla elevar la presencia de mujeres en los
puestos de responsabilidad

* Fomento del desarrollo profesional de las mujeres dentro de la compafiia para que ocupen
puestos de mayor responsabilidad.
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3.3. Formacion

Globalmente, los datos de formacién de las personas trabajadoras en OHL
SERVICIOS-INGESAN, tanto en el nimero de personas formadas como en el nimero
de horas de formacion impartidas, reproducen aproximadamente, con pequefias
desviaciones en positivo y en negativo, el porcentaje de presencia de cada uno de
los sexos en cada actividad. Asi, donde hay mas mujeres son mas las mujeres
formadas que los hombres y reciben un porcentaje mayor de las horas de formacion
impartidas. Y al contrario en las actividades donde hay mas hombres.

Esta tendencia se mantiene, salvo en la actividad de Limpieza de interiores, en la que
pese a que las mujeres cuya presencia es totalmente mayoritaria y han sido formadas
en mayor nimero que los hombres y han recibido mayor nimero de horas, no lo han
hecho de manera proporcional. Existe una desviacion mas relevante en los
porcentajes a favor de los hombres, que proporcionalmente a su presencia en la
actividad son formados y reciben mas horas de formacion de las proporcionales a su
numero. Y ello se debe a que las formaciones en muchos casos van dirigidas a
categorias con mayor especializacion (por ejemplo formacién de PRL relacionada con
tareas desempefiadas por especialistas cristaleros o manejo de una maquina
fregadora), en las que la presencia de hombres es superior como ya se ha explicado
en el apartado anterior.

Mujeres Hombres
Presencia en la actividad 83,70% 16,30%
Personas formadas 59,96% 40,04%
Horas de Formacion recibidas 58,79% 41,21%

A nivel global de toda la Empresa y como consecuencia de esos sesgos de género de
partida existentes de las diferentes actividades y a que, conjuntamente, en las
actividades donde se han impartido el mayor nimero de horas de formacion es en
aquellas en las que la presencia de hombres es superior (Mantenimiento, Servicios
Urbanos) o es algo superior a la mitad (Plantilla).

‘ Porcentajes por actividad sobre el total de OHL SERVICIOS en 2019

Personas formadas Horas de Formacién
Servicios de Limpieza 23,92% 15,45%
Servicios de Mantenimiento 12,90% 23,19%
Servicios Socio sanitarios 8,04% 8,40%
Servicios Urbanos 7,01% 6,50%
Plantilla 48,10% 46,43%

Por lo anterior, han sido formados y han recibido mayor nimero de horas de
formacién los hombres frente a las mujeres, pero la diferencia no supera en ninguno
de los dos casos el 25%.

Personas formadas Horas de Formacion
M H M H
% por sexo sobre el total 43,90% 56,09% 39,32% 60,67%
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Teniendo en cuenta el tipo de

Horas de formaciéon sobre formacion  recibida, si  nos
aspectos técnicos y competencias centramos Unicamente en horas de
profesionales formacion sobre aspectos técnicos

por sexo de los servicios y competencias

profesionales; los porcentajes
sobre el total de horas de formacién
impartidas de uno y otro sexo son

28,22% 32,269 cercanos. No obstante, si se
I,5o% 9,01% comparan los datos con el
porcentaje global de presencia de

MUJERES HOMBRES mujeres en la Empresa,

proporcionalmente las mujeres han

ASPECTOS TECNICOS SERVICIOS m COMPETENCIAS PROFESIONALES recibido menos horas de formacion

en estos ambitos que los hombres.

En 2019, 146 personas del personal de Plantilla realizaron una formacion de dos
horas denominada “Lenguaje inclusivo y no sexista en el ambito laboral”, con el fin
de concienciar y fomentar el uso en la OHL Servicios-Ingesan de un lenguaje inclusivo
y no sexista.

Y al personal de operativa se le imparten pildoras formativas de 15 minutos incluidas
en las formaciones iniciales de PRL relativas al Plan de Igualdad de la Empresa para
difundir tanto la existencia como el contenido del mismo entre todo el personal.

Areas de mejora
* Fomentar la formacion especializada entre las mujeres.

*Seguimiento de las acciones formativas previstas en el Plan de Formaciéon desagregado por
sexo.

3.4. Promocion profesional

Los procedimientos de promocién profesional, quedan regulados de manera general
para el personal, en los convenios colectivos y en algunos casos en pactos colectivos
historicos, muy habituales en estos sectores de actividad y que resultan de aplicacion
a nivel de servicio o de centro de trabajo. En ellos se establecen los criterios
especificos que deben cumplirse y los procedimientos que deben aplicarse para
realizar las promociones, de modo que disminuye en margen de maniobra de la
Empresa, que esta obligada a su cumplimiento por aplicacién de la figura de la
subrogacién y que no puede establecer cuotas o fomentar la promocién de un sexo
sobre otro en dichos procedimientos, si ello contraviene a lo establecido en un
convenio o en un pacto colectivo.

Por lo que es necesario realizar un observatorio sobre la aplicacién de la perspectiva
de género en los procedimientos de promocidon para promover un mayor equilibrio
de género en las promociones y detectar aquellas barreras directas o indirectas que
pueden dificultar la promocion de mujeres.

Y como ya hemos expuesto anteriormente, Unicamente se producen bien cuando la
persona que ocupa los puestos causa baja en la empresa o bien cuando existe una
vacante de nueva creacion, circunstancias ambas que no se producen con excesiva
frecuencia.
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Durante 2019 se han producido en OHL Servicios-Ingesan un total de 117
promociones, de las cuales el 51,28% se han producido en el colectivo de Limpieza
de interiores, el 31,62% en Mantenimiento, el 8,5% en Plantilla

Promociones 2019

B Servicios de Limpieza

B Servicios de Mantenimiento
Servicios Sociosanitarios

M Servicios Urbanos

Plantilla

Nuevamente en esta materia influyen con caracter general los porcentajes de
composicion por sexo de cada uno de los colectivos de las diferentes actividades,
siendo las promociones realizadas proporcionales a dichos porcentajes de manera
aproximada.

Y de nuevo solo se rompe esta tendencia en el caso de la Limpieza de interiores,
puesto que el 68,33% de las promociones en esta actividad en 2019 corresponden a
hombres pese a ser el sexo mas infrarrepresentado en este colectivo. Las causas
principales de este hecho, son que las vacantes definitivas que se cubren con las
promociones en este sector y a las que acceden los hombres, se corresponden de
manera predominante con puestos de mayor especializacion para los que las mujeres
en ocasiones no disponen de la formacion necesaria (por ejemplo manejo de
maquinaria, conduccion de vehiculos o tareas en altura),o no tienen disponibilidad,
bien condicionantes derivados de estereotipos de género o por otras circunstancias,
como la necesidad de prestar servicios en diferentes centros de manera simultanea
o los horarios.

No obstante lo anterior, las promociones a puestos de mando operativos, si
mantienen en este colectivo una tendencia mas equitativa, puesto que el 44,44%
fueron de mujeres y el 55,55% de hombres.

Areas de mejora

* Realizacién de planes de capacitacion para mujeres y medidas para superar los sesgos de
género en los colectivos en los que las mujeres estén infrarrepresentadas en las
promociones.

* Revisar los procedimientos de promocion y corregir las dificultades detectadas para la
incorporacion de las mujeres.

3.5. Condiciones de trabajo

En esta materia el analisis se ha realizado tomando como referencia el subtotal de
mujeres y de hombres, no el total de todas las personas trabajadoras, con el fin de
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que el analisis pudiera hacerse de manera mas precisa desde la perspectiva de
género. Y debe ser analizada partiendo también del hecho de que las condiciones
laborales de los trabajadores/as de OHL Servicios-Ingesan vienen determinadas en
su mayor parte por la subrogacion, de modo que han de ser asumidas por la Empresa
pero no son generadas por ella en la mayoria de los casos.

Observando las condiciones de trabajo por colectivos de actividad en cuanto a la
temporalidad y la parcialidad de los contratos en la Empresa cabe resefiar a modo de
conclusion:

e En Limpieza de interiores predominan sustancialmente en ambos sexos y de
manera equilibrada los contratos indefinidos, solo el 24,58% del personal es
temporal. Pero la parcialidad incide mas en las mujeres, que tienen un
29,04% mas de parcialidad que los hombres. Tendencia por otro lado derivada
de la evolucion histérica del sector y que viene dada por la mayor presencia
de mujeres y por las caracteristicas de los servicios que se prestan con
horarios fraccionados y en diferentes edificios, lo que dificulta el
establecimiento de jornadas completas.

e En Mantenimiento predominan también en ambos sexos los contratos
indefinidos, pero también hay una mayor parcialidad en los contratos de las
mujeres que supera en mas de un 50% a la de los hombres.

e En Servicios Socio sanitarios la temporalidad y la parcialidad es elevada para
ambos sexos, siendo también una tendencia derivada de la evolucion histoérica
del sector consecuencia de las caracteristicas de los servicios que se prestan.
La temporalidad se ubica para ambos en aproximadamente el 50% vy la
parcialidad igual, pero en este colectivo afecta en un 12,37% mas a los
hombres que a las mujeres.

e En Servicios Urbanos predominan tanto los contratos indefinidos como los
contratos a jornada completa, en ambos sexos con porcentajes muy similares.
Ambos superan el 70% en indefinidos y el 90% en jornadas completas.

e En Plantilla predominan tanto los contratos indefinidos como los contratos a
jornada completa, en ambos sexos con porcentajes muy similares. Ambos
superan el 80% en indefinidos y el 90% en jornadas completas.

Si se analiza la materia a nivel global de Empresa, hay una ligera desviacion, no
sustancial, en cuanto a los contratos indefinidos de hombres que superan en un
7,87% a los de las mujeres. Y en cuanto a la parcialidad, debido a que el colectivo
de Limpieza de interiores es el mayoritario de la Empresa (el 64,15% de los
trabajadores/as totales) y cuenta con una elevada parcialidad en las mujeres, en
global se aprecia también dicha desviacién, teniendo las mujeres en OHL S una
parcialidad superior en un 38,52% respecto a los hombres. Circunstancia poco
deseable pero que es reflejo de la situacién generalizada en Espafia, puesto que en
2019, segun los datos publicados por el INE en su informe anual “Hombres y
Mujeres”, habia mas de dos millones de mujeres en Espana con contratos a tiempo
parcial, frente a 727.099,98 hombres.

Son relevantes también en este apartado la antigiiedad media del personal (que en
la mayoria de los casos no se ha devengado en OHL Servicios-Ingesan debido a que
la antigiiedad también es una condicién que se subroga) y la media de edad.

Las antigiedades medias no son muy elevadas, se eleva mas en Limpieza de
interiores, pero a nivel global se situa en torno a los 6 afios para ambos sexos.

Y respecto a la media de edad, es elevada, alcanza los 51 en el caso de las mujeres

en Limpieza de interiores y con caracter general esta en torno a los 40 afios para
ambos sexos.
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Antigiedad Media Media de Edad

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Servicios de Limpieza 10,11 8,36 51 46
Servicios de Mantenimiento 5,55 4,47 41 37
Servicios Socio sanitarios 5,02 5,18 46 42
Servicios Urbanos 7,42 9,13 25 44
Plantilla 4,83 5,21 37 40
OHL SERVICIOS-INGESAN 6,59 6,47 40 42

Han sido objeto de analisis en el diagndstico también las bajas en la empresa durante
2019. Y también en este ambito se aprecia una relacion directa entre los porcentajes
de presencia de cada uno de los sexos en cada actividad y los datos totales de las
bajas, de modo que estas se producen en un porcentaje similar al de las presencias.

Asi, en Limpieza de interiores y en Servicios Socio sanitarios las bajas de mujeres
son sustancialmente superiores a las de los hombres, y ocurre al contrario en
Mantenimiento y Servicios Urbanos. Manteniéndose cierto equilibrio en Plantilla.

BAJAS EN LA EMPRESA 2019 POR ACTIVIDAD

MUJERES | HOMBRES
Servicios de Limpieza 80,52% 19,47%
Servicios de Mantenimiento 7,11% 92,80%
Servicios Socio sanitarios 97,21% 2,78%
Servicios Urbanos 14,81% 85,18%
Plantilla 46,77% 53,22%

En cuanto a las causas de esas bajas en la Empresa, globalmente, la causa principal
en ambos sexos es la finalizacién de contratos temporales. Seguida de las bajas
voluntarias y de las excedencias.

Todas las causas se dan de manera relativamente proporcional entre hombres y
mujeres, no habiendo ninguna que destaque por ser predominante en un sexo o0 en
otro.

MUJERES | HOMBRES
EXCEDENCIAS 1,43% 0,43%
AGOTAMIENTO DE IT 0,63% 0,14%
INCAPACIDAD/INVALIDEZ 0,66% 0,14%
JUBILACION 0,96% 0,25%
FALLECIMIENTO 0,07% 0,01%
BAJAS VOLUNTARIAS TRABAJADOR/A 4,40% 1,44%
FIN CONTRATOS TEMPORALES 72,46% 15,20%
DESPIDOS 0,31% 0,28%
NO SUPERACION PERIODO DE PRUEBA 0,87% 0,24%

Unicamente resulta sustancialmente méas elevado en mujeres el porcentaje de
finalizaciones de contratos temporales que en los hombres, pero esta desviacién se
explica si se ponen en relacién los datos con los de las contrataciones analizados en
el apartado 3.1.
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Como ya se expuso en dicho apartado, el grueso de las contrataciones ex novo se
corresponden con contratos temporales de corta duracién debido al tipo de
contingencias que suplen. Y si tomamos como referencia Limpieza de interiores
(actividad principal y en la que se producen el 66,35% de todas las bajas por
finalizacion de contrato temporal de la Empresa) los contratos que se realizaron ex
novo fueron un 67% del total de la empresa en 2019 y los realizados a mujeres
constituyen un 84,99% del total realizado en esta actividad.

Por lo anterior, este porcentaje alto de finalizaciones de contratos, no se traduce
necesariamente en una alta temporalidad, recordemos que solo el 24,58% de los
trabajadores/as de este colectivo eran temporales en el momento de la toma de
datos. Unicamente refleja el hecho de que son este tipo de contratos, al margen de
las subrogaciones, casi los Unicos que realiza la Empresa y que como se han hecho
mayoritariamente a mujeres y tienen duraciones habitualmente cortas, son ellas las
que acumulan las finalizaciones de los mismos.

Areas de mejora

* Formulas de organizacidn del trabajo que disminuyan la parcialidad y temporalidad en la
contratacion de las mujeres.

* Detectar barreras en las posiciones donde la mujer esta infrarrepresentada.

3.6. Conciliacion personal, familiar y profesional

Se han analizado las medidas de conciliacién solicitadas y disfrutadas durante el afio
2019 en OHL Servicios-Ingesan, tanto por actividades como globalmente a nivel de
Empresa. Se han tomado como referencia las siguientes medidas de conciliacion:

v" Excedencias (por cuidado de menor y por cuidado de familiar)

v" Reducciones de jornada (por cuidado de menor y por cuidado de
familiar)

v" Permisos de Maternidad/Paternidad

v Permiso de lactancia

Como primera conclusion debe indicarse que con caracter general este tipo de
medidas tienen un uso muy reducido en la Empresa. Sélo un 2,6% del personal se
ha acogido a ellas en 2019, de los cuales 1,84% eran mujeres y 0,79% hombres.

Total por

Mujeres | Hombres actividad
Servicios de Limpieza 35,77% | 12,84% 48,61%
Servicios de Mantenimiento 0 11% 11%
Servicios Socio sanitarios 25,22% 0,45% 25,67%
Servicios Urbanos 1,37% 0,91% 2,28%
Plantilla 7,30% 5,04% 12,34%
OHL SERVICIOS-INGESAN 69,72% | 30,27%

Del analisis de los datos por actividades se han obtenido las siguientes conclusiones:
e En las actividades donde la presencia de mujeres es mayor (limpieza de

interiores, Servicios Socio sanitarios), el nUmero de medidas solicitadas es
mayor, puesto que son ellas las que recurren a estas medidas
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mayoritariamente. Tendencia que se replica a nivel de Empresa, puesto que
las actividades mayoritarias son las mas feminizadas.

e En Limpieza de interiores seguido por Mantenimiento, son las actividades
donde los hombres aunque en mucha menor medida es donde mas se han
acogido a este tipo de medidas.

e En Plantilla tanto hombres como mujeres se han acogido a estas medidas en
proporcion bastante similar.

A nivel de Empresa las conclusiones mas relevantes son las siguientes:

e Son las mujeres las que se acogen a este tipo de medidas de manera
mayoritaria, un 69,72% frente a un 30,28% de hombres.

e La medida de conciliacidn mas solicitada por los hombres en 2019 es el
Permiso de Paternidad. Estos permisos suponen un 78,78% del total de
medidas disfrutadas por hombres en OHL SERVICIOS-INGESAN.

e Para las mujeres, la medida mas utilizada respecto a todas las solicitadas por
mujeres en la Empresa, es la reduccidn de jornada por cuidado de menor
(42,10%) y el permiso de maternidad (35,52%).

Areas de mejora
* Difusion de las medidas de conciliacion

* Sensibilizacidon para la implicacion de los hombres en el ejercicio corresponsable de las
medidas de conciliacion

3.7. Infrarrepresentacion femenina

Esta materia, al ser transversal ha sido ya analizada dentro de los apartados 1, 3.1,
3.2y 3.4.

En el caso de OHL Servicios-Ingesan dicha infrarrepresentacién, se circunscribe
grosso modo fundamentalmente a los sectores de actividad de Mantenimiento y
Servicios Urbanos y a los puestos mas especializados o de mayor responsabilidad en
Limpieza de Interiores y en Plantilla. Y se trata de una infrarrepresentacion
coyuntural derivada principalmente de la trayectoria histérica de los propios sectores
y de la subrogacién de personal, no de la accién directa de la Empresa, o en mucha
menor medida en cualquier caso.

Areas de mejora

* Realizacidn de planes de capacitacion para mujeres y medidas para superar los sesgos de
género en los colectivos en los que la presencia de mujeres en las promociones en las que
estén infrarrepresentadas.

* Deteccién de barreras que provocan la infrarrepresentacion de las mujeres en
determinados puestos.

3.7. Retribuciones
Las condiciones retributivas de la practica totalidad de la Empresa se regulan en las

tablas salariales de los Convenios Colectivos que les resultan de aplicacién y que
establecen para cada categoria profesional una retribucion determinada. De modo
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que, a igual categoria profesional la retribucidon con caracter general es la misma,
con independencia del sexo.

Las variaciones posibles respecto a las retribuciones fijas recogidas en los Convenios,
son las introducidas por la realizacion de tareas diferentes o condiciones especiales,
pero dichas diferencias se aplican también con independencia del sexo de la persona
gue las realiza. Y las variables salariales que derivan de ellas, se cobran también de
manera indistinta, siempre que se realicen dichas tareas y en dichas circunstancias;
constituyendo en todo caso, en estos sectores, una proporcidén muy poco sustancial
de la retribucién total en comparacion con las retribuciones fijas.

Es decir, que en estos sectores, habitualmente en categorias iguales y en trabajos
de igual valor, a priori no existe brecha salarial directa estrictamente hablando.

Las diferencias retributivas que pueden producirse entre hombres y mujeres tienen
causas indirectas, como una mayor antigliedad en el puesto en los sectores en los
gue las mujeres han tenido un a presencia escasa de manera historica, en la
ocupacion también histérica de categorias con menor especializaciéon o jerarquia, o
mayor parcialidad en las jornadas laborales.

Tomando como referencia las medias generales de la Empresa, por actividad, de los
trabajadores/as a jornada completa. Una vez analizados los datos retributivos de las
personas trabajadoras de OHL Servicios-Ingesan, no se ha detectado en ningun
colectivo una brecha salarial directa entre sexos, superior al 25%.

De los datos analizados, especialmente en la actividad de Limpieza de Interiores por
la gran atomizacion y casuistica encontrada, se extrae que es necesario un estudio
mas pormenorizado para analizar las causas especificas de las desviaciones salariales
detectadas. Por ello se hace necesario contar con mayor desglose de informacién y
herramientas para realizar una evaluacién de la clasificacién profesional enfocada a
una agrupacion, en funcién del valor del puesto en la compafiia en los respectivos
convenios, combinando aspectos como el rol, nivel, grupo profesional, y formacién
etc. De modo que pueda realizarse auditorias salariales en los términos previstos en
el reglamento de igualdad retributiva que serd aprobado préximamente.

Areas de mejora

* Desarrollo de una herramienta que permita analizar los datos salariales siguiendo los
parametros relativos a clasificacion profesional establecidos en el futuro reglamento de
igualdad retributiva para las auditorias salariales.

* Realizar una auditoria salarial anual
* Definicion de planes de accidn para corregir las diferencias que pudieran detectarse
y no estuvieran justificadas.

3.8. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

En OHL Servicios-Ingesan existe y se aplica un Protocolo para la prevencién y
actuacion en los casos de acoso del Grupo OHL, que fue incluido en el II Plan de
Igualdad de la Empresa.

Si bien no es especifico para estos tipos de acoso, si estan incluidos en él, ya que
regula los procedimientos de actuacién que se aplican en los casos de denuncia de
acoso tanto laboral, como sexual o por razon de sexo.

Areas de mejora
* Protocolo especifico para el acoso sexual y por razén de sexo.
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Anexo II

Protocolo para la prevenciéon y actuacién en los casos de acoso
sexual y/o por razéon de sexo

I. Principios

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al
acoso por razon de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”,
garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los
trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, el Grupo mercantil OHL se compromete a garantizar
un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores
a los que se ha hecho referencia.

Igualmente, la representacién legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuira
a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direcciéon de las empresas de
cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las
obligaciones de las empresas en materia de prevencion.

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de objetividad,
confidencialidad, rapidez, contradiccién e igualdad y debe garantizar el respeto a los
derechos basicos tanto del trabajador solicitante del expediente y presunta victima
de la situacién de acoso, como los del presunto acosador.

II. Objetivo del presente protocolo

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acoso, en sus modalidades: acoso sexual y acoso por razén de sexo.

La Empresas asumirdn su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de
conductas contrarias a la dignidad y valores de |la persona y que pueden afectar a la
salud fisica o psiquica de la persona.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso. En
consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:
1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo o susceptibles de constituir acoso.
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2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
queja interna por acoso sexual y/o por razén de sexo, por parte de alguna
persona trabajadora.

ITI. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual y/o por razén de sexo
Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como el por razén de sexo.
1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Cddigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes
o0 actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con
intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente.
Se debe tener claro que, en determinadas circunstancias, un Unico incidente puede
constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexidon directa entre la accion y las
condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones
fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefédnicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual;
agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual
o pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.
Cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por
un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo
o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as
o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razéon de sexo
Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razdon de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcidon del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:
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A continuacién, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas
que, cumpliendo los requisitos expuestos, podrian llegar a constituir acoso por razon
de sexo:

e Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el nacimiento o cuidado del menor.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funciéon del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusién, aislamiento, evaluaciéon no equitativa del desempleo,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc.).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de
trabajo.

e Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.

e Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

e Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

e Conductas por razén de convicciones dirigidas a un representante sindical o
politico, en la empresa.

En ningln caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada
de todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion
de acoso, en cada caso se deberd evaluar el impacto de la conducta.

IV. Medidas de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

Con el objeto de prevenir el acoso sexual o por razéon de sexo o situaciones
potencialmente constitutivas de acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran
las siguientes medidas:

s« Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos
de acoso.

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales (que estén relacionadas
con situaciones de posibles situaciones de acoso sexual o por razédn de sexo) y de
clima laboral se incluyen preguntas relativas al acoso sexual y/o por razéon de
sexo.

e En el caso de realizarse encuestas rutinarias de clima laboral se incluirdn en las
mismas preguntas relativas al acoso sexual y/o por razén de sexo.
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Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de
acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

Se facilitara informacion y formacién a la plantilla sobre los principios y valores
que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una visidn sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccién de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion
detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento, y, de continuar con dicha conducta, proceder a
poner en marcha el protocolo.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcidn de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una optima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

V. Ambito de aplicacion y vigencia

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a las
empresas a las que les es de aplicacién el Plan de Igualdad del Grupo mercantil OHL.

El presente protocolo tendra una vigencia vinculada a la del Plan de Igualdad del Grupo
mercantil OHL, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se detecten, se
puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente con la parte social.

VI. Principios, garantias y procedimiento de actuacion en caso de denuncia por
acoso sexual y/o por razén de sexo:

1. Principios que acompafian al procedimiento

Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y
salud.

Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona que
denuncia.

No se divulgard ninguna informaciéon a partes o personas no implicadas en el
caso, salvo que sea necesario para la investigacioén.

Tramitacién urgente, sin demoras indebidas.
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e Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Adopcidon de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

e Las personas implicadas podran estar acompanadas en toda la fase del
procedimiento por un representante legal de los trabajadores.

e El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en
el régimen disciplinario de aplicacién para las faltas, graves y muy graves.
Iniciado el procedimiento de acoso, y mientras dure el proceso de instruccion e
investigacion de los hechos denunciados, se veran interrumpidos los plazos de
prescripcion de las infracciones y faltas establecidos en la normativa de
aplicacion (Estatuto de los Trabajadores y Convenio Colectivo), desde la fecha
de presentacién de la denuncia ante la Empresa y hasta la fecha de notificacién
de la resolucién final por parte del instructor a la Direccion de la Empresa y a
los trabajadores afectados.

2. Garantias que acompanan al procedimiento

Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resoluciéon serd de
tramitacion urgente, agil y rapido, con diligencia y sin demoras indebidas, ofrecera
credibilidad, transparencia y equidad, realizados con la debida profesionalidad y
exhaustividad sobre los hechos denunciados., de forma que el procedimiento pueda
ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Respeto y proteccidon a las personas: La empresa adoptara las medidas pertinentes
para garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas
afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y
con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo. Durante el procedimiento se
garantizara la proteccion, seguridad y salud de la persona presuntamente acosada.

Acompafnamiento e informacion: Las personas implicadas podran hacerse acompanar
por un representante legal de las personas trabajadoras a lo largo de todo el proceso,
asi como a estar informadas de la evolucién de la denuncia.

Respeto a los derechos de las partes: La investigacidén de la denuncia tiene que ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las
partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona reclamante a su integridad
fisica y moral, teniendo en cuanta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se derivan de una situacién de acoso.

Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la blisqueda
de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento
tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

Preservacion de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la
reclamacién, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion
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asignaran unos codigos alfanumeéricos identificativos u otros procedimientos analogos
para identificar a las partes afectadas y que vean preservada su identidad.

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos
en este Protocolo de mantener la debida discrecién sobre los hechos que conozcan
por razén de su cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacién de las
reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacion
obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés
publico.

Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por razén de
sexo resulten acreditadas.

El acoso sexual y por razén de sexo tendra el tratamiento establecido en el régimen
disciplinario de aplicacion para las faltas muy graves.

3. Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia, directamente por la
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la Direccion de Cumplimiento, ante la representacién legal de
los trabajadores o sindical, o ante cualquier miembro de la Comision de Igualdad.

La denuncia también podra realizarse a través de correo ordinario, dirigiéndose a la
Direccion de Cumplimento, Paseo de la Castellana n°® 259 D, Edificio Torre Espacio
(28046 - Madrid), o bien, a través de la intranet del Grupo mercantil OHL (www.ohl-
link.com), accediendo a la pestafia “Canal Acoso” que al efecto se encuentra
habilitada, o bien, por correo electréonico a la direccion de correo electrdnico
siguiente:, a la que solamente tendra acceso las personas de las Empresas que, tanto
por la parte social como por la parte empresarial, conforman la comision instructora.

3.1. Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccién del procedimiento le asignaran un numero de expediente en el plazo
maximo de dos dias desde la presentacion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacién:

Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

Identificacion de la persona presuntamente acosadora, y puesto que ocupa.

Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene

conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos

ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

e Identificacion de posibles testigos.

e Copia de toda la documentacidon que pueda acreditar los hechos u otra
informacién que se estime pertinente.

e Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma
de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y
numero de expediente.
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3.2. Comision instructora

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la comisién instructora,
gue estard formada: por parte de la empresa, la Direccion de Cumplimiento o, por
delegacion de ésta, de la Direccidén de Recursos Humanos correspondiente o la persona
designada por aquélla; y por parte de la representacion social, la persona responsable
de igualdad designada por la Comision de Igualdad de entre las personas de la
Comision de Igualdad para los casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter
de persona denunciada o denunciante.

La Comision instructora iniciara el procedimiento, de oficio cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una
conducta constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, o a instancia de parte,
prestara apoyo y ayuda a los trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizara
las gestiones y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando
cuanta informacion considere conveniente y realizando las entrevistas y demas
actuaciones que estime necesarias.

3.3. Procedimiento Abreviado

Su objetivo es resolver el problema de una forma &agil, en las ocasiones en que el hecho
de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias
que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el
problema.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la
persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su
dictamen a la Direccion de Cumplimiento, la Comision de Igualdad y a las partes
afectadas, lo que no podra prolongarse en mas de 15 dias laborables.

En el supuesto de que la situacién no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

La Comision de Cumplimiento registrara la denuncia aperturando n° de expediente,
dando traslado a las personas instructoras del mismo.

3.4. Procedimiento Formal

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra
practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se
estime necesario, con el fin de conseguir la interrupcién de la situacién de acoso.
Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como haya
indicios de la existencia de acoso, la Comisidon Instructora podra proponer a la
Direccién de Cumplimiento, de RRHH y Comision de Igualdad, la medida de separacion
de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales, u otras
medidas cautelares.
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La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de
Cumplimiento, la Direccién de RR.HH. y la Comision de Igualdad y a las partes
afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 30 dias laborables
contando a partir de la fecha de la denuncia. No obstante, en caso de complejidad de
la instruccion o dificultades en el proceso, la Comision Instructora podra ampliar el
procedimiento por el tiempo que considerasen necesario en atencién a las
circunstancias concretas de cada caso.

3.5. Elaboracion del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

e Descripciodn de los principales hechos del caso.

e Resumen de las diligencias practicadas.

e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y
propuestas de medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso sexual y/o por razon de
sexo.

e Propuesta, en su caso, de acciones disciplinarias y/o medidas a adoptar

e Firma de los miembros del comité instructor.

3.6. Acciones a adoptar del procedimiento:

Si queda constatada la existencia de acoso sexual y/o por razén de sexo, se dara
traslado del informe final acordado a la Direccion de la Empresa correspondiente, para
gue adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisiéon que se tomara en el
plazo maximo de 10 dias laborables.

Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran
las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni
un detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.
Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero
se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el
trabajo, la comisién instructora trasladara esta conclusion en su informe para que la
Direccion de la empresa, si procede, actle en consecuencia para solucionar el citado
conflicto.

Medidas a adoptar tras la finalizacidn del procedimiento

Finalizado el procedimiento, el érgano de instruccion podra propones las siguientes
medidas:

e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
siempre que fuera necesario para la realizacion de su puesto de trabajo y
siempre que hubiera permanecido en situacién de IT un periodo prolongado,
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siempre que dicho proceso de IT tenga relacion directa con la situacion de acoso
sexual y/o por razon de sexo.

e Reiteracidon de los estandares éticos y morales de la empresa.

e Evaluacién, siempre que fuera necesario, de riesgos psicosociales en la
empresa.

Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso
sexual y/o por razén de sexo frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que
el presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de
dafiar, la empresa podra adoptar las medidas disciplinarias previstas en el Estatuto
de los Trabajadores y/o Convenio Colectivo.

El Comité de Seguridad y Salud debera tener conocimiento del presente protocolo,
de sus posibles modificaciones y del informe anual sobre su estado, pudiendo hacer
las recomendaciones que estimen oportunas a efecto de la prevencion de riesgos
laborales.

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que,
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién para exigir
las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.

Anexo III

Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la violencia de género

Ley Organica 1/2004 de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, Articulo
1:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la
situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares
de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las
amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si
se producen en la vida publica como en la vida privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a
facilitar el derecho a la proteccidn y a la asistencia social integral de la mujer victima
de violencia de género, La empresa y la representacion legal de los Trabajadores
(RLT), deciden suscribir el siguiente acuerdo:

Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la violencia de género

I. Acuerdo preambulo

La sociedad espanola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado
un paso significativo en el camino de la erradicacién de un problema social de
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actualidad como es la discriminacién de la mujer, como objeto de violencia, por el
mero hecho de ser mujer.

La aprobacién de la Ley Organica de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de
derechos para la mujer victima de la violencia de género y refuerza el compromiso
para la eliminacidn de la violencia adquirido por parte de las instituciones publicas y
de las organizaciones sociales.

Los poderes publicos son los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar
aguellas medidas, en todos los érdenes, para hacer efectivos los derechos de los que
son titulares las mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de
discriminacion. En consecuencia, la mencionada Ley Organica 1/2004 especifica las
actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la
proteccién a la mujer objeto de violencia de género.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho
laboral previendo la circunstancia de la mujer victima de violencia de género en el
ambito laboral. La empresa, en aplicacion de una politica para alcanzar un desarrollo
socialmente sostenible, desea que la Ley Organica 1/2004, la norma que nos ocupa,
mas alla de su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso
mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer trabajadora victima de
violencia de género.

El presente acuerdo pretende una adecuacién de la L.O. 1/2004, en sus contenidos
laborales, a la realidad de la organizacion de la empresa, intentando una ejecucion
de los derechos regulados en aquella.

Las Empresas del Grupo mercantil OHL instan la colaboracion de toda la plantilla, en
todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi
como en la consecucién de una sociedad libre de violencia de género.

II. Ambito personal

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusién al personal
de las Empresas del Grupo mercantil OHL contra cualquier acto de violencia fisica y
psicolégica que, como manifestacion de desigualdad y discriminacidon por razéon de
sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa,
a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecidn definida
en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de
proteccién a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de violencia de género sobre aquella.

III. Ambito funcional de actuacién
Todas las entidades y centros de trabajo del Grupo mercantil OHL

IV. Condicidn para aplicar estas medidas

a) Medidas legalmente establecidas Para tener la condiciéon de Victimas de
violencia de género a estos efectos las personas trabajadoras, deberan tenerla

acreditada en los términos establecidos en el RD Ley 9/2018 y normativa que lo
desarrolle.
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b) Medidas de mejora de la normativa aplicable a los efectos de aplicacion de
estas medidas las personas trabajadoras tendran que tener acreditada la condicién
de victima de violencia de género mediante una sentencia judicial condenatoria por
un delito de violencia de género, una orden de proteccion o cualquier otra resolucién
judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe
del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género.

c) También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante
informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion Publica
competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las
disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de
los derechos y recursos.

V. Aplicacion de las medidas legales

Medidas recogidas en la L.O. de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género 1/2004 y normativa concordante.

1. Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo
(Estatuto de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccidon de la jornada
de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicaciéon del horario flexible o
de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la
empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la
empresa y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis
de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art.
40.4).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendrd derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de
trabajo.

La empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis

meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto que
anteriormente ocupaba la trabajadora.
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Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la
continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacion de
reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de
desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se relinan los requisitos de carencia,
la trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion
por desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva
prestacion. (Ley General de Seguridad Social, art. 267.1.b).2° y 269.2).

4. Extincién del contrato de trabajo con derecho a la prestacién de desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién de la trabajadora que se vea
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de
ser victima de violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m))

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas
durante el mismo computardan como periodo de cotizacion efectivo a efectos de
solicitud de prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la
prestacion de desempleo, jubilacion, incapacidad permanente, muerte o
supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra
enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto 5)

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situaciéon legal de desempleo se acreditard por comunicacion escrita del
empresario sobre la extincion o suspension temporal de la relacion laboral, junto con
la orden de proteccién a favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condicidn de victima de
violencia de género. (Ley General de la Seguridad Social, art. 267.3.b))

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la
prestacion o subsidio por desempleo durante el periodo de suspensién (Ley General
de Seguridad Social “LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que reuna los
requisitos exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la
extincion de la relacion laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser
victima de la violencia de género permite el acceso a la modalidad de la jubilacién
anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o
psicoldgicas derivadas de la violencia de género, se consideraran justificadas cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora
a la empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género
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Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en
el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b))

8. Sustitucién de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcién de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima
de la violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su
derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una
bonificaciéon del 100% de las cuotas empresariales por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspensién del contrato de la trabajadora sustituida o
durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de
trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

VI. Propuestas de mejoras de la ley organica 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer
trabajadora victima de violencia de género, proponemos las siguientes medidas de
mejoras:

1. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra, siempre que las solicitudes sean razonables y proporcionales,
y la organizacion del trabajo asi lo permita, reordenar su tiempo de trabajo a través
de la adaptacion del horario, de la aplicaciéon 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.

2. Permisos.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos necesarios
para la realizacidon de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas
aquellas que 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.

Estos permisos retribuidos tendran una duracion maxima del 5% de la jornada que
tenga la trabajadora respecto de una jornada completa. En caso de necesidad, podra
establecerse un porcentaje superior, pero deberd ser de comun acuerdo con la
empresa y en el caso que suponga un perjuicio para la organizacion del trabajo, las
horas que excedan de ese 5% seran recuperables.

En su tramitacién y justificacién se seguirdn los procedimientos habituales de cada
entidad.

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.

3. Excedencia por razén de violencia de género.
La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, tendrd derecho a solicitar la situacion de

excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos
y sin que resulte de aplicacién ningun plazo de permanencia en la misma. Tendra
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derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses,
prorrogable por periodos de tres meses, con un maximo de doce meses, cuando de
las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de
proteccién de la victima lo exigiere. Dicho periodo sera computable a efectos de
ascensos, antigliedad y derechos pasivos.

4. Recolocaciéon en otra empresa del Grupo (Traslados).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, tendra derecho
al traslado a cualquier otro centro del que la empresa disponga en el que haya
vacante disponible, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral, en alguna de las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo vacante, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, en cualquier otro centro del grupo, pudiendo la trabajadora,
hasta en los 12 meses siguientes, decidir si desea retornar a su anterior puesto.
Excepto en el caso de que el centro de trabajo/servicio originario fuese a dejar de
ser gestionado por la Empresa, en cuyo caso la trabajadora sera informada de esta
circunstancia para que opte en ese momento por retornar al centro al que se
encontrara inicialmente adscrita por su contrato laboral o por quedarse
definitivamente en el nuevo centro.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, de-
mostrar y razonar de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, a la RLT.

5. Ayudas

Se acordaran ayudas para las trabajadoras victimas de violencia de género en los
supuestos:

Cobertura gratuita a las necesidades de las victimas de violencia de género a través
del programa de ayuda al empleado (PAE) en los términos que tuviera en cada
momento contratado la empresa

Incapacidad Temporal, que tenga relacion directa acreditada con la situacién de
violencia de género, se complementara el salario bruto fijo anual de la trabajadora
en esta situacién y hasta el maximo del momento de producirse el pago directo a
través de la Mutua.

Si el Convenio Colectivo que resulta de aplicacién a la trabajadora recoge ya un
complemento de IT, el complemento de IT total que se abone por la empresa no
excedera en ningun caso el 100% de salario mensual.

Proveer de préstamos o Anticipos por el importe que estuviere establecido en los
convenios colectivos o0, en su defecto, un importe mayor del que ya estuviera
establecido en la empresa para atender situaciones especiales: se establecera una
dotacién econdmica para facilitar la concesién de préstamos y/o anticipos, con las
siguientes condiciones:

a) Para personal de plantilla
Las condiciones de anticipos seradn de hasta el 100% de la mensualidad del mes en
curso y la siguiente (en definitiva, dos mensualidades) y de la paga extra del

semestre en curso, y que pueda ser recurrente en el tiempo que necesite la
trabajadora victima de violencia de género. No devengara interés alguno.
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Las condiciones del préstamo son las siguientes:

Tipo de interés: legal (fijado en cada momento en la Ley de Presupuestos Generales
del Estado)

Importe maximo: 6.000

Tiempo de devoluciéon: maximo de 4 afios

Sera imprescindible ser personal de plantilla y tener una antigiiedad de dos afios en
la empresa y que en el momento que el empleado curse la solicitud no tenga anticipos
o cantidades a cuenta de las pagas extras pendientes de cancelar. Durante el tiempo
de amortizacion del préstamo, no se podran pedir anticipos contra las pagas
extraordinarias.

Condicionantes ante una finalizacién del contrato:

Se descontara de la liquidacion de haberes el maximo que la ley permita y, caso de
ser insuficiente y quedar cantidades pendientes de amortizar (intereses incluidos),
previo reconocimiento de deuda por parte de la persona, se intentara alcanzar
acuerdo para que la persona pueda devolver este préstamo lo antes posible,
manteniéndose el tipo de interés legal; caso de no poder alcanzar acuerdo, se estara
a lo establecido en la legislacion vigente en todos sus términos.

b) Para personal adscrito a los contratos

Las condiciones de anticipos seran de hasta el 100% de la mensualidad del mes en
curso que podra ser ampliable hasta 2 meses previo acuerdo con la empresa y de la
parte devengada de paga extra del semestre en curso, y que pueda ser recurrente
en el tiempo que necesite la trabajadora victima de violencia de género. No
devengara interés alguno.

Condicionantes ante una finalizacién del contrato o subrogacién:

Si se hubieran anticipado cantidades que finalmente no sean devengadas por la
trabajadora, se descontara de la liquidacion de haberes el maximo que la ley permita
y, caso de ser insuficiente y quedar cantidades pendientes, previo reconocimiento de
deuda por parte de la persona, se intentara alcanzar acuerdo para que la persona
pueda devolver las cantidades lo antes posible; en caso de no poder alcanzar
acuerdo, se estard a lo establecido en la legislacion vigente en todos sus términos.

Supuestos de movilidad geografica motivada por la situacion de violencia de género:

Permiso retribuido por traslado de centro de trabajo: Permiso de hasta un maximo
de 5 dias en supuestos de traslados de centro de trabajo que impliquen cambio de
domicilio.

Ayuda por traslado de centro de trabajo: Abono de hasta 1.500€ en supuestos de
traslados de centro de trabajo que impliquen un cambio de domicilio. Esta ayuda se
abonard una unica vez en toda la vida laboral de la trabajadora con la empresa.

No obstante, en el caso de que esta circunstancia volviera a concurrir la empresa
podra en atencion a las condiciones particulares de cada caso acordar
discrecionalmente y de modo extraordinario, el abono de una nueva ayuda de este
tipo.

Compensacion en caso de baja voluntaria de la trabajadora motivada por la situacién

de violencia de género, se abonara una uUnica vez en toda la vida laboral de la
trabajadora con la empresa y tendra las siguientes cuantias:
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3 mensualidades de salario cuando la trabajadora tenga una antigliedad de hasta 5
afos en la empresa.

15 dias por afio trabajado con un maximo de 9 mensualidades cuando la trabajadora
tenga una antigliedad superior a 5 afos.

Si la trabajadora en el momento de causar baja voluntaria en la empresa tuviera
anticipos y/o préstamos pendientes de liquidar con la empresa, los importes
pendientes podran descontarse de esta compensacion.

6. Vacaciones.

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

7. Medidas de teletrabajo para la persona agredida.

Se implementard, siempre que sea posible y el puesto de trabajo lo permita,
teletrabajo durante el tiempo imprescindible en los términos y condiciones que
acuerde trabajadora y empresa.

VII. Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de
violencia de género.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es
victima de violencia de género, se dirigird a dicha trabajadora a una persona dentro
de la organizacién que se ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad posible,
de prestarle apoyo y colaboracién y de gestionar las medidas laborales contenidas en
la L.O. y en el presente acuerdo que se adapten a su situacién y que faciliten tanto
su proteccién como su derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y
formacion necesarias para el eficaz desempefio de las mismas.

Se reportaran anualmente a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad el
numero de casos de violencia de género que se traten en el seno de la empresa asi
como de las medidas aplicadas en cada uno de los casos, salvaguardando en todo
momento la intimidad de las trabajadoras, cumpliendo con la LOPD y manteniendo
ambas partes la debida confidencialidad.

VII. Seguimiento y vigencia del acuerdo

El presenta acuerdo forma parte del Plan de Igualdad de OHL como una medida
integrante del mismo, quedando por tanto su vigencia vinculada a la de dicho Plan.

Las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcién de la orden de proteccion de la trabajadora victima de
violencia de género.

Se revisaran periédicamente las condiciones que dieron lugar a la concesién de que

se trate, prolongdndose en funcion de la evolucidon de las circunstancias de la
interesada.
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Anexo IV

Ambito de aplicacién territorial del Plan:
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listado de centros de trabajo

CENTRO DE TRABAJO CCAA \
RESIDENCIA JUAN XXIII CAM
AEROPUERTO ALICANTE VALENCIA
AEROPUERTO PALMA MALLORCA BALEARES
COLEGIOS Y DD AYAMONTE ANDALUCIA
HOSPITAL ELCHE VALENCIA
EDIFICIOS INFRAESTRUCTURAS CATALUNA
HOSP. MOLLET CATALUNA
ED. ADMINISTRATIVO PLAZA NUEVA ANDALUCIA
CENTRAL Y ALMACEN SEPE CAM
AYUNTAMIENTO BENIDORM VALENCIA
SAN VICENTE DEL RASPEIG VALENCIA
PISTAS AEROPUERTO ANDALUCIA
COLEGIOS GRANADA ANDALUCIA
AYTO TORREJON DE ARDOZ 3 CAM
EDIF. JUDICIALES MURCIA MURCIA
RESIDENCIA POBLENEU CATALUNA
HOSPITAL MOLLET CATALUNA
MUSEO EXTREMENO LOTE 4 EXTREMADURA
HOSPITALES LOTE 1 ALMERIA CHT ANDALUCIA
CENTRO CIRUGIA JESUS USON EXTREMADURA
S. AYUDA A DOMICILIO BRENES ANDALUCIA
S. AYUDA A DOMICILIO CORURNA (1) GALICIA
INSTALACIONES MUNICIPALES JEREZ ANDALUCIA
S. AYUDA A DOMICILIO LAS ROZAS CAM
S. AYUDA A DOMICILIO MEDIANA S ANDALUCIA
S. AYUDA A DOMICILIO HUETOR VEGA ANDALUCIA
LIMPIEZA ZARAUTZ PAIS VASCO
S. AYUDA A DOMICILIO VEJER ANDALUCIA
LIMP. ESTACIONES MEL9 CATALUNA
SEPAD CACERES LOTE 1 EXTREMADURA
EE.JJ. XUNTA GALICIA GALICIA
S. AYUDA A DOMICILIO CORURNA (2) GALICIA
S. AYUDA A DOMICILIO CORUNA (3) GALICIA
AGORA LACERA GALICIA
DEPENDENCIAS MUNICIP. BARCELONA CATALUNA
HOSPITAL FREMAP SEVILLA ANDALUCIA
HOSPITAL TRUETA CATALUNA
FACULTAD ODON. GRANADA ANDALUCIA
S. AYUDA A DOMICILIO OGIJARES ANDALUCIA
FACULTAD INFOR. GRANADA ANDALUCIA
COLEGIO LA GABIAS ANDALUCIA
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42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87

FACULTAD A. GRANADA
COMPLEJ.ASISTENCIAL ZAMORA
FACULTAD B.A. GRANADA

CAMPUS TECN.ALGECIRAS

HOSPITAL COLMENAR

JARDINES PALMAS ALTAS

C.P.E. VIRGEN DE LA CINTA

S. AYUDA A DOMICILIO ISLA CRISTINA
EEJJ GERENCIA VALLADOLID
HOSPITALES ALMERIA LOTE 3

CCPP Y DDMM TORREJON DE ARDOZ
METRO MATERIAL MOVIL BLOQUE C
DEPENDENCIAS MUNICIP. VILLA VALLECAS
UNIVERSIDAD POLITECNICA LOTE A
COLEGIOS PUBLICOS VALLECAS

LIMP. EE LOTE 2 AGENCIA IDEA
DEPENDENCIAS MUNICIPALES VILLAVERDE
TORRES COLON

CLINICA CENTRO

LIMPIEZA OFICINAS TORRE ESPACIO
HOSPITAL UNIVERSITARIO DEL SUROESTE
METRO L8-L1

LIMPIEZA C.P MOSTOLES

CARRITOS PORTAEQUIPAJES AEROPUERTO
SAD AYTO BENALMADENA

CIUDAD DE LA CULTURA DE GALICIA
SV. DE CARROS MALAGA

SAD AYTO. DE MALAGA (1)

SAD AYTO. DE MALAGA (2)
UNIVERSIDAD DE MALAGA LOTE II
AYUNTAMIENTO BETERA

JARDINES JEREZ

EE.AA. XUNTA GALICIA

INSS CORDOBA

MANTENIMIENTO TEMPE

AGENCIA MEDIO AMBIENTE Y AGUAS
AGRICULTURA Y PESCA

S. AYUDA A DOMICILIO LOS BARRIOS
LIMP. EXTERNA INSTITUTO ANDALUZ
LIMPIEZA DELEGACION DE GOBIERNO
LIMPIEZA EN DEPENDENCIAS HUERCAL
CTROS EDUCAT.AYTO.MOSTOLES

CC EL SALER

HOSPITAL MANACOR

LIMPIEZA DEPENDENCIAS ARMADA
LIMPIEZA DEPENDENCIAS FUENGIROLA

ANDALUCIA

CASTILLA Y LEON

ANDALUCIA
ANDALUCIA
CAM
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA

CASTILLA Y LEON

ANDALUCIA
CAM
CAM
CAM

ANDALUCIA
CAM

ANDALUCIA
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM

ANDALUCIA

GALICIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

VALENCIA
ANDALUCIA
GALICIA
ANDALUCIA
VALENCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA
CAM

VALENCIA
BALEARES
CAM
ANDALUCIA
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88
89
90
91

92

93

94

95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133

CONSORCIO DE TRANSPORTES
HOSPITAL DE MEDINA
CONSEJO AUDIOVISUAL

JUZGADOS ZAMORA

MANTENIMIENTO COMPLEJO HOSPITALARIO
BURGOS

INMOB.ESPACIO ZONAS COMUNES

LIMPIEZA PACADAR

INSTITUTO CAJAL

V.M. ENERGIA

LIMPIEZA AGBAR

CARREFOUR PROPERTY

BASE HELICOPTEROS G.CIVIL
CLUB LA MORALEJA

EDIFICIO OFIPINAR

EDIFICIOS M° HDA Y AA.PP
JOSEFA VALCARCEL 3-5

NASSICA

RECEPCION OHL

CBRE Alcala 540

Sede ACNUR

MANTENIMEINTO DISTRITO SALAMANCA
BOETTICHER

MANTENIMIENTO INSHT

LIMP INST. UTE RM2

LIMPIEZA OFICINAS UTE JARDINERIA BOADILLA
LIMPIEZA FM GLOBAL

UFINET

MINISTERIO DE SANIDAD, LOTE 16 CORA
PCF AGUSTIN DE FOXA
PRESIDENCIA DEL PLENO
ANDERSEN TAX & LEGAL
PRIVATE BANK DEGROOF
EVERCORE

CONSEJO SEGURIDAD NUCLEAR
LIMPIEZA AQUASERVICE
OFICINAS ESPACIO IT
MANTENIMIENTO BARAJAS

ARTRA TRASMEDITERRANEA
COMISARIA SANT ANDREU

LIMP. OFICINAS OHL BARNA
LIMPIEZA TORRE LLACUNA
AYUNTAMIENTO DE VALLIRANA
AYUNTAMIENTO SANT CUGAT
FACILITY MANAGEMENT DESIGUAL
ANIDA

RESIDENCIAS

CAM
CASTILLA Y LEON
ANDALUCIA
CASTILLA Y LEON

CASTILLA Y LEON

CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CAM
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
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134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179

CTRO COMERCIAL VILADECANS
STRADIVARIUS CERDANYOLA
AYUNTAMIENTO GRANOLLERS
AQUASERVICE ESTE

CAPS IAS LOTES 7,8

HUTCHINSON

HOSPITAL SANTA CATERINA

ZONAS INFANTILES ALBACETE
DISTRITO DIGITAL MTO

DISTRITO DIGITAL LOTE 2

POLICIA NACIONAL MURCIA

GRUPO DIA MANISES

LIMPIEZA PACADAR BUNOL

JADINERIA CENTROS COMERCIAL EL SALER
GAMESA VALENCIA

PLANTA ENVASES LIGEROS PICASSENT
DT IGUALDAD VALENCIA

COLEGIO MAYOR RECTOR PESET
AQUASERVICE LEVANTE

POLICIA NACIONAL COMUNIDAD VALENCIANA
COLEGIOS LA RIOJA

HOSPITAL SIERRALLANA

JARDINERIA CC ARTEA

AQUASERVICE NORTE

MTO ATENCION PRIMARIA AVILA

EEJ] GERENCIA BURGOS

DELEG. OHL GALICIA

OBRAS GALICIA

CALASANCIAS OURENSE

SEDES JUDICIALES ALMERIA

SEPAD BADAJOZ

DGP LOTE 15 EXTREMADURA

EDIFICIO MORERIA

AEAT EXTREMADURA

UNIVERSIDAD DE CADIZ

LIMPIEZA ESCUELA DE HOSTELERIA DE CADIZ
DGP ALGECIRAS, TARIFA LOT25

ARDIN BOTANICO CORDOBA

SAD MARCHAL

MANTENIMIENTO INSS GRANADA

UNIA

PLANTA EXPERIMENTAL UNIVERSIDAD DE HUELVA

ESCUAL ARTESANIA BAEZA

BBVA ANDALUCIA ORIENTAL
BENALMADENA

DELEGACION GOBIERNO MALAGA

CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA
CATALUNA

VALENCIA
VALENCIA

REGION DE MURCIA

VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
VALENCIA
LA RIOJA
CANTABRIA
PAIS VASCO
PAIS VASCO

CASTILLA Y LEON
CASTILLA Y LEON

GALICIA

GALICIA

GALICIA
ANDALUCIA

EXTREMADURA
EXTREMADURA

ANDALUCIA

EXTREMADURA

ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA

CASTILLA LA MANCHA
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180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199

200
201
202
203
204
205
206

EDIFICIO AVENIDA AURORA
CESMA Malaga

UNIVERSIDAD DE MALAGA LOTE 2

SAD MALAGA LOTE 3

SAD MALAGA LOTE 6

MANTENIMIENTO CORREOS ORIENTAL

DGP LOT 6 ANDALUC.ORIENTAL
MANTENIMIENTO INTEGRAL PTA

OFICINA OHL SEVILLA

INSS SEVILLA

EDIFICIO MARIE CURIE Y PABELLON ITALIA
CONTRATO MIXTO CANTILLANA

DGP LOTE 5 AND. OCCIDENTAL

TGSS SEVILLA

INSTITUTO DE LA GRASA

LIMPIEZA PACADAR UTRERA

IRNAS

LIMPIEZA SEDE GABINETE JURIDICO
MANTENIMIENTO CORREOS OCCIDENTAL

LIMPIEZA AGAPA SEVILLA

CONSEJERIA DE AGRICULTURA'Y PESCA DE
SEVILLA

COMISION EUROPEA

AQUASERVICE SUR
UNIVERSIDAD DE SEVILLA
ALJARAFESA

DGP CEUTA

LIMPIEZA DEFENSA MELILLA

ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA

ANDALUCIA

ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
ANDALUCIA
CEUTA
MELILLA
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