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II PLAN DE IGUALDAD

CEMEX ESPANA OPERACIONES SLU

INTRODUCCION
CEMEX tiene como valores el respeto y la promociéon de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La compaiiia estd comprometida con la erradicaciéon de cualquier tipo de discriminacién, acoso o circunstancia que dificulte el desarrollo
profesional de los hombres y mujeres que integran CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U., facilitando el acceso al empleo, formacién, promocién
y politica retributiva en condiciones de igualdad, asi como manteniendo un ambiente de trabajo libre de conductas discriminatorias y propiciando
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Elaboramos el presente II PLAN DE IGUALDAD, en concordancia con los valores antes sefialados y con los principios y directrices establecidos
enla “Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incorporando la “Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género” y la “Ley Organica 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la
vida familiar y laboral de las personas trabajadoras”, asi como el respeto a lo establecido en el Real Decreto 901/2020, del 13 de octubre, por el
que se regulan los Planes de igualdad.

DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN

Las partes que han participado del proceso de negociacién del II Plan de Igualdad de CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U. son las referidas en
el acta de constitucién de la Comisién Negociadora, esto es:

- De una parte, las Federaciones de las Organizaciones Sindicales UGT FICA y CC.00. del Habitat, Sindicatos mayoritarios estatales
conforme al &mbito funcional de CEMEX, quienes a su vez ostentan el 100% de la representacién unitaria en la Compaiiia.

- De otra parte, la mercantil CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U.

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad extiende su aplicacién y vincula a toda la plantilla adscrita a cualquiera de los centros de trabajo de CEMEX Espafa
Operaciones, S.L.U, en todas sus actividades en Espaiia.

Asimismo, el presente Plan de Igualdad tendra vigencia, desde la firma del mismo hasta el 10 de marzo de 2026.
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Las partes iniciaran la negociacién del siguiente Plan de Igualdad seis meses antes de la finalizacion de la vigencia del presente Plan.

DEFINICION

ElII Plan de Igualdad del CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U. es un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagnéstico
de situacioén, tendentes a alcanzar, dentro de la empresa, la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como a eliminar,
en su caso, la discriminacién por razén de sexo.

FINALIDAD DEL Il PLAN DE IGUALDAD

El II Plan de Igualdad de CEMEX Espana Operaciones, S.L.U. tiene como finalidad promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, haciendo efectivos los principios de igualdad de trato y no discriminacién, estableciendo medidas que favorezcan la incorporacién,
permanencia y desarrollo de las personas a la organizacién, con igualdad de oportunidades entre los mujeres y hombres a todos los niveles de
la organizaciéon empresarial.

Para cumplir con su finalidad, el II Plan de Igualdad CEMEX Espafa Operaciones, S.L.U. ha establecido objetivos cualitativos y cuantitativos,
en base al diagndstico de situacidn, que ayudaran a conseguir la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, asi como conocer la realidad de la
plantilla, detectar las necesidades, implementar medidas e indicadores de referencia.

MATERIAS DE ACTUACION
El II Plan de Igualdad comprende los objetivos, medidas e indicadores en las siguientes materias:

1. Proceso de selecciéon y contratacion.

2. C(lasificacion profesional.

3. Formacion.

4. Promocién profesional.

5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 octubre, de igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

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

7. Infrarrepresentacion femenina.

8. Retribuciones.

9. Prevencion del acoso sexual por razén de sexo.
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10. Salud Laboral.
11. Proteccién y ayuda a las victimas de violencia de género.

12. Comunicaciéon y sensibilizacion.

DIAGNOSTICO

Como paso previo a la negociacién del presente Plan, se ha realizado un diagndstico de situacién a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos que ha permitido obtener la informacién precisa para conocer la realidad de la plantilla de la empresa, detectar necesidades, disenar
y establecer medidas que adoptar, asi como definir objetivos de mejora.

Como resultado de dicho Diagndstico, se observa que, siendo que la presencia de mujeres en la industria cementera se ha situado en los altimos
afios cerca del 12%, y un 9% en el sector de la construccién, los datos de CEMEX Espafa Operaciones S.L.U. se presentan en linea a la del resto
de grupos cementeros. Si bien es cierto es que, en los ultimos afios, ha habido una tendencia positiva de crecimiento, existe atin un largo camino
que recorrer

Existe una relacion descompensada entre hombres y mujeres comun en el sector y mantenida a lo largo de los afios por aspectos sociales y
culturales.

En cuanto a las conclusiones tras el diagndstico realizado, y analizado en el seno de Comisién negociadora, se consideran los siguientes puntos:

Destacada presencia de mujeres en roles “administrativos, técnicos y asimilados”, en comparacién con la presencia en puestos de responsabilidad
y entre el personal en areas productivas que presta sus servicios en fabricas, donde hay infrarrepresentacion.

Las areas centrales y de mayor componente administrativo como Recursos Humanos, Seguridad y Salud etc., tienen un predominio de empleadas
frente a las areas operacionales y productivas.

El 63% de las mujeres de la Compaiiia tienen salario pactado por encima de las tablas salariales establecidas en los convenios colectivos de
aplicacion, frente al 27% de los hombres, consecuencia de la presencia mayoritaria de los hombres en posiciones operativas respecto de las
mujeres.

Adicionalmente a las medidas establecidas en el marco legal, la Compaifiia cuenta con una serie de medidas para facilitar la conciliacién personal,
familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos, que mejoran los minimos legales. La Compaiiia realiza acciones de
comunicacion para informar a las personas trabajadoras sobre los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los principios generales que regulan el proceso de seleccién de la Compaiiia consisten en la promocién de un entorno diverso e inclusivo
en las estructuras, adicional a la transparencia de criterios, objetividad en la eleccién de candidatos/as, y confidencialidad de la informacién.

Los procesos de seleccion son objetivos e imparciales, no realizando distinciones ni discriminaciones por razén del género de los/las participantes.

La contratacién del personal en CEMEX Espafa Operaciones, S.L.U., en sus diversas modalidades, se realiza en funcién de los requerimientos
y necesidades de la Empresa, sin que el sexo de la persona a contratar determine la modalidad de contratacién.

La clasificacién profesional viene establecida en los diferentes convenios colectivos de aplicacién, los cuales atienden, fundamentalmente, a los
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criterios que el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores fija para la existencia del Grupo Profesional, es decir, aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacion.

e Laclasificacion profesional se realiza en Grupos Profesionales, por interpretacion y aplicacion de los criterios generales objetivos, y la formacion
requerida que se indica en cada Convenio Colectivo para cada uno de ellos. Los factores tenidos en cuenta en la clasificacién profesional son los
Conocimientos, Iniciativa, Autonomia, Responsabilidad, Mando y Complejidad entre otros, no asociados a factores de discriminacién por género.

e En el Plan de Formacién de la Compaiiia se tienen en cuenta las necesidades organizativas para asignar a las personas a la formacién adecuada
para el correcto desempefio del puesto de trabajo y se basa en las necesidades reales de la persona que necesita cubrir. La eleccién se basa no
por antigiiedad sino necesidades reales de la persona que se necesita cubrir.

e Los programas de desarrollo de habilidades globales se asignan siguiendo parametros de ejercicios de valoracién de personas (Ejercicio de
Talento) que posiciona las prioridades, necesidades, y capacidades de las personas para ser asignadas a un programa de desarrollo determinado
(altos potenciales, etc.).

e La promocién interna se rige en funcién de criterios objetivos tanto de hombres como mujeres, teniendo en cuenta la formacién, méritos,
titulacién académica, conocimiento del puesto, competencias y habilidades con las que la persona debe contar para ocupar un puesto determinado
y para crecer en la organizacion.

e El personal de convenio con salario pactado tiene una distribucién salarial basada en la metodologia de valoracién de puestos Hay (método
disponible en el mercado). Dicho método ayuda a categorizar los puestos de la audiencia objetiva siguiendo tres dimensiones, obteniendo como
resultado unos puntos determinados, que correlacionan con una banda (letra). Su uso corresponde a una politica institucional definida por
la Central en México para toda la Organizacién.

e La retribucién total considera diferencias salariales al descomponerlo entre hombres y mujeres debido a la evoluciéon profesional de los
ocupantes de los distintos puestos a lo largo de los afios, asi como el impacto de diferentes elementos objetivos no asociados a factores de
discriminacién por género, si bien se realizard un seguimiento continuo de los registros retributivos para analizar la evolucién de las
diferencias salariales con perspectiva de género.

e CEMEX Espafa Operaciones S.L.U. ha implementado un “Cédigo de Prevenciéon del Acoso CEMEX” que recoge el compromiso de la
organizacién con la erradicacién de toda forma de acoso, haciendo especial énfasis en la prevencién y sancién del acoso sexual y por razén
de sexo, manifestando asi que las conductas de acoso no son toleradas ni exentas de sancién, explicitando el derecho a la denuncia de las
personas trabajadoras.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Para llevar a cabo la auditoria retributiva, se ha analizado la media aritmética y la mediana de los salarios, los complementos salariales, las
percepciones extrasalariales y las retribuciones totales de la Empresa, desagregados por sexo y distribuidos por grupo profesional y nivel de
puesto, siguiendo los lineamientos de la legislacién vigente.

El personal de convenio con salario pactado tiene una distribucién salarial basada en la metodologia de valoracién de puestos “Hay”. Dicho
método ayuda a categorizar los puestos de la audiencia objetiva siguiendo tres dimensiones, obteniendo como resultado unos puntos
determinados, que correlacionan con una banda (letra).

Este sistema de valoracién “Hay”, es un método disponible en el mercado y su uso corresponde a una politica institucional definida por nuestras
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oficinas centrales ubicadas en México de aplicaciéon para toda la Organizacidn.
A partir de estos datos se analizaron las diferencias salariales, incluyendo la justificacién y obteniendo las siguientes conclusiones:
(1) Personal de convenio con salario pactado

La retribucién total considera diferencias salariales puntuales al descomponerlo entre hombres y mujeres debido a la evolucién profesional de
los ocupantes de los distintos puestos a lo largo de los afios, asi como el impacto de los siguientes elementos no asociados a factores de
discriminacién por sexo:

¢ Plan de estudios, que se ofreci6é a toda la Organizacién y al cual solo aplicaron hombres.

e Ayuda Vivienda. La politica establece su percepcién en una sola vez o distribuido en 3 afios, con importes distintos por afio. La opcién
la elige la persona trabajadora.

¢ Plan de Pensiones, cuya participacién en el mismo es voluntaria y la aportacion del promotor esta definida; 3% de salario regulador
(definido en el Reglamento del Plan). A su vez hay aportaciones superiores (“parrillas”) para ciertos empleados (definido en el Reglamento
del Plan de Pensiones).

e Salario en especie. Basicamente se corresponde con el Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las aporta la compaiiia
aseguradora y son las que se imputan como especie a la persona trabajadora. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y
sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas son menores. No existen diferencias entre mujeresy
hombres en los capitales asegurados en funcién del grupo de pertenencia.

(2) Personal de convenio en tablas:
Adicional a los elementos anteriores descritos, se ve el impacto de los siguientes conceptos:

e “Ad Personam”. Importes establecidos por trabajador tras una reduccién salarial asociada al momento organizacional que lo derivé.
Las personas trabajadoras contratadas con posterioridad no tienen este complemento.

e Los importes asignados a los pluses, diferencias de categoria y HHEE vienen regulados en el Convenio Colectivo y su definicién y
uso no vienen derivados a ningin aspecto relacionado con la diferencia de sexo.

e Se han estudiado las diferencias mostradas en la descomposiciéon de cada elemento salarial, y las mismas obedecen a razones objetivas
ajenas a la discriminacién por género.

No se dan diferencias por conceptos superiores al 25% entre mujeres y hombres si bien es necesario incluir unas medidas para el seguimiento y analisis
de las diferencias en la auditoria, por lo que el Plan de accién contempla medidas de seguimiento y deteccién de diferencias siendo que, en caso de darse
las mismas, la Comisién procederia a establecer un sistema de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas responsables, asi como un
sistema de seguimiento y posible implementacién de mejoras.

- Adaptar, en su caso, la Auditoria retributiva, a las recomendaciones de la Guia del Ministerio de Igualdad.
- Realizar un seguimiento continuo dentro de la comisiéon de seguimiento para analizar, en su caso,las diferencias encontradas entre mujeres
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y hombres en la auditoria retributiva, asi como las causas a las que puedan deberse, para poder establecer medidas correctoras.

- Seguimiento de los registros retributivos para verla evolucién de las diferencias salariales.

Areas prioritarias de trabajo:
Se establecen las siguientes areas prioritarias de trabajo en el plan:
- La progresiva incorporacién de la mujer a las posiciones operativas de la Compaiiia.

- Eldesarrollo profesional de la mujer para ocupar posiciones de mayor responsabilidad.

Tras concluir el diagnéstico de Plan de Igualdad 2020, se establecen los siguientes objetivos, medidas e indicadores.
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OBJETIVOS
Proceso de seleccién y contrataciéon
Objetivos

Asegurar la objetividad y transparencia en los procesos de seleccion. No existird predeterminacion ni discriminacién por razén de género
en la aplicacion de los diferentes tipos de contratacion laboral ni en el momento de su novacién o rescision.

Evitar todo tipo de discriminaciones en cualquiera de las modalidades de contratacién sea ésta; indefinida, eventual, parcial, etc.
Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los distintos grupos profesionales.

Incrementar la presencia de mujeres en los puestos de personal técnico, oficial y operativo.

Incremento de mujeres en la categoria de mandos medios y direccién.

Publicaciones de ofertas de trabajo sin ningin sesgo de género.

Clasificacion profesional
Objetivo

Establecimiento de una clasificacién profesional transparente, manteniendo criterios objetivos y transparentes para establecer la clasificacién
profesional en CEMEX Espaiia Operaciones, S.L.U., cumpliendo con la igualdad de trato y oportunidades sin sesgos de género.

Formacién

Objetivos

Promover y fomentar la igualdad de oportunidades en la formacién de mujeres y hombres en CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U.

Garantizar que la formacién contribuye al equilibrio en la clasificacién profesional, formando a las personas trabajadoras en
especialidades de puestos en los que estén subrepresentadas.

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas que apoyen la sensibilizacién
en este aspecto, dirigida a la Plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacién de trabajo.
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Promocién interna

Objetivos

Garantizar y potenciar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo profesional y la promocién, utilizando un
procedimiento de promocién objetivo y publico.

» Favorecer la promocidén de los/las profesionales a todas las categorias, funciones y puestos de trabajo en las que se hallan
infrarrepresentadas.

= En concreto, incremento del porcentaje de mujeres en puestos de Direccién para reducir la diferencia frente a la presencia de hombres
en dichos niveles.

» Informar, formar y motivar a mujeres para tratar de incrementar su participacién en procesos de promocién profesional.

» Garantizar que la conciliacién de la vida personal y laboral no suponga un freno para las personas que deseen promocionar a puestos
de trabajo de mayor responsabilidad.

Condiciones de trabajo

La Compaifia promovera unas condiciones de trabajo que promuevan y garanticen la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
desarrollo profesional y la promocién.

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

CEMEX ESPANA OPERACIONES, S.L.U. es consciente de la importancia de la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar de sus
trabajadores, asi como de la ordenacién del tiempo de trabajo.

Objetivos:
= Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de forma equitativa entre mujeres y hombres.

* Promover medidas de corresponsabilidad entre hombres.

= Asegurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacién no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional dado su especial
impacto en el colectivo femenino en CEMEX ESPANA OPERACIONES, S.L.U.

» Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién.
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= Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal familiar y laboral.

* Fomentar el uso de las medidas de acciéon positivas de conciliacién entre los hombres de la Plantilla.

7. Infrarrepresentaciéon femenina

Fomentar la contratacién de mujeres en puestos y categorias en los que estén infrarrepresentadas.

8. Politica Retributiva

Objetivos
» Considerar en puestos con igual valoraciéon que los conceptos retributivos a percibir y sus cuantificaciones no tengan diferencias por
motivo de sexo.

» Garantizar sistemas de retribucién no discriminatorios por razén de género, donde a idéntica responsabilidad y desempefio en la
realizacién del trabajo se percibira el mismo salario.

= Evitar que el uso de medidas de conciliacién pueda tener impacto negativo en la evaluacién del desempeiio.

= Corregir las diferencias salariales entre hombres y mujeres, en caso de observarse en el diagndstico previo realizado.

9. Prevencion del Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo

Objetivos

» Prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y
acoso por razoén de sexo, identidad de género u orientacién sexual.

= Prevenir comportamientos que puedan dar lugar a la existencia de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.

* Preservacion y proteccion especial de la intimidad. Las investigaciones se realizaran con total respeto de todas las partes. Las personas
que investigan las denuncias de acoso no tendran conexién con las partes.
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10. Salud Laboral

Objetivos

Continuar impulsando las politicas en materia de Prevencion de Riesgos Laborales y Salud y Seguridad Laboral desde una
perspectiva de género, incidiendo en la actuacidon frente a los riesgos laborales especificos que afectan a las trabajadoras
(psicosociales, trastornos musculo-esqueléticos, stress, acoso sexual y moral, maternidad y lactancia, enfermedades relacionadas
con la menopausia, etc.).

La identificacién, evaluaciéon y prevencién de riesgos laborales debera definir las tareas y puestos de trabajo que puedan sup oner
un riesgo para la reproduccién, para las mujeres embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan
establecerse las medidas preventivas necesarias para su eliminacién o control bajo condiciones inocuas.

Se analizaran, por parte del Comité de Seguridad y Salud laboral, los riesgos especificos de las trabajadoras embarazadas y en
periodo de lactancia con el fin de adoptar las medidas oportunas tendentes a su eliminacién.

Elaborar con la participaciéon de los delegados y las delegadas de prevenciéon un listado de puestos de trabajo sin riesgo para el
embarazo y la lactancia natural, ademas de los puestos de trabajo exentos de riesgo para la procreacién, teniendo en cuenta que esta
medida tendra la funcién de tener preparadas las alternativas para que la puesta en practica de las medidas que se deriven de este
apartado se haga de manera automadtica y con naturalidad.

Disponer de un protocolo de actuacién en la empresa que establezca cémo se actiia a partir de la comunicacién del estado de
embarazo o lactancia natural. Dicho procedimiento se acordara en el Comité de Seguridad y Salud. Contemplara obligatoriamente:
coordinaciéncon las empresas de Trabajo Temporal, contratas y subcontratas que actien en el centro de trabajo; criterios para la
evaluacién de riesgos; tareasy puestos de trabajo con riesgoy exentos de riesgo; procedimiento para el cambio de puesto de trabajo;
procedimiento para la solicitud de la prestacién de contingencia por riesgo durante el embarazo y lactancia natural; definicién de los
mecanismos de participaciéon sindical, y mecanismos de evaluaciéon y redefinicién del protocolo.

A los efectos de cumplir con los objetivos marcados, los delegados de prevenciéon se coordinaran con el Comité de Seguridad y Salud,
que serd el encargado en ultima instancia de la consecucién de los mismos.

Disponer de medidas de seguridad, equipos de protecciéon y herramientas adaptadas a las necesidades y ergonomia de mujeres y
hombres.

11. Proteccién de las victimas de violencia de género

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica que se ejerce sobre mujeres por parte de quienes sean o hayan sido
sus cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad.
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Esta violencia es la expresiéon mas grave de la discriminacidon y de la situacién de desigualdad entre mujeres y hombres y su erradicacién precisa
de profundos cambios sociales y actuaciones integrales en distintos ambitos, incluyendo el ambito laboral.

Objetivos

Garantizar una adecuada proteccidn en el ambito laboral de las trabajadoras victimas de violencia de género y sensibilizar a la plantilla.

12. Comunicacién y sensibilizaciéon

Fomentar una cultura de Igualdad en la empresa tanto a nivel interno como en su proyeccién exterior.

Implicar a toda la empresa en los logros de CEMEX ESPANA OPERACIONES, S.L.U. en materia de Igualdad, corresponsabilidad y
conciliacion.

Sensibilizar a toda la Plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Dar seguimiento periddico a la opinién de los empleados/empleadas sobre Igualdad.

Fomentar la utilizacién de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y hombres que no reproduzcan estereotipos de género.
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MEDIDAS, INDICADORES Y PLAZ0S

1. Proceso de Seleccién y contrataciéon

1.1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades, sin discriminaciones
directas o indirectas.

Ne Medida Indicador Responsable Plazo

Control y compromiso respecto al uso del lenguaje no sexista en la
redaccién y contenidos de manuales, protocolos y procedimientos
de seleccion, asi como en las futuras ofertas de puestos.

1.1.1. o L 100% ofertas publicadas | Equipo Durante la vigencia
Elaborar un procedimiento para la publicacién de ofertas de respetan los criterios de Planificacién y del Plan
empleo en el que se pauten unas directrices en cuanto al uso igualdad. Desarrollo

del lenguaje, las imagenes y los requisitos que se solicitan para los
puestos. Dicho documento se entregard a la comisiéon de

seguimiento.
1.1.2. |Informar a la Comisién de Seguimiento de los procedimientos |Informe de los puestos Representantes | Anual durante la
de seleccién vigentes. vacantes Empresa en la vigencia del Plan
comisién
Equipo
Publicitar el compromiso de la Empresa con la igualdad de trato | N2 de mensajes / n? de Planificacién y Durante la vigencia
1.1.3. |y oportunidades en las ofertas de trabajo (internas y externas). | vacantes Desarrollo del Plan
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Cuando la Empresa inicie un proceso de seleccién de personal,

Informe de las RLT

Gerencia de

1.1.4. | c ) L Durante la vigencia

informara a la RLT del centro correspondiente de las vacantes | presentado a la Comisién RRHH de cada del Plan

a cubrir, e informara de las condiciones que deben cumplir las | de seguimiento de los centro de trabajo

personas candidatas. centros.

Con cada nueva contratacién se entregaran los siguientes

documentos: el Convenio Colectivo, el Plan de igualdad, el|a) N¢ de entregas/N¢ de Gerencia de Durante la vigencia
1.1.5. |protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, | incorporaciones RRHH de cada del Plan.

que incluye el modelo de denuncia, y la guia de proteccién para las centro de trabajo

victimas de violencia de género.

Entregar a la Comisién de Seguimiento el listado de todas las| Revision realizada en el Equipo

vacantes gestionadas, para realizar un muestreo del 10% de las | seguimiento del Planificacién y Anual durante la

ofertas, sobre las que analizar el lenguaje e imagenes, requisitos | diagndstico anual Desarrollo vigencia del Plan
1.1.6. | del puesto, analisis del proceso de seleccién y revisiéon de los

canales de reclutamiento para asegurar que no existen

sesgosde género.

Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, de los | a) n® de personas

procesos de selecciéon para cada uno de los puestos de trabajo | candidatas presentadas Equipo Anual en el
1.1.7. |vacantes para su analisis por la Comisién de Seguimiento. b) n? personas Planificacién y seguimiento del

seleccionadas y Desarrollo diagnostico
contratadas finalmente
1.1.8. Elaborar y aplicar un manual que contemple recomendaciones Equipo
leccid st de aplicacion en todos los Manual elaborado Planificacién y 30/09/2022
para una seleccion no sexista que sea p Desarrollo
procesos en cada centro de trabajo.
Todos los

1.1.9. |Sesolicitara alas empresas externas que las contrataciones que | Clausula firmada con Departamentos Durante la vigencia

se lleven a cabo cumplan con el mismo marco laboral en materia
de igualdad que las contrataciones existentes en la Compaifiia
y/o centros donde deben prestar el servicio para el que ha sido
contratada/o.

empresas externas

que contraten
con externos

del Plan.
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1.1.10

En igualdad de condiciones, tendra preferencia en la
contratacion el sexo menos representado con la finalidad de
equilibrar la Plantilla.

Numero de contrataciones
realizadas/ Numero de
personas contratadas que
formen parte del sexo
menos representado

Equipo
Planificacién y
Desarrollo

Durante vigencia del
Plan

1.2 Con el objetivo de avanzar en la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la Empresa. Incrementar
la incorporacion de las mujeres por encima de la media de las mujeres en la Plantilla para aumentar la presencia de la mujer en la Plantilla.

N¢ Medida Indicador Responsable Plazo
N¢ de acuerdos firmados | Equipo
1.2.1. | Impulsar acuerdos con los centros formativos para favorecer el | N2 de personas Planificaciéon y Durante vigencia
acceso a la empresa de mujeres con la formacién técnica. contratadas procedentes Desarrollo del Plan
de los centros formativos
Impulsar acciones de sensibilizaciéon destinadas a instituciones o | N2 de acciones realizadas
centros educativos locales con el fin de dar visibilidad a las| N2 de personas | Equipo Durante vigencia
1.2.2. | posibilidades profesionales que ofrece la empresa para atraer a | contratadas procedentes Planificacién y del Plan
mujeres (p.e. jornadas de puertas abiertas en los centros para|de las instituciones o |Desarrollo
estudiantes con el objeto de acercar el sector a las nuevas | centros educativos
generaciones)
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2. Clasificacion profesional

2.1 Establecer una clasificacion profesional basada en el principio de igualdad retributiva, siguiendo los criterios de totalidad,
objetividad y adecuacion a la hora de realizar la clasificaciéon profesional.

Ne Medida Indicador Responsable Plazo
2.1.1. |Seguimiento de las modificaciones de puesto, nivel y grupo Informe de los criterios de la Dpto RRHH Anual, durante la
etc. clasificacion realizada. vigencia del Plan

Informacién anual sobre cambios de
puestos, nivel o grupo consecuencia
de modificacién en el
encuadramiento, con indicacién del
criterio que motiva el cambio.

2.1.2. |Realizar un cuadro con las funciones esenciales de cada | Informe del analisis de puestos de la | Dpto RRHH Durante el primer
puesto en las Plantas de cemento, desde laperspectiva de | actividad de Cemento. afio de vigencia del
género, teniendo en cuenta las recomendaciones dadas Plan.

por el Ministerio de Igualdad en su guia de valoracién de | Estudio de la ampliacién del informe
puestos. Valorar la ampliacién al resto de actividades | al resto de actividades.
durante la vigencia del Plan.

3. Formacién

3.1 Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas y sensibilizacion dirigida
a la Plantilla en general y especialmente, al personal encargado de la organizaciéon de trabajo.

N2 Medida Indicador Responsable Plazo
3.1.1. |Formar como agente de igualdad o equivalente a lapersona | Formacién impartida a la|Equipo Durante la vigencia
que serd nombrada responsable de igualdad. persona responsable de | Planificaciény |del Plan
igualdad y a la persona |Desarrollo
suplente.
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3.1.2

Sensibilizacién y formacién en igualdad de género dirigida
a toda la Plantilla y, en especial, a las personas que
participan en los procesos de seleccidon, contratacion,
promocioén y formacién y asignacién de retribucién, asi
como al personal con plantilla a su cargo que esté
implicado en los procesos de seleccién, contratacién,
promociodn, formacién y asignacién de retribuciones.

Nuimero de acciones y de
participantes, desagregados por
sexo y puesto. Numero de horas.
Contenido de estas.

Equipo
Planificacién y
Desarrollo

Durante la vigencia
del Plan

3.1.3

Realizar una accion formativa sobre igualdad de género para
todo el personal trabajador de la Empresa y realizar
asimismo acciones de reciclaje y ampliacién de contenidos
anualmente.

Numero de formaciones de
reciclaje 'y de ampliacién
impartidas. Numero de
participantes desagregado por
sexo. Contenido de estas y
nuamero de horas.

Equipo
Planificacién y
Desarrollo

Durante la vigencia
del Plan

3.1.4

Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en
la formacién dirigida a la nueva Plantilla, y en la formacién
destinada a reciclaje.

Médulos incluidos en el manual
de acogida, en la formacién para
la nueva Plantilla y en la de
reciclaje. Numero de nuevas
personas formadas y de
personas formadas en reciclaje.
Numero de horas.

Equipo
Planificacién y
Desarrollo

Durante la vigencia
del Plan

3.1.5

Garantizar formacién para adaptacion al puesto, si éste lo
requiere, a las personas que hayan tenido una excedencia
o bajas de larga duracién por cuidado de menores o
familiar a cargo.

Numero de veces que se aplicay
nimero de personas que han
vuelto de bajas o excedencias de
larga  duracién. Tipo de
formacién impartida y nimero
de horas.

Equipo
Planificacién y
Desarrollo

Durante la vigencia
del Plan

3.2 Fomentar la formacidn y capacitaciéon profesional entre las mujeres para acceder a puestos de responsabilidad de la Empresa y a
otros puestos masculinizados.
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Ne Medida Indicador Responsable Plazo
3.2.1. |Medir la participacién de mujeres en programas de|Numero de participantes Equipo Durante la vigencia
formacién especifica para desarrollo profesional en|desagregado por sexoy Planificacion y del Plan
aquellos puestos en los que estén poco o nada|puesto. Programay Desarrollo
representadas. formacion.
3.2.2 |Desarrollar programas formativos en capacidades|Programas desarrollados y Equipo Durante la vigencia
directivas a mujeres con potencial para asumir funciones | nimero de mujeres que Planificacién y del Plan
directivas. participan en los mismos. Desarrollo
Numero de horas
3.2.3 |Impulsar la participacion de mujeres en los cursos|Numero de mujeresy Equipo Durante la vigencia
especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los | hombres que participan, Planificacion y del Plan
que se desarrollen dirigidos a la promocién profesional y | nadmero de cursos y tipo. Desarrollo
ligada a las funciones de responsabilidad.
3.3 Informacién y Seguimiento de datos de las formaciones.
Ne Medida Indicador Responsable Plazo
3.3.1. Continuar utilizando herramientas para que las|Fecha de implementacién de | Equipo Durante la vigencia
personas trabajadoras puedan hacer un seguimiento | la herramienta y difusién a Planificacién y del Plan
sobre su formacioén (Action Tracker - herramienta para | la Plantilla. Desarrollo
realizar el seguimiento de la formacién CEMEX y
SuccessFactors - herramienta para recopilar el perfil
profesional del empleado incluyendo la formacién no
gestionada por CEMEX).
3.3.2 Informar a la Comisién de seguimiento sobre el Plan de | Nimero de participantes, Equipo Durante la vigencia
formacién, su grado de ejecucién y la participacién por | tipo de formacién, y horas, Planificacién y del Plan
numero de participantes, tipo de formacién, y horas, | desagregado por sexo y Desarrollo
desagregado por sexo y grupos profesionales. grupos profesionales.
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4. Promocion profesional

4.1. Garantizar procesos de promocion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades, sin discriminaciones directas

o indirectas.

Ne Medida Indicador Responsable Plazo
4.1.1. Seguimiento de la evoluciébn de las mujeres|N2 de mujeres con |Equipo Durante la vigencia del Plan
identificadas en los ejercicios de Talento que han sido | alto potencial que Planificacién y
consideradas como alto potencial. han sido Desarrollo
promocionadas
4.1.2. Seguimiento del nimero de participantes mujeres en el | N2 de mujeres con | Equipo Durante la vigencia del Plan
ejercicio de Talento en las celdas de alto potencial. alto potencial Planificaciéon y
identificadas vs. Desarrollo
2020
4.1.3. En igualdad de condiciones, tendra preferencia en la|% de hombresy Equipo Durante la vigencia del Plan
promocion el sexo menos representado con la finalidad | mujeres Planificacién y
de equilibrar la Plantilla. promocionados vs | Desarrollo
. . S ano anterior
Seguir dando prioridad a la promocién interna.
4.1.4. Asegurar que en la comunicacion de las promociones | N2 de vacantes Equipo Anual durante la vigencia del
el lenguaje, las imagenes son neutras, sin sesgos de | publicadas Planificacién y Plan
género e invitan a participar a las mujeres de la Desarrollo
Compainia.
4.1.5. Disponer de informacién estadistica, desagregada por |a) n? de personas Equipo Anual en el seguimiento del
sexo, de los procesos de promocién para cada uno de los | candidatas Planificaciéon y diagnostico
puestos de trabajo vacantes para su andlisis por la|presentadas Desarrollo
Comision de Seguimiento.
b) n? personas
promocionadas
finalmente
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5. Condiciones de trabajo

5.1 Asegurar unas condiciones laborales que cumplan con el principio de igualdad de trato y oportunidades.

Ne Medida Indicador Responsable Plazo
5.1.1.| Seguimiento de la forma de contratacidn: tipo de contrato, | Presentacién de la Dpto. RRHH Anual durante la vigencia
tipo de jornada, transformaciones de contratos |informaciéon en la comisién del Plan.
temporales a fijos, etc. anual de seguimiento
5.1.2.| Asegurar que las empresas externas cuyos servicios | N2 de contrataciones que se Dpto. RRHHy | Durante la vigencia del
sean contratados por CEMEX ESPANA OPERACIONES, | ha tenido en cuenta los Dpto Abastos Plan
S.L.U., cumplen los principios y obligaciones en materia | principios del Plan de
de Igualdad. igualdad
5.1.3.| Coordinacién con las empresas externas o |Informacién sobre las Dpto. RRHH Durante la vigencia del
subcontratadas para que, en el ambito de actuacidon de | actividades de coordinaciéon Plan
estas empresas, cumplan con los principios de Igualdad | realizadas
contenidos en el Plan, y que las personas que se
relacionen con la Empresa cumplan con los principios
del Plan.
5.1.4 | Revisar las instalaciones de los distintos centros |Revisionesy actuaciones Dpto. RRHH Durante la vigencia del
verificar si son adecuadas y suficientes para ambos | realizadas Plan
sexos (vestuarios, salas lactancias etc.)
5.2 Garantizar un sistema de retribucion sin sesgos directos ni indirectos.
N¢ Medida Indicador Responsable Plazo
Adaptar, en su caso, la Auditoria retributiva, a las | Informe de la nueva auditoria | Dpto. RRHH Anual
5.2.1. recomendaciones de la Guia del Ministerio de |salarial completa

Igualdad.

19




I1 Plan de Igualdad CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U.

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

6.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
Plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la Plantilla.

N¢ Medida Indicador Responsable Plazo

6.1.1. | Extender los derechos de conciliacién a las parejas de | Nimero de personas que se han|Dpto RRHH Durante la vigencia
hecho. acogido a la medida desagregados del Plan

por sexo.

6.1.2. |Se facilitaran los calendarios de trabajo durante el | Numero de calendarios | Dpto RRHH Durante la vigencia
mes de enero para favorecer la conciliacién. entregados. del Plan
Conceder permisos recuperables por el tiempo|Numero de personas que se han|Dpto RRHH Continuo durante la
imprescindible necesario para la realizacién de control | acogido a la medida desagregados vigencia del Plan

6.1.3 |médico necesario del hijo/a menor durante los 12 |por sexo.
primeros meses de vida, siempre que no sea posible
desarrollarlos fuera del horario de trabajo y con la
debida justificacién.

6.1.4 |Siempre que exista vacante, y a igualdad de condiciones | Nimero de personas que se han | Dpto RRHH Continuo durante la
y competencias, se darda preferencia en la movilidad | acogido a la medida desagregados vigencia del Plan
geografica voluntaria y solicitud de cambio de centro, | por sexo.
cuando sea solicitado por motivos de cuidados de
personas dependientes (menores y familiares).

6.1.5 |Flexibilidad de entrada/salida de una hora para|Numero de personas que se han|Dpto RRHH Continuo durante la
padres/madres de hijos/hijas hasta 12 afios o con |acogido a la medida desagregados vigencia del Plan
dependientes con discapacidad de mas del 33%, por sexo.
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siempre las necesidades

permitan.

que organizativas lo

Nuimero de denegaciones de
flexibilidad solicitadas

6.1.6 |Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en|Numero de personas que se han|Dpto RRHH Continuo durante la
casos de emergencia familiar a través de la concesién | acogido a la medida desagregados vigencia del Plan
de permisos recuperables. por sexo.

6.1.7 |Conceder permisos recuperables por el tiempo|Numero de personas que se han|Dpto RRHH Continuo durante la
imprescindible necesario para las tutorias del centrode | acogido a la medida desagregados vigencia del Plan
estudios de las y los menores, asi como para acompafiar | por sexo.

a consultas médicas a menores, o mayores de 65 afos y
personas dependientes.

6.1.8 |Enlos casos enlos que ambos progenitores trabajenen | Nimero de personas que se han | Dpto RRHH Continuo durante la
la Empresa, se equilibraran los turnos de trabajodando | acogido a la medida desagregados vigencia del Plan
facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno, | por sexo.
conforme a las necesidades organizativas yproductivas. | N2 de denegaciones

6.1.9 |Siempre que organizativamente sea posible, favorecer | N2 de veces que se solicita y N2 de | Dpto RRHH Continuo durante la
el cambio de turno o movilidad geografica para padres | veces que se aplica la medida. vigencia del Plan
o madres cuya guarda o custodia legal recaiga| N2 de denegaciones
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas.

6.1.10 | La acumulacién de lactancia se podra hacer en N2 de veces que se solicita y N2 de | Dpto RRHH Continuo durante la
jornadas completas por 14 dias laborables. veces que se aplica la medida. vigencia del Plan

6.1.11 | Las personas que se acojan a cualquiera de los derechos | Nimero personas promocionadas | Dpto Seleccién y Continuo durante la

relacionados con la conciliacién de la vida familiar y
laboral (permisos, reducciones de jornada...), no veran
frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promociénni retribucién.

y que se acogen a medidas de
conciliacion.

Desarrollo

vigencia del Plan
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6.1.12

En los supuestos de licencia retribuida por
hospitalizacién de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, se establece la posibilidad de
disfrutar el permiso en cuestiéon incluso hasta 4 dias
después del alta hospitalaria para asi poder atender al
familiar durante los primeros dias en el domicilio, y con
la debida justificacién documental.

En caso de que el alta hospitalaria no coincida con el
alta médica, y esta ultima sea posterior, se establece la
posibilidad de disfrutar el permiso en cuestién incluso
hasta 6 dias después del alta hospitalaria, siempre y
cuando no se haya producido el alta médica,y con la
debida justificaciéon documental.

Esta medida en ningin caso conlleva aumentar el
numero de dias del permiso en cuestion, que no se altera,
sino simplemente flexibilizar el momento de disfrute de
la licencia.

N2 de veces que se solicita y N2 de
veces que se aplica la medida

Dpto RRHH

Continuo durante la
vigencia del Plan

6.1.13

Se facilitara la movilidad geografica con el objetivo de
atender situaciones parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijos/as u otras situaciones para
padres o madres separados/divorciados o cuya guardia
y custodia recaiga en uno de los dos progenitores,
conforme a la necesidades organizativas y productivas.

Numero de personas que se han
acogido a la medida desagregados
por sexo.

Dpto RRHH

Continuo durante la
vigencia del Plan

6.1.14

Excedencia de hasta un mes por fallecimiento del otro
progenitor cuando los hijos/as sean iguales o menores
de 16 afios, teniendo derecho a reincorporacién
inmediata a su puesto de trabajo a la finalizacién dela
misma.

Numero de personas que se han
acogido a la medida desagregados
por sexo.

Dpto RRHH

Continuo durante la
vigencia del Plan
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6.1.15

Registro de las solicitudes de adaptaciéon de jornada, | Nimero de personas que se han
indicando si se ha accedido o se ha rechazado y, en su | acogido a la medida desagregados

caso, especificando el motivo. por sexo.

N2 de denegadas y motivo

Dpto RRHH

Continuo durante la
vigencia del Plan

7. Infrarrepresentacion

7.1. Incorporar a mujeres en posiciones donde se encuentra infrarrepresentada, principalmente en posiciones operacionales y de

Direccion.
Ne Medida Indicador Responsable Plazo
7.1.1. | En condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, | N® mujeres contratadas o Equipo Durante la vigencia
accedera una mujer a las vacantes de puestos donde lamujer | promocionadas Planificacién y del Plan
N2 hombres contratados o | Desarrollo

este infrarrepresentada.

promocionados
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7.1.2. | Crear programas con las escuelas de oficios, centros de FP,| N2 de programas creados Equipo Durante la vigencia
para incorporar una bolsa de candidatas para puestos Planificacién y del Plan
operacionales. Desarrollo

7.1.3. |Crear programas con universidades y escuelas de negocio N2 de programas creados Equipo Durante la vigencia
para incorporar mujeres. Planificacion y del Plan

Desarrollo

7.1.4. |Seguimiento de los puestos donde la mujer se encuentra | Informe anual Equipo Anual
infrarrepresentada, y explicacibn de la eleccién de Planificacion y
candidaturas masculinas para realizar un informe sobre los Desarrollo
obstaculos que se encuentran para incorporar mujeres.

8. Retribuciones
8.1 Asegurar que la politica retributiva cumple el principio de igualdad retributiva para puestos de igual valor.
Ne Medidas Indicador Responsable plazo
Informe del analisis realizado:
i Anual durante la
Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de | Porcentaje de subida salarial Equlpo RH . .
s .7 . . involucrado en la vigencia
8.1.1 Igualdad del seguimiento de la evolucién|por grupo o nivel profesional Comisién

salarial/desarrollo conforme a la matriz de talento.

Matriz anual de
talento/desarrollo
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Realizar un seguimiento continuo dentro de la . . Equipo RH
L. g . . Informe de las diferencias . quip Anual durante la
comisién de seguimiento para analizar, en su caso, analizadas involucrado en la vigencia
las diferencias encontradas entre mujeres y Comisién
8.1.2 hombres en la auditoria retributiva, asi como las .
Medidas correctoras
causas a las que puedan deberse, para poder
- propuestas
establecer medidas correctoras.
.. . . . . . . Equipo RH Anual durante la
Seguimiento de los registros retributivos para ver | Registro retributivo ~quip . .
8.1.3 L2 . . . involucrado en la vigencia
la evoluciéon de las diferencias salariales. .
Comisién
Realizar un andlisis para determinar la incidencia en e s . Equipo RH Anual durante la
. . . Informe del andlisis realizado |. . )
el salario de hombres y mujeres del disfrute de involucrado en la vigencia del Plan
derechos relacionados con la conciliacién de vida Comisién
8.1.4 familiar y profesional tales como bolsa de horas,
excedencias por guarda legal, reducciones de
jornada por guarda legal, etc.

9. Prevencion de acoso sexual y/o por razon de sexo

9.1. Prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género y asegurar que toda la Plantilla conoce

como proceder.

Testeo de su funcionamiento, y establecimiento de
las correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento.

Ne Medidas Indicador Responsable plazo
Implantacién del Protocolo de Acoso Sexual y por Implantacién y nimero de Equipo RH Desde la firma del
razén de sexo revisiones. involucrado en la Plan

9.1.1 ’ Comisién
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la plantilla.

Contenido.

. e Equipo .

Formacién especifica a todas las personas que| ... quipo Cuarto trimestre de

. s . .. .| Nimero de cursos/horas y Planificacién y

integran la Comisién de Investigaciéon para asumir |, . . 2022
9.1.2 . . . numero de participantes. Desarrollo

las funciones asociadas a la misma. .

Contenido.

Incluir en la formacién de igualdad un apartado Equipo

especifico sobre la Prevencion y la forma de actuar | Namero de cursos/horasy P?ani%cacién Anual durante la
9.1.3 en caso de acoso sexual y/o por razén de sexo a toda | nimero de participantes. Desarrollo y vigencia

9.2 Garantizar la comunicacién y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que trabajan en la Empresa.

N

Medida

Indicador

Responsable

plazo

Envio de circular o comunicado a todo el personal
por el medio que garantice la difusién a la totalidad
de la plantilla donde se publicite tanto el protocolo

Fecha envio y numero de

personas que lo han recibido.

Comunicacién
Interna junto con
Equipo

A la firma del Plan

denuncia en la pagina de intranet (Share
Point/Spark!) de la Empresa en un lugar preferente
y permanente de facil acceso.

como el modelo de denuncia.

9.2.1

de prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo Planificacion y

como el canal de denuncia habilitado y las Desarrollo

personas que componen la comisién de

investigacién.

Publicacion del Protocolo y del modelo de denuncia

i !

eRn lla In';ranel';l.(She.lre dP(;lnt/fparlk.) c}l,/lo ta(ll)lcl)ne(:ls. Enlace donde esta alojado en | Equipo de Recursos | Continua durante

9.2.2 calizaria publicacion cel protocolo y del modelo Ce |, o et tanto el protocolo Humanos la vigencia del Plan
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Distribucién del Plan de Igualdad en el que se
incluira el protocolo de acoso sexual y/o por razén

Numero de entregas de

Equipo de Recursos

9.2.3 de sexo a las personas que integran el érgano de | documentacién realizadas. Humanos A la firma del Plan

Direccién y a la RLT asi como el protocolo de

Violencia de Género.

En el marco de la coordinacién de actividades (art.

24 LPRL), se facilitara el protocolo a toda empresa | Numero de entregas a Equipo de PRL Continua durante
9.2.4 con la que se contrate o subcontrate cualquier|empresas o entidades. la vigencia del Plan

prestaciéon de servicio y a las personas auténomas

que trabajen en la empresa.

Envio desde Direccion de un mensaje de

TOLERANCIA CERO contra el acoso, con informar | Manifiesto y fecha de envio de | Equipo de Recursos

a la Plantilla del indicador de acoso sexual o por | este. Numero de denuncias Humanos Anual durante la
9.2.5 razén de sexo, junto con las campafias de |Presentadas, nimero de involucrado en la vigencia

sensibilizacién oportunas, con imagenes que resolucior,les de acosos sexual | comisién

eliminen una visiébn no estereotipada de las|© POr razon de sexo.

mujeres y los hombres.

Numero de denuncias

Seguimiento de los procesos denunciados: de|presentadas, nimero de Equipo de Recursos

nimero de denuncias, tipo de denuncias,|resoluciones como acoso Humanos
9.2.6 conclusion en la resoluciéon de los casos. Medidas | sexual y por razén de sexo, y involucrado en la Anual durante la

cautelares y medidas aplicadas a la finalizacién de
los procesos.

medidas aplicadas. Medidas
Cautelares aplicadas durante
los procesos.

Comision

vigencia

10.Salud Laboral

10.1 Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud y en cualquier otra obligaciéon
relacionada con la prevencidén de riesgos laborales.
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Medida

Indicador

Responsable

plazo

10.1.1

Se realizara un informe de siniestralidad desagregado
por sexos y por categoria que se tratara en el grupo
de salud laboral para poner a disposicion
posteriormente a la comisién de seguimiento del Plan
de igualdad.

Datos de siniestralidad por
sexos y categoria.

Area de Prevencién de
Riesgos

Anual durante la
vigencia

10.1.2

Se dispondra de protocolo de prevencién de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural que sera
distribuido a toda la plantilla, el cual serda revisado
periédicamente.

Canal de difusién, numero de

personas informadas y
revisiones que se realicen.

Area de Prevencién de
Riesgos

Primer afio de
vigencia del Plan

10.1.3

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las
normas de proteccién del embarazo y lactancia
natural y se informard a la Comisién de seguimiento.
Adicionalmente se considerara facilitar o bien el
cambio de puesto o el trabajo desde casa desde casa
a partir de la semana 32, o en el caso de embarazos de
riesgo evitar desplazamientos.

Numero de veces que se
aplica el protocolo y
resultados.

Area de Prevencién de
Riesgos

Anual durante la
vigencia

10.1.4

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto
en los sistemas de recogida de datos, como enel
estudio e investigacién generales en las evaluaciones en
materia de prevencién de riesgos laborales (incluidos
los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

Incorporacién de la
perspectiva de género,
variables empleadas en el
estudio y conclusiones del
analisis con perspectiva de
género.

Area de Prevencion de
Riesgos

Anual durante la
vigencia

10.1.5

Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién
de campafias sobre seguridad y bienestar.

Informe a la Comision de
Igualdad de las
reevaluaciones realizadas y
campaiias en las que se
emplea la perspectiva de
género.

Area de Prevencion de
Riesgos

Anual durante la
vigencia
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Modificaciones realizadas en

10.1.6 | Los reconocimientos médicos que realiza la Empresa |los reconocimientos médicos Area de Prevencién de | Anual durante la
tendran en cuenta la perspectiva de género. para tener en cuenta la Riesgos vigencia
perspectiva de género.
Informe a la Comisién de
Igualdad sobre las preguntas
Realizar preguntas sobre Acoso sexual y/o por razén | incluidas y las respuestas en
de sexo en la encuesta de riesgos psicosociales, e | materia de igualdad Area de Prevencién de A.nual fiurante la
10.1.7 |informar de los resultados a la comisién de incorporadas en la encuesta Riesgos vigencia
seguimiento. de clima laboral o riesgos
psicosociales. Informar de las
medidas tomadas al respecto
a la Comision.
Informe de las preguntas y
respuestas sobre acoso Continua durante
10.1.8 | Recibir informacién sobre las preguntas realizadas realizadas en las encuestas de | Area de Prevencién de |la vigencia del
en la encuesta de riesgos psicosociales sobre acoso. |clima laboral y/o Riesgos Riesgos Plan
psicosociales. Medidas
aplicadas.
Parfl aquellos puestos que utll,lcen ropa Qe tral,)a]o Y | Ndmero de personas que ) 3 Continua durante
10.1.9 | EPI's dela Empresa, se adaptara el patronaje al género. . . Area de Prevencion de . .
solicitan esta medida y . la vigencia del
. Riesgos
equipos entregados. Plan
Realizar una revisién de las instalaciones para ver que | N2 revisiones realizadas e Area de Prevencién de | Continua durante
10.1.10| son adecuadas y suficientes para la utilizacién por |informe de propuesta de la vigencia del

ambos sexos.

adecuacién y Plan de accién

Riesgos

Plan
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11.Eje proteccion y ayuda a victimas de Violencia de Género

11.1 Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Ne Medida Indicador Responsable plazo
Garantizar los derechos que recoge laL.0.1/2004
y el Pacto de Estado, ademas de los establecidos | Nimero de mujeres que se han
en la guia de proteccién y ayuda a las victimas de | acogido a las medidas. Niimero Continua durante la
11.1.1 | violencia de género acordada ala firma del Plan. | de medidas denegadas y Departamento RRHH vigencia del Plan
motivacién.
Revisién y adaptacién en caso de necesidad de
la guia de protecciéon y ayuda a las victimas de
violencia de género como parte de compromiso | Fecha edicidon y difusién: nimero | Miembros de la comisién |3 meses desde la
adquirido en el Plan de igualdad (recogera todos | de entregas. de igualdad firma del Plan
11.1.2 1155 derechos reconocidos y las mejoras
acordadas) y su difusién entre la plantilla, asi
como publicacién en la intranet.
Difusién del protocolo interno de actuacién en
casos de violencia de género a la plantilla,| Nimero de personas a las que Comunicacioén y Recursos
11.1.3 | incluyendo las personas de contactodesignadas | llega. Designacién de la/las Humanos miembros de la | 3 meses desde la
por la Empresa. personas de contacto comisién de igualdad firma del Plan
Realizar algin acto o campafia para dar
visibilidad al Dia Internacional contra la|Fechas de los actos y numero de |Equipo Planificacién y
11.1.4 | Violencia de Género. actos. Campafias realizadas. Desarrollo Anual
Establecer colaboraciones con asociaciones, Ntmero de empresas o entidades Equipo Planificacién y
11.1.5 | ayuntamientos, etc. Para la atencién demujeres Desarrollo Continua durante la

victimas de violencia de género para favorecer
su integracion.

contactadas; nimero de mujeres
que han participado en
actividades de la fundacién por
esta via.

vigencia del Plan
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Formaciéon a los equipos encargados de la
11.1.6| atencidn de las posibles victimas de violencia de
género.

Numero de cursos; nimero Equipo Planificacién y
personas y horas de formacion. Desarrollo
Contenido de estas.

Durante el 12 aiio

12.Eje Comunicacidn y Sensibilizacion

12.1 Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres tanto a nivel interno como en su proyeccién exterior y garantizar
que los medios de comunicacion internos sean accesibles.

Ne Medida Indicador Responsable plazo

Realizar y difundir (en los canales habituales) una Guia de
12.1.1 | lenguaje inclusivo y difusién externa e interna a todala
empresa.

Publicacién de la guia y
numero de personas a las
que se entrega.

Miembros de la Durante el 12 afio
comisién de igualdad

Revisién y correccién, en su caso, del lenguaje y las

imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas | Analisis aleatorio de un Miembros de la
12.1.2 | como externas para que no contengan términos o|muestreo de comision de igualdad y | Durante el 12 afio
imagenes sexistas ni estereotipadas. comunicaciones. Dpto Comunicacién

Incluir en la firma de correo electréonico un breve texto o

referencia “La Empresa estd comprometida con laigualdad | Aplicacién de la medida, Miembros de la
12.1.3 | de oportunidades”, incluyendo logotipos y reconocimientos | visualizaciéon en logos y comisién de igualdad Durante el 12 afio
que acreditan que la empresa cuenta con un Plan de | textos.
Igualdad.
Miembros de la
Informar a las entidades colaboradoras y proveedoras de | Niumero de entidades comision de igualdad,
12.1.4 | su compromiso con la igualdad de oportunidades. informadas. Dpto Comunicacién y | Durante el 12 afio
Responsabilidad Social
Corporativa
Miembros de la
Participar en campafas y eventos relacionados con la Campaiias en las que se comision de igualdad, | Continua durante
12.1.5 |igualdad de oportunidades de mujeres y hombres. participa y eventos Dpto Comunicacién y |la vigencia del
realizados. Responsabilidad Social | Plan
Corporativa
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12.1.6

Realizar acciones especificas los dias 8 de marzo y 25 de
noviembre.

Informacién previa a la CI
sobre las acciones que se
van a realizar.

Miembros de la
comision de igualdad,
Dpto Comunicacion y
Responsabilidad Social
Corporativa

Continua durante
la vigencia del
Plan

12.2 Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y difundir el Plan de

Igualdad.
Ne Medida Indicador Responsable plazo
Editar el Plan de Igualdad y realizar una campaiia especifica Miembros de la
de difusién de este utilizando todos los medios internos de | Edicién y difusiéon del Plan. comision de igualdad, Durante el
12.2.1 | comunicacién. Introducir en la pagina web un espacio| Numero de personas a las que Dpto Comunicacién y 12 afo
especifico para informar sobre la politica deigualdad de|llega. Responsabilidad Social
oportunidades entre mujeres y hombres Corporativa
Miembros de la
Incluir en la Web o tablones de anuncio una seccién de | Fecha en la que se ha incluido comision de igualdad, Durante el
12.2.2 | Igualdad de oportunidades donde se informe de las politicas | en la web el Plan de igualdad. Dpto Comunicacién y 12 afio
de igualdad puestas en marcha. Responsabilidad Social
Corporativa
Miembros de la
Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las | Nimero de sesiones informativas |comisién de igualdad, Durante el
12.2.3 | medidas recogidas en el Plan de Igualdad a través de los | y nimero de participantes alas | Dpto Comunicacién y 12 aio
canales habituales de comunicacién. sesiones informativas. Responsabilidad Social
Corporativa
Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién . ‘2 Miembros de la :
especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo de Muestreo de. mcorporacion de la comision de igualdad, Continua
documentacién al Plan de durante la

12.2.4

prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo y la guia de
proteccion y ayuda a las victimas de
violencia de género.

acogida. Nimero de personas
informadas.

Dpto Comunicacién y
Responsabilidad Social
Corporativa

vigencia del
Plan

12.2.5

Realizar una campafia especifica de difusién interna y
externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo y guia de proteccién y ayuda a las
victimas de violencia de género.

Disefio y difusién de la campafia.

Miembros de la
comision de igualdad,
Dpto Comunicacién y
Responsabilidad Social
Corporativa

Durante el
12 afio
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~ . . Miembros de la .
Desarrollar las campafias comprometidas en otros ejes: - s . Continua
. s s . Desarrollo de las campafias y comision de igualdad,
ej. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, de . R durante la
12.2.6 R, o . . contenido de estas. Dpto Comunicacién y . .
conciliacién y corresponsabilidad, visualizar a las o . vigencia del
: ‘s - Responsabilidad Social
mujeres en relacién con sus logros profesionales, etc. C : Plan
orporativa
12.3 Sensibilizar a la Plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.
Ne Medida Indicador Responsable plazo
s Miembros de la comisién
- - ) , Informar a la Comisién de ;i .
Sensibilizar en la campana especial del Dia I de igualdad y Dpto Continua durante la
) . ) , gualdad de la propuesta de L . .
12.3.1 | Internacional contra la Violencia de Género. ~ Comunicacién y vigencia del Plan
campafla para que pueda o :
. Responsabilidad Social
colaborar en la misma. C -
orporativa
Miembros de la comisién
Colaborar con el Instituto de la Mujer u|Colaboracionesy campaiias en de igualdad y Dpto Continua durante la
12.3.2 | organismo competente en su momento, en las|las que se colabora. Comunicacién y vigencia del Plan
distintas campaifas. Responsabilidad Social
Corporativa
12.4 Canal de informacidén y denuncia sobre la igualdad de oportunidades
Ne Medida Indicador Responsable plazo
Crear un canal de comunicacién para que la Miembros de la comisién
plantilla pueda realizar sugerencias, de igualdad y Dpto
12.4.1 | propuestas de mejoras o denuncias a la|Canal puesto en marcha. Comunicaciéon y Durante el 12 afio

Comision de Igualdad.

Responsabilidad Social
Corporativa
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. . . . Miembros de la comision
Difundir la existencia, dentro de la empresa, de ., . . )
. Informacion del nombramiento, |de igualdad y Dpto Continua durante la
una persona responsable de igualdad y de sus L ; .
12.4.2 ; . del contacto de la persona Comunicacién y vigencia del Plan
funciones, facilitando los datos de contacto. . e .
responsable y de sus funciones. | Responsabilidad Social
Corporativa

MEDIOS MATERIALES, ECONOMICOS Y HUMANOS

CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U. se compromete a dotar el presente Plan de los medios necesarios a través de las diferentes direcciones y
departamentos responsables de su aplicacién.

Asimismo, CEMEX Espaiia Operaciones, S.L.U. se compromete a designar, en un plazo maximo de tres meses tras la entrada en vigor del Plan
de Igualdad, a una persona o personas, como maxima/s responsable/s en materia de Igualdad en el Grupo.

COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién se encargara de realizar el seguimiento y evaluacién del Plan, interpretando el contenido del mismo
asi como evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos y de las acciones establecidas en el Plan.

= COMPOSICION:

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad serd paritaria y estard compuesta por representantes de la Empresa y representantes de
las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en nimero de dos representantes de la empresa y dos de la parte sindical, que seran
designados/as por dichas partes firmantes.

La empresay las organizaciones sindicales mencionadas tendran derecho a nombrar personas adicionales que participaran en las reuniones en
calidad de asesor/a, con un maximo de un asesor/a en cada reuniéon por cada organizacién sindical y mismo nimero por parte de la
Empresa. La designacién de las personas anteriormente mencionadas se realizara en el momento de constituciéon de la Comisién. Cada persona
perteneciente a la Comisién podra delegar su representaciéon y voto.

= MIEMBROS:

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién del II Plan de Igualdad de Cemex Espafa Operaciones estara formada por los siguientes miembros:

En representacion de la Direccién de CEMEX ESPANA OPERACIONES, S.L.U.:

- Dia. M.2 Teresa Narea Vélez
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- D.Ramén Arrom Mayrata

Por parte de CCOO del Habitat:

- D.José Lafuente Casas

Por parte de UGT FICA:

- D.José Blanco Lillo

Cualquier cambio en los componentes de la comisién negociadora serd comunicado a la Comisién y formalizado por escrito.

FUNCIONES:

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

Revisar los plazos de ejecucién de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los cronogramas y los indicadores que
permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

Seguimiento de la aplicacién de este tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad

Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad que reflejara el grado de consecucién de los
objetivos establecidos y el de aplicacién de cada una de medidas.

Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la vista de la efectividad de las medidas concretas
adoptadas.

Elaborar el informe de evaluacién intermedio y final del plan.

Interpretaciéon del Plan de Igualdad.

Resolucidén de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido en el Plan de Igualdad.

Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

Acordar con la Direcciéon de la Empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

Analizar periédicamente el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la Empresa, asi como de la composicién
de los procesos de seleccion.

Analizar periédicamente las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

Analizar, al menos, anualmente los indicadores establecidos en el plan de igualdad.
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- Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y por razén de sexo en cualquiera de sus formas, asi como promover
el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacién de acoso, tales como la elaboracion y difusiéon de cédigos de buenas
practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones formativas.

- Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
- Promover acciones formativas y de sensibilizacién como jornadas sobre Igualdad.

- Estudiar y analizar la evaluacidn de la situacién de la mujer en la Empresa y de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima
necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

- Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados con el Plan de Igualdad.
- Realizar la difusién del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto de la plantilla.

- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de
comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

= FUNCIONAMIENTO

La Comisidén se reunird una vez al afio para revisar aspectos cualitativos y cuantitativos del Plan. Asimismo, ambas partes analizaran la
conveniencia, en su caso, de realizar reuniones extraordinarias que estén justificadas por la importancia del asunto, tratando en todo caso
de fomentar la informacién, comunicacién y resolucién/aclaracién de dudas a través del correo electréonico, para mayor agilidad en la
tramitaciéon de los asuntos.

Ambas partes, cuando asi proceda, enviaran por correo electréonico la informacién que la Comisiéon de Seguimiento precise, conforme a las
medidas acordadas en el Plan y se aseguraran de que los miembros de la Comisiéon dispongan de la informacién necesaria en tiempo y forma
para el ejercicio de sus funciones.

Procedimiento de modificacion, revision y de resolucion de posibles discrepancias

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan de Igualdad quedara incorporada
automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticién de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las partes que forman la Comisién Negociadora, se podran
redactar los acuerdos necesarios para afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las
medidas originales del Plan de Igualdad y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades derivadas de la legislaciéon, como
resultado de la negocién colectiva aplicable, o en funcién del grado de consecucién de los objetivos y medidas concretas establecidas del
Plan de Igualdad.
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En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:
- Asilo determine o sea consecuencia de una decisiéon de una autoridad competente.
- En caso de fusién, absorcién, transmisién o modificacién del estatus juridico de la Empresa.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo, organizaciéon o sistemas retributivos,
y que altere las situaciones analizadas en el Diagnéstico de Situacién.

En caso de que la revision del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se procedera a la actualizacién del Diagnéstico de Situacién y,
en su caso, de las medidas del Plan de Igualdad.

A los efectos de la resolucién de las posibles discrepancias, se ha acordado la adhesién al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial
de Conflictos Laborales (ASEC); sujetandose integramente a los 6rganos de mediacién, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

CLAUSULA ADICIONAL

En el caso de que existan discrepancias en la interpretacién del texto y que no puedan ser solventadas dentro de la Comisiéon de Seguimiento
y Evaluacién, se acudira a los procedimientos y 6rganos de solucién auténoma de conflictos, como paso previo para solucionar conflictos.

CLAUSULA FINAL

Este Il Plan de Igualdad sustituye en su totalidad a la regulacién del I Plan de Igualdad de Cemex Espafia Operaciones S.L.U.
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Por la Direccion CEMEX:

Dria. M.2 Teresa Narea Vélez

Ramoén Arrom Mayrata

Diia. Mercedes Ortega Garcia de Villegas

Dia. Irune Gonzalez Llarena

Por la parte social de CEMEX:

Dfia. Maria Pilar Expdsito Cortés

D. José Lafuente Casas

Diia. Elena Martinez Vidal

D. José Blanco Lillo
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CALENDARIO MEDIDAS II PLAN DE IGUALDAD CEMEX ESPANA OPERACIONES, SLU

Proceso de Seleccién y contratacién

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades, sin discriminaciones directas o indirectas.

Plazo Plazo
. Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
o
Al dletiie Implantacion | (Anual/afnos | (Anual/afnos
vigencia) vigencia)
Control y compromiso respecto al uso del lenguaje no sexista en la redaccién y contenidos de manuales,
1.1.1 protocolos y procedimientos de seleccion, asi como en las futuras ofertas de puestos.
31/05/2023 | 30/11/2023
Elaborar un procedimiento para la publicacion de ofertas de empleo en el que se pauten unas directrices en 30/09/2022 105/ /11/
cuanto al uso del lenguaje, las imagenes y los requisitos que se solicitan para los puestos. Dicho documento se
entregara a la comisién de seguimiento.
1.1.2 Informar a la Comisién de Seguimiento de los procedimientos de seleccion vigentes. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
1.1.3 Publicitar el compromiso de la Empresa con la igualdad de trato y oportunidades en las ofertas de trabajo
(internas y externas). 31/11/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
1.1.4
Cuando la Empresa inicie un proceso de seleccion de personal, informara a la RLT del centro correspondiente | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
de las vacantes a cubrir, e informara de las condiciones que deben cumplir las personas candidatas.
1.1.5 Con cada nueva contrataciéon se entregaran los siguientes documentos: el Convenio Colectivo, el Plan de
igualdad, el protocolo de prevenciéon del acoso sexual y/o por razén de sexo, que incluye el modelo de denuncia, | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
y la guia de proteccién para las victimas de violencia de género.
Entregar a la Comision de Seguimiento el listado de todas las vacantes gestionadas, para realizar un muestreo
1.1.6 del 10% de las ofertas, sobre las que analizar el lenguaje e imagenes, requisitos del puesto, analisis del proceso | 31/12/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
de seleccién y revision de los canales de reclutamiento para asegurar que no existen sesgos de género.
Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para cada uno de los
1.1.7 puestos de trabajo vacantes para su analisis por la Comisiéon de Seguimiento. 31/12/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
Elaborar y aplicar un manual que contemple recomendaciones para una seleccion no sexista que sea de
1.1.8 aplicacion en todos los procesos en cada centro de trabajo. 30/09/2022 | 30/05/2023 | 30/11/2023
Se solicitara a las empresas externas que las contrataciones que se lleven a cabo cumplan con el mismo marco
1.1.9 laboral en materia de igualdad que las contrataciones existentes en la Compania y/o centros donde deben 30/11/2023 | 31/5/2024
prestar el servicio para el que ha sido contratada/o. 31/03/2023
En igualdad de condiciones, tendra preferencia en la contratacion el sexo menos representado con la finalidad
1.1.10 | de equilibrar la Plantilla. 30/09/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
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1.2 Con el objetivo de avanzar en la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la Empresa. Incrementar la incorporacion de las mujeres por encima

I1 Plan de Igualdad CEMEX Espafia Operaciones, S.L.U.

de la media de las mujeres en la Plantilla para aumentar la presencia de la mujer en la Plantilla.

Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion | (Anual/anos | (Anual/afnos
N° Medida vigencia) vigencia)
Impulsar acuerdos con los centros formativos para favorecer el acceso a la empresa de mujeres con la formacion 30/04/2023 | 30/11/2023 | 31/5/2024
1.2.1. técnica.
Impulsar acciones de sensibilizacion destinadas a instituciones o centros educativos locales con el fin de dar
1.2.2. visibilidad a las posibilidades profesionales que ofrece la empresa para atraer a mujeres (p.e. jornadas de puertas | 30/04/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
abiertas en los centros para estudiantes con el objeto de acercar el sector a las nuevas generaciones).

2. Clasificacion profesional

2.1 Establecer una clasificacion profesional basada en el principio de igualdad retributiva, siguiendo los criterios de totalidad, objetividad y adecuacion a la hora de realizar la

clasificacion profesional.

N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion (Anual/afios | (Anual/afos
vigencia) vigencia)
2.1.1. Seguimiento de las modificaciones de puesto, nivel, grupo etc.
30/11/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
2.1.2. Realizar un cuadro con las funciones esenciales de cada puesto en las Plantas de cemento, desde la perspectiva
de género, teniendo en cuenta las recomendaciones dadas por el Ministerio de Igualdad en su guia de valoraciéon
de puestos. Valorar la ampliacion al resto de actividades durante la vigencia del Plan. 30/04/2023 30/11/2023 | 31/05/2024

3. Formacién

3.1 Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas y sensibilizacion dirigida a la Plantilla en general y especialmente,

al personal encargado de la organizacion de trabajo.

N°e Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* Evaluacion*
Implantacién | (Anual/afios (Anual/anos
vigencia) vigencia)
3.1.1. Formar como agente de igualdad o equivalente a la persona que sera nombrada responsable de igualdad.
31/03/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
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3.1.2

Sensibilizacién y formacién en igualdad de género dirigida a toda la Plantilla y, en especial, a las personas que
participan en los procesos de seleccion, contratacién, promocion y formacion y asignacion de retribucion, asi
como al personal con plantilla a su cargo que esté implicado en los procesos de seleccidon, contratacion,
promocion, formacién y asignacioén de retribuciones.

31/05/2023

30/11/2023

31/05/2024

3.1.3

Realizar una accion formativa sobre igualdad de género para todo el personal trabajador de la Empresa y realizar
asimismo acciones de reciclaje y ampliacion de contenidos anualmente.

31/05/2023

30/11/2023

31/05/2024

3.1.4

Incluir moédulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion dirigida a la nueva Plantilla, y en la
formacion destinada a reciclaje.

31/05/2023

30/11/2023

31/05/2024

3.1.5

Garantizar formacion para adaptacion al puesto, si éste lo requiere, a las personas que hayan tenido una
excedencia o bajas de larga duracién por cuidado de menores o familiar a cargo.

31/10/2022

30/11/2023

31/05/2024

3.2 Fomentar la formacion y capacitacion profesional entre las mujeres para acceder a puestos de responsabilidad de

la Empresay a

otros puestos masculinizados.

N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* Evaluacion*
Implantacién | (Anual/afnos (Anual/anos
vigencia) vigencia)
3.2.1. Medir la participacion de mujeres en programas de formacion especifica para desarrollo profesional en aquellos
puestos en los que estén poco o nada representadas. 31/05/2023 | 30/09/2023 | 31/05/2024
3.2.2 Desarrollar programas formativos en capacidades directivas a mujeres con potencial para asumir funciones
directivas. 31/05/2023 | 30/09/2023 | 31/05/2024
3.2.3 Impulsar la participacion de mujeres en los cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los que
se desarrollen dirigidos a la promociéon profesional y ligada a las funciones de responsabilidad. 31/05/2023 | 30/09/2023 | 31/05/2024
3.3 Informacioén y Seguimiento de datos de las formaciones.
N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion (Anual/anos (Anual/anos
vigencia) vigencia)
3.3.1. Continuar utilizando herramientas para que las personas trabajadoras puedan hacer un seguimiento sobre
su formacion (Action Tracker - herramienta para realizar el seguimiento de la formacion CEMEX y| 31/10/2022 |31/05/2023 30/11/2023
SuccessFactors - herramienta para recopilar el perfil profesional del empleado incluyendo la formacién no
gestionada por CEMEX).
3.3.2 Informar a la Comisién de seguimiento sobre el Plan de formacion, su grado de ejecucién y la participacion
por numero de participantes, tipo de formacién, y horas, desagregado por sexo y grupos profesionales. 31/05/2023 |[30/11/2023 31/05/2024

4. Promocién profesional

4.1.
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N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion | (Anual/anos | (Anual/anos
vigencia) vigencia)
4.1.1. Seguimiento de la evolucion de las mujeres identificadas en los ejercicios de Talento que han sido consideradas
como alto potencial. 31/03/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
4.1.2. Seguimiento del namero de participantes mujeres en el ejercicio de Talento en las celdas de alto potencial.
31/03/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
4.1.3. En igualdad de condiciones, tendra preferencia en la promocién el sexo menos representado con la finalidad de
equilibrar la Plantilla. 30/09/2022 | 30/11/2023 | 31/05/2024
Seguir dando prioridad a la promocién interna.
4.1.4. Asegurar que en la comunicacion de las promociones el lenguaje, las imagenes son neutras, sin sesgos de género
e invitan a participar a las mujeres de la Compania. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
4.1.5. Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de promocién para cada uno de los
puestos de trabajo vacantes para su analisis por la Comisién de Seguimiento. 30/11/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
5. Condiciones de trabajo
5.1 Asegurar unas condiciones laborales que cumplan con el principio de igualdad de trato y oportunidades.
N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion | (Anual/anos | (Anual/anos
vigencia) vigencia)
5.1.1. | Seguimiento de la forma de contratacion: tipo de contrato, tipo de jornada, transformaciones de contratos temporales a
fijos, etc. 30/11/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
5.1.2. | Asegurar que las empresas externas cuyos servicios sean contratados por CEMEX ESPANA OPERACIONES, S.L.U.,
cumplen los principios y obligaciones en materia de Igualdad. 30/04/2023 | 30/09/2023 | 30/11/2023
5.1.3. | Coordinacion con las empresas externas o subcontratadas para que, en el ambito de actuacion de estas empresas,
cumplan con los principios de Igualdad contenidos en el Plan, y que las personas que se relacionen con la Empresa | 30/04/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
cumplan con los principios del Plan.
5.1.4 Revisar las instalaciones de los distintos centros verificar si son adecuadas y suficientes para ambos sexos (vestuarios,
salas lactancias etc.) 30/11/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
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5.2 Garantizar un sistema de retribucion sin sesgos directos ni indirectos.

N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion | (Anual/anos | (Anual/anos
vigencia) vigencia)
Adaptar, en su caso, la Auditoria retributiva, a las recomendaciones de la Guia del Ministerio de Igualdad.
5.2.1. 31/05/2023 | 30/11/2023 | 30/11/2023

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

6.1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la Plantilla y mejorar las medidas legales para

facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la Plantilla.

N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluaciéon*
Implantacion | (Anual/afnos | (Anual/anos
vigencia) vigencia)
6.1.1. Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho. 30/11/2023
31/10/2022 | 31/05/2023
6.1.2. Se facilitaran los calendarios de trabajo durante el mes de enero para favorecer la conciliacion.
31/10/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
Conceder permisos recuperables por el tiempo imprescindible necesario para la realizacién de control médico necesario
6.1.3 del hijo/a menor durante los 12 primeros meses de vida, siempre que no sea posible desarrollarlos fuera del horario | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
de trabajo y con la debida justificacion.
6.1.4 Siempre que exista vacante, y a igualdad de condiciones y competencias, se dara preferencia en la movilidad geografica
voluntaria y solicitud de cambio de centro, cuando sea solicitado por motivos de cuidados de personas dependientes | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
(menores y familiares).
6.1.5 Flexibilidad de entrada/salida de una hora para padres/madres de hijos/hijas hasta 12 anos o con dependientes con
discapacidad de mas del 33%, siempre que las necesidades organizativas lo permitan. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
6.1.6 Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de emergencia familiar a través de la concesiéon de permisos
recuperables. 31/10/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
6.1.7 Conceder permisos recuperables por el tiempo imprescindible necesario para las tutorias del centro de estudios de las
y los menores, asi como para acompafnar a consultas médicas a menores, o mayores de 65 afnos y personas
dependientes. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
6.1.8 En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la Empresa, se equilibraran los turnos de trabajo dando
facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno, conforme a las necesidades organizativas y productivas. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
6.1.9 Siempre que organizativamente sea posible, favorecer el cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres
cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
visitas.
6.1.10 La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas completas por 14 dias laborables.
30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
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6.1.11 Las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no veran frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
promocion ni retribucion.
6.1.12 En los supuestos de licencia retribuida por hospitalizacién de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, se establece la posibilidad de disfrutar el permiso en cuestion incluso hasta 4 dias después del alta
hospitalaria para asi poder atender al familiar durante los primeros dias en el domicilio, y con la debida justificacion
documental.
En caso de que el alta hospitalaria no coincida con el alta médica, y esta tiltima sea posterior, se establece la posibilidad | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
de disfrutar el permiso en cuestion incluso hasta 6 dias después del alta hospitalaria, siempre y cuando no se haya
producido el alta médica, y con la debida justificacion documental.
Esta medida en ninglin caso conlleva aumentar el numero de dias del permiso en cuestiéon, que no se altera, sino
simplemente flexibilizar el momento de disfrute de la licencia.
6.1.13 Se facilitara la movilidad geografica con el objetivo de atender situaciones parentales relacionadas con el régimen de
visitas de hijos/as u otras situaciones para padres o madres separados/divorciados o cuya guardia y custodia recaiga | 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
en uno de los dos progenitores, conforme a la necesidades organizativas y productivas.
6.1.14 Excedencia de hasta un mes por fallecimiento del otro progenitor cuando los hijos/as sean iguales o menores de 16
afos, teniendo derecho a reincorporaciéon inmediata a su puesto de trabajo a la finalizacion de la misma. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
6.1.15 Registro de las solicitudes de adaptacion de jornada, indicando si se ha accedido o se ha rechazado y, en su caso,
especificando el motivo. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
7. Infrarrepresentacion
7.1. Incorporar a mujeres en posiciones donde se encuentra infrarrepresentada, principalmente en posiciones operacionales y de Direccion.
N° Medida Plazo Plazo
Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
Implantacion | (Anual/anos | (Anual/afos
vigencia) vigencia)
7.1.1. En condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, accedera una mujer a las vacantes de puestos donde la
mujer este infrarrepresentada. 31/12/2022 | 31/05/2023 | 31/12/2023
7.1.2. Crear programas con las escuelas de oficios, centros de FP, para incorporar una bolsa de candidatas para puestos | 30/04/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
operacionales.
7.1.3. Crear programas con universidades y escuelas de negocio para incorporar mujeres. 30/04/2023 30/11/2023 | 31/05/2024
7.1.4. Seguimiento de los puestos donde la mujer se encuentra infrarrepresentada, y explicacion de la eleccion de
candidaturas masculinas para realizar un informe sobre los obstaculos que se encuentran para incorporar mujeres. | 31/05/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
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8. Retribuciones

8.1 Asegurar que la politica retributiva cumple el principio de igualdad retributiva para puestos de igual valor.

Plazo Plazo
. Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
o
ol Hiled g Implantacion | (Anual/anos | (Anual/afnos
vigencia) vigencia)
Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad del seguimiento de la evolucion salarial/desarrollo
8.1.1 conforme a la matriz de talento. 31/05/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
Realizar un seguimiento continuo dentro de la comisiéon de seguimiento para analizar, en su caso, las diferencias
encontradas entre mujeres y hombres en la auditoria retributiva, asi como las causas a las que puedan deberse, 31/05/2024 | 30/11/2024
8.1.2 . 30/11/2023
para poder establecer medidas correctoras.
8.1.3 Seguimiento de los registros retributivos para ver la evolucion de las diferencias salariales. 30/11/2023 |31/05/2024 |30/11/2024
Realizar un analisis para determinar la incidencia en el salario de hombres y mujeres del disfrute de derechos
814 relacionados con la conciliacién de vida familiar y profesional tales como bolsa de horas, excedencias por guarda | 30/11/2023 |31/05/2024 | 30/11/2024
T legal, reducciones de jornada por guarda legal, etc.
9. Prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo
9.1. Prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género y asegurar que toda la Plantilla conoce como proceder.
Plazo Plazo
. Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
o
N e Implantacion | (Anual/anos | (Anual/afos
vigencia) vigencia)
Implantacion del Protocolo de Acoso Sexual y por razéon de sexo.
Testeo de su funcionamiento, y establecimiento de las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en 31/05/2023 | 30/11/2023
9.1.1 - - 30/09/2022
su funcionamiento.
912 Formacioén especifica a todas las personas que integran la Comisién de Investigacion para asumir las funciones 31/03/2023
T asociadas a la misma. 30/11/2023 | 31/05/2024
Incluir en la formacién de igualdad un apartado especifico sobre la Prevencion y la forma de actuar en caso de
9.1.3 acoso sexual y/o por razén de sexo a toda la plantilla. 31/12/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
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9.2 Garantizar la comunicacion y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que trabajan en la Empresa.

Plazo Plazo
o . Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
o izt Implantacion (Anual/anos | (Anual/anos
vigencia) vigencia)
Envio de circular o comunicado a todo el personal por el medio que garantice la difusion a la totalidad de la
9.2.1 plantilla donde se publicite tanto el protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo como el canal 30/09/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
de denuncia habilitado y las personas que componen la comisién de investigacién.
Publicaciéon del Protocolo y del modelo de denuncia en la Intranet (Share Point/Spark!) y/o tablones. Realizar 30/11/2023
9.2.2 la publicacién del protocolo y del modelo de denuncia en la pagina de intranet (Share Point/Spark!) de la 31/10/2022 31/05/2023
Empresa en un lugar preferente y permanente de facil acceso.
0.9.3 Distribucién del Plan de Igualdad en el que se incluira el protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo a las 30/09/2022 30/11/2023
e personas que integran el 6rgano de Direccion y a la RLT asi como el protocolo de Violencia de Género. 31/05/2023
En el marco de la coordinacién de actividades (art. 24 LPRL), se facilitara el protocolo a toda empresa con la que
9.2.4 se contrate o subcontrate cualquier prestaciéon de servicio y a las personas autéonomas que trabajen en la 31/03/2023 30/11/2023 | 31/05/2024
empresa.
Envio desde Direcciéon de un mensaje de TOLERANCIA CERO contra el acoso, con informar a la Plantilla del 30/11/2023
9.2.5 indicador de acoso sexual o por razén de sexo, junto con las campanas de sensibilizacién oportunas, con 31/12/2022 31/05/2023
imagenes que eliminen una visién no estereotipada de las mujeres y los hombres.
92.6 Seguimiento de los procesos denunciados: de ntumero de denuncias, tipo de denuncias, conclusion en la 31/12/2022 30/11/2023
- resolucion de los casos. Medidas cautelares y medidas aplicadas a la finalizacién de los procesos. 31/05/2023

10. Salud Laboral

10.1 Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud y en cualquier otra obligaciéon relacionada con la prevencion de riesgos

laborales.
Plazo Plazo
o Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
0
N el Implantacion | (Anual/anos | (Anual/anos
vigencia) vigencia)
. N . . ] 30/11/2024
Se realizara un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria que se tratara en el grupo de salud
10.1.1 3 D . L e : 31/12/2023 | 31/05/2024
laboral para poner a disposicion posteriormente a la comision de seguimiento del Plan de igualdad.
10.1.2 Se dispondra de protocolo de prevencién de riesgos en situaciéon de embarazo y lactancia natural que sera distribuido 31/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
o a toda la plantilla, el cual sera revisado periédicamente.
Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia natural y se 31/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
10.1.3 informara a la Comision de seguimiento. Adicionalmente se considerara facilitar o bien el cambio de puesto o el trabajo
desde casa desde casa a partir de la semana 32, o en el caso de embarazos de riesgo evitar desplazamientos.
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en el estudio e | 31/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales),
10.1.4 . . . . . . ~ R .
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los danos derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.
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31/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
10.1.5 Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campanas sobre seguridad y bienestar.
31/05/2024
10.1.6 Los reconocimientos médicos que realiza la Empresa tendran en cuenta la perspectiva de género. 31/12/2023 30/11/2024
. . . . . . 31/05/2024
Realizar preguntas sobre Acoso sexual y/o por razén de sexo en la encuesta de riesgos psicosociales, e informar de los
10.1.7 s s . 30/09/2023 30/11/2024
resultados a la comision de seguimiento.
31/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
10.1.8 Recibir informacion sobre las preguntas realizadas en la encuesta de riesgos psicosociales sobre acoso.
10.1.9 Para aquellos puestos que utilicen ropa de trabajo y EPI's de la Empresa, se adaptara el patronaje al género. 31/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
10.1.10 Realizar una revision de las instalaciones para ver que son adecuadas y suficientes para la utilizacion por ambos 81/12/2023 | 31/05/2024 | 30/11/2024
o sexos.
11. Eje proteccion y ayuda a victimas de Violencia de Género
11.1 Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.
Plazo Plazo
o . Plazo Seguimiento* | Evaluacion*
A dleiee Implantacion | (Anual/afnos | (Anual/afios
vigencia) vigencia)
Garantizar los derechos que recoge la L.O. 1/2004 y el Pacto de Estado, ademas de los establecidos en la guia de
11.1.1 | proteccién y ayuda a las victimas de violencia de género acordada a la firma del Plan. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
Revision y adaptacion en caso de necesidad de la guia de proteccion y ayuda a las victimas de violencia de género como
parte de compromiso adquirido en el Plan de igualdad (recogera todos los derechos reconocidos y las mejoras acordadas) 31/05/2023 | 30/11/2023
11.1.2 ez . p O ; 30/09/2022
y su difusion entre la plantilla, asi como publicacién en la intranet.
Difusion del protocolo interno de actuacion en casos de violencia de género a la plantilla, incluyendo las personas de
11.1.3 | contacto designadas por la Empresa. 30/09/2022 | 31/05/2023 | 30/11/2023
11.1.4 Realizar algiin acto o campana para dar visibilidad al Dia Internacional contra la Violencia de Género. 25/11/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la atencion de mujeres victimas de violencia de
11.1.5 | género para favorecer su integracion. 30/06/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
11.1.6 | Formacion a los equipos encargados de la atencion de las posibles victimas de violencia de género. 31/03/2023 | 30/11/2023 | 31/05/2024
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12. Eje Comunicacion y Sensibilizacion

12.1 Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres tanto a nivel interno como en su proyeccion exterior y garantizar que los medios de comunicacién

internos sean accesibles.

Plazo Plazo Plazo
o . Seguimiento* | Evaluacion* Seguimiento*
Al dletiie (Anual/anos | (Anual/anos (Anual/anos
vigencia) vigencia) vigencia)
12.1.1 Realizar y difundir (en los canales habituales) una Guia de lenguaje inclusivo y difusién externa e interna a toda la 30/04/2023 30/11/2023 31/05/2024
o empresa.
Revision y correccién, en su caso, del lenguaje y las imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas como
12.1.2 | externas para que no contengan términos o imagenes sexistas ni estereotipadas. 30/09/2022 |31/05/2023 30/11/2023
12.1.3 Incluir en la firma de correo electronico un breve texto o referencia “La Empresa esta comprometida con la igualdad de 08/03/2023
o oportunidades”, incluyendo logotipos y reconocimientos que acreditan que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad. 30/11/2023 31/05/2024
12.1.4 Informar a las entidades colaboradoras y proveedoras de su compromiso con la igualdad de oportunidades. 31/03/2023 30/11/2023 | 31/05/2024
12.1.5 | Participar en campanas y eventos relacionados con la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres. 31/03/2023 |3 /11/2023 | 31/05/2024
12.1.6 Realizar acciones especificas los dias 8 de marzo y 25 de noviembre. 25/11/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
12.2.Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y difundir el Plan de Igualdad.
Plazo Plazo
o . Plazo Evaluacion* Seguimiento*
A dleiee Implantacion | (Anual/anos (Anual/afios
vigencia) vigencia)
Editar el Plan de Igualdad y realizar una campana especifica de difusién de este utilizando todos los medios internos de
12.2.1 | comunicacién. Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de | 30/09/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
oportunidades entre mujeres y hombres
Incluir en la Web o tablones de anuncio una seccién de Igualdad de oportunidades donde se informe de las politicas de
12.2.2 igualdad puestas en marcha. 31/03/2023 |30/11/2023 |30/11/2023
12.2.3 Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las medidas recogidas en el Plan de Igualdad a través de los canales 30/09/2022
- habituales de comunicacion. 31/05/2023 | 30/11/2023
12.0.4 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo de 31/10/2022
- prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y la guia de proteccion y ayuda a las victimas de violencia de género. 31/05/2023 | 30/11/2023
12.2.5 Realizar una campana especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y 30/09/2022
o por razon de sexo y guia de protecciéon y ayuda a las victimas de violencia de género. 31/05/2023 | 30/11/2023
Desarrollar las campafnas comprometidas en otros ejes: ej. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, de
12.2.6 conciliacion y corresponsabilidad, visualizar a las mujeres en relacion con sus logros profesionales, etc. 81/03/2023 30/11/2023 | 31/05/2024
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12.-3 Sensibilizar a la Plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campanas contra la violencia de género.
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Plazo Plazo
o . . Evaluacion* | Seguimiento*
N Medida Plazo Implantacion (sl fesas | (Buame s
vigencia) vigencia)
12.3.1 Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género. 25/11/2022 31/05/2023 | 30/11/2023
12.3.2 Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, en las distintas campanas. | 30/04/2023 30/11/2023 | 31/05/2024
12.4-Canal de informacion y denuncia sobre la igualdad de oportunidades
Plazo Plazo
o . > Evaluacion* | Seguimiento*
N Medida Plazo Implantacion el feires | (Borslfetios
vigencia) vigencia)
12.4.1 Crear un canal de comunicacién para que la plantilla pueda realizar sugerencias, propuestas de mejoras o denuncias 31/12/2022
T a la Comision de Igualdad. 31/05/2023|30/11/2023
Difundir la existencia, dentro de la empresa, de una persona responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando 31/05/2023|30/11/2023
12.4.2 31/12/2022
los datos de contacto.
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

1. Losingresosycesesproducidos en el ultimo afio conindicacién de la causa, especificando la edad, vinculacién, tipo derelacidénlaboral, tipo de contrataciényjornadanivel jerarquico,grupos profesionales
o puestos de trabajo y circunstanciaspersonales y familiares conforme alo dispuesto en el articulo 88 del Real Decreto 439/2007, de 30 de marzo, por el que seaprueba el Reglamento del Impuesto sobre la
Renta de las Personas Fisicas y se modifica el Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones,aprobadoporReal Decreto 304/2004,de 20 de febrero.

*Detalle en Anexo
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

2. Criterios y canales de informacion y/o comunicacién utilizados en los procesos de seleccion, contratacién, formacién y promocion profesional.
Criterios
A continuacidn, se adjunta el anuncio del tltimo puesto que se ha promocionado internamente, donde explica:

Principios generales que regulan el proceso de seleccion, uno principal es la promocién de entorno diverso e inclusivo en nuestras estructuras, adicional alatransparencia de criterios, objetividad en laeleccién
de candidatos/as, y confidencialidad de lainformacién.

Para potenciar la objetividad en la elecciéon de las candidaturas: todo proceso de seleccion va acompafiado de una matriz de decision publicada junto con el perfil del puesto con el fin de dar visibilidad a los
criterios principales sobre los que versara la eleccion interna de candidatos/as. Ejemplo adjunto: agente comercial yadjunto/a de producciéon

Una vez se llevan a cabo las entrevistas, el equipo de RH revisa internamente la matriz junto con el responsable del puesto, y las valoraciones introducidas para asegurarlaeleccién basada de manera objetiva
y sinsesgos.

Esta manera de proceder aplica a todas las posiciones excepto roles de direcciéon donde intervienen los ejercicios anuales de sucesion, asi como criteriosinstitucionales globales.

Canales de informacién enlos procesos de seleccion

J Correo electrénico a todos los empleados.
L Envio a las plantas de hormigén y otros negocios.
J Impresién enlostablones delasplantas de cemento y otros negocios.

Este procedimiento aplica en los puestos vacantes que surgen tanto si implican un movimiento lateral para un/a empleado/a 6 promocién. Igualmente, es el mecanismo de asignacién de puesto para los
participantes del programa de Jévenes Valores, o similar.
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

3. Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcidn de perfiles profesionales y puestos de trabajo, asi comopara la seleccién de personal, promocion profesional, gestiéony
la retencion del talento.

Se actualizan las descripciones de puestos de la organizacidn, a través de las posiciones que surgen continuamente. Serevisan de una manera activa a través del reclutamiento, o por ejercicios solicitados
ante cambios organizacionales fuertes.

La seleccién de personal esta explicada en el punto anterior, asi como la promocién de profesional, donde se evidencia laeleccionporelementossubjetivoscompartidosatodalaorganizacion.

En las siguientes slides se adjunta ejemplo de JobPosting, asi como Matriz de Decisién para 2 posiciones diferentes.
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AGENTE COMERCIAL CONSTRUCCION - MATERIALES - VALENCIA

Rrhh Spain
To

Matriz de decision - Agente comercial Construccion.pdf o
PDF 174 KB

! {
T8

Buenas tardes,
Nos alegra comunicaros el inicio de un nuevo proceso de seleccion: AGENTE COMERCIAL DE CONSTRUCCION ubicado en VALENCIA (BUﬁOI.)

Puedes ver la descripcion de Ia nueva oportunidad profesional accediendo al espacio de comunicacion a través de este enlace:

AGENTE COMERCIAL CONSTRUCCION

Para aplicar, remite tu curriculum actualizado, o enlace de tu perfil en LINKEDIN a rrhh.espafia@cemex.com, o a Teresa Lafuente (mariateresa.lafuente@cemex.com)
Por favor, indica el nombre de I3 posicion en el asunto del correo electrénico.

El periodo de inscripcidn es hasta el proximo Lunes, 5 de abril de 2021

La objetividad y transparencia en la gestion de los procesos de seleccidn son aspectos clave en los que seguimos trabajando. Compartimos los criterios clave del perfil (Matriz de decision)
sobre los que se basara la eleccion del candidato/a final.

Estamos comprometidos en promover ambiente de trabajo diverso e incluyente, donde todos tengamos la oportunidad real de desarrollarnos y avanzar, independientemente de su género,
edad, origen étnico, condicion social o econdmica, orientacion sexual, expresion o identidad de género, condicion fisica o de salud, religion, afiliacion politica o cualguier otra diferencia o

condicion.

Todas las solicitudes seran tratadas con la mas absoluta confidencialidad.

Un saludo, /AEmEX



1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

EjemploMatriz de Decisién posicion Agente Comercial

MATRIZ DE DECISION (valorar del 1 al 10)

sterios obli .
y exclryentss 10% 20% 15% 5% 15% 20% 5%
Experiencia en . Conodmiento del . Organizacon y . . B .
Formacion Universitaria entormo de obra Mivel de inglés Experiencia mercado |edificacion y ) Habilidades planificacion del Orientacion a Dﬁmmtﬂ"dad
- comercial pravia .. interpersonales } cliente mowilidad geografica
[aprox. 3 anos) obra civil] trabajo
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

Criterios Excluyentes
Experiendia
Experiencia en jefatura min. 2 afios

Formacion
Titulo universitario /
experiencia asimilable

Ejemplo Matriz de Decision posicion Adjunto/a de Produccion

Criterios de Decisid

3

4

5

Seguridad y Salud: Seguridad y 3alud:

1096 L%

Cumplimiento de actividades de seguridad |Formadion en Seguridad.

en los dos Uitimos anos: n? dharlas, OFS, n2 | 1) basica, media o superior en PRL
tarjetas 2] Cursos adicionales en Seguridad

Experiendia y conocimiento en gestion de
produccion 20 %

Gestion equipos de personal propic y
externp (20%)

Habiliadades intenpersonales
{comunicacion) 10%

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.

[

7

Mejora continua.- cultura LEAN [5%)

Manejo de herramientas informaticas 10 %

Conocimientos de calidad {15%)

Mivel Inglés [B2) 5%
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

3. Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, asi como para laseleccién de personal, promocion profesional, gestion y la retencion del
talento.

Retencion de talento: se lleva a cabo un ejercicio institucional de evaluacion de talento, donde se valora a la audiencia en funciénde su desempefo y capacidad de moverse a otros roles. En este ejercicio que integra
formacion, desempefo, movilidad y retroalimentacion, se sitianlas personas conriesgos de fuga,las areas donde escasea talento, y prioridades organizativas tenidasen cuenta.

Colectivo: el ejercicio comienza desde los primeros niveles de la organizacién y, generalmente, alcanza hasta los reportes a Gerentes. Colectivo definido como “ejecutivo”. En afios anteriores (2018) en el area de
operaciones se descendi6 hasta Jefaturas de turnoy,eneldmbito comercial,hastaagentes comerciales.

A continuacion, se adjunta el método de valoracién: Matriz de talento (ver documento adjunto)

—

individual del supervisor, donde ubica al empleado en la matriz, tras mantener una conversacién previa con la
persona involucrada.
Puesta en comtun de todas las valoraciones recogidas por los supervisores del drea (matriz preliminar).
Sesion de consenso y debate entre los supervisores del mismo nivel y el responsable del area, para validar esas valoraciones y la consistenciaal unirtoda lainformacién enla matriz. Se siguelos parametros del método.

Valoracién Matriz final con el resultado.
Se emplea este resultado en préximos ejercicios de Sucesion (la consistencia con una préxima promocién) aunque el enfoque principal estd en el desarrollo de la gente, y como tal la asignacién de
formaciones/iniciativas de desarrollo globales/regionales/locales.

ahwn

/AEI’I’IEX

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.



Matriz de Talento

Valoracién de desempeiio

2. Calibracion del supervisor/a:

* Dificultad a la hora de afrontar
circunstancias complejas

* Desempefio/consecucion objetivos en
afios anteriores

® (Circunstancias relevantes

adicionalesdelapersona
* Comparacion del desempeiio de
la persona vs, equipo

Alto
(Excede)

Medio
(cumple)

Desempeiio

Bajo

Valued M.T. Succession S.T. Succession
performers candidates candidates
4 7
" Desempeno 9
DISEE BET excelente, alta
excelente solido ) Alto potencial
", capacidad
en funcion s
adaptacion
2 Buen 8
Desempeno desempeno, alta Desempeno
standard capacidad “prometedor”
adaptacion
1 3 6

Bajo desempefo

Desempeno

Desempeno en

inconsistente proceso
Medio Corto
NA plazo plazo

Preparacion para promocion

——eSreTneNri 04104

Valoracion de promocion
1. Nivel de preparacién para una préxima
promocion:

* Corto plazo (<1lafio).

* Medio plazo (1-3 afios).

* N/A (nuevo en el rol, largo plazo, en el punto
algido de su Carrera, otros).




Matriz de Talento por género

Partici . 5 Espai
Mujeres: 30%
Hombres: 70%

Alto potencial 21 (celda 7,8,9)
Mujeres: 43%
Hombres: 57%

Desempeio

Alto
(Excede)

Medio
(cumple)

Bajo

27% 17%

15% M 25% M

85% H 75% H

299% 17%

29% M 63% M

71% H 38% H

I

4% -

50% M

50% H

4%
50% M
50% H

2%
75% M
25% H

NA

Medio plazo Corto plazo

Preparacion para promocion

/[:EI'HEX




1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

3. Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, asi como

para la seleccidon de personal, promocién profesional, gestion y la retenciéon del talento.

Sucesion:

En el ejercicio de sucesién por puesto, se consideran las posiciones de Direccién del pais, llamando direccién a los

reportes directos de los VP, que son en su mayoria posiciones dentro de la empresa CEGYS.

Las personas consideradas en la sucesion de estos roles de la empresa CEMEX Espafia Operaciones son: 9, todos ellos enposicidnde gerente.Deloscuales,2 sonmujeres.

/AEI’I’IEX
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

4. Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccion,formacion y promocion.

Es revisado internamente por el equipo de planificaciéon y desarrollo, asi como por los gerentes de RRHH involucrados en elreclutamiento.

5. Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y retencion del talento y, en su caso, sobre suformacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género.

Equipo de Planificacién y desarrollo paralas posiciones de salario pactado: Experiencia de mas de 5 afios en reclutamiento yformacidn especifica en habilidades de seleccion, y en evitar “sesgos inconscientes”,

asf como la directora del area con masde 20 afios de experiencia en el Ambito de Recursos Humanos, y gestién de talento conla misma formacién en evitar “sesgosinconscientes”, entre otras materiasde gestiéonde

habilidades.

A suvez, los gerentes de RRHH en los centros de trabajo, tienen extendida experiencia (méas de 20 afios en su mayoria) tanto delos equipos humanos de la planta, como enlos procedimientos internos a seguir, como
enlas necesidades de sus centros detrabajo. A suvez, también han realizado formacién en evitar “sesgosinconscientes”
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacion por areasy/ o departamentos en los tltimos aiios, diferenciando también en funcién del tipo de contenido de las acciones
formativas, horario de imparticion, permisos otorgados para la concurrencia exdmenes y medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacién
profesional. Asimismo, se informara sobre la formacidén necesaria, que habra de ser proporcionada por la empresa, para la adaptacion de la persona trabajadora a las modificaciones operadas enelesto

detrabajo.

Plantilla asistentes % horas de Promedio

formacion horas/empleado-a
Femenino 119 115 97% 1.715 15
Masculino 901 870 97% 11.267 13
1020 985 97% 12.981 13

Mismo % de hombres y mujeres formado, mayor horas de formacion realizadas por mujeres

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

Distribuciéon porareas:

= Personas

formadas

Horas por departamento

Plantilla Formados Mujeres %
Femenino Masculino | Total |[Femenino |Masculino | Total formadas
BSO 16 19 35 16 20 36 100%
COMERCIAL 8 42 50 8 43 51 100%
OPERACIONES 31 536 567 29 571 600 94%
Corporate Affairs, Sustainability & ERM |5 7 12 5 7 12 100%
EXPERIENCIA CLIENTE 7 18 25 7 18 25 100%
SEGURIDAD Y SALUD 6 5 11 6 5 11 100%
RECURSOS HUMANOS 8 6 14 8 6 14 100%
ASESORIA JURIDICA 1 - 1 1 1 100%
MATERIALES 14 171 185 5 105 110 36%
PLANIFICACION 1 - 1 1 0 1 100%
ABASTOS Y LOGISTICA 17 81 98 14 84 98 82%
SOLUCIONES CONSTRUCTIVAS 5 16 21 3 7 10 60%
horas por departamento
Femenino Masculino
BSO 369 506
COMERCIAL 114 528
OPERACIONES 198 7400
Corporate Affairs, Sustainability & ERM 85 57
EXPERIENCIA CLIENTE 245 586
SEGURIDAD Y SALUD 39 93
RECURSOS HUMANOS 193 33
ASESORIA JURIDICA 77 4
MATERIALES 131 1322
PLANIFICACION 5
ABASTOS Y LOGISTICA 229 720
SOLUCIONES CONSTRUCTIVAS 33 20
1715 11267

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion

Contenido por género
— Culture & Values Academy
Masculino
- H&S Academy
Femenino
Masculino
—/Habilidades trabajo en remoto
Femenino
Masculino
- lgualdad
Femenino
Masculino
-/ Leadership Development Programs
Femenino
Masculino
Academia Operaciones Cemento
Masculino
-/ Gestidn comercial
Femenino
Masculino
—|Academia digital
Femenino

Masculino

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.

personas formadas
1

1
128
29

99
278

horas

128

278

Contenido por género

- Sostenibilidad

Femenino
Masculino

1 Seguridad y Salud

Femenino
Masculino
Idiomas
Femenino
Masculino

- Formacion técnica

Femenino
Masculino
- Tecnologia
Femenino
Masculino

Grand Total

En 2019 se formaron 46 personas en aspectos relacionados con Igualdad y evitar
sesgos inconscientes

romocion

personas formadas

135
5
130
2389

188
2201

41

17
24

115

12
103
22
2
20
3188

rofesional

horas
302,5
10,5
292
8030,15
381,5
7648,65
2387,5
928,5
1459
779

193
586
154
14
140
12981,15




1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion

romocion profesional

7. Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos aiios, especificando nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacién
de origen y de los puestos a los que se promocionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocidn, indicando si las mismas estan vinculadas a movilidad geogréfica, dedicacién

exclusiva, disponibilidad para viajaruotros, einformacion sobre su difusion y publicidad.

CONVENIO Femenino %
Aditivos 1 2 50%
Construccion 2 1 26 4%
Convenio Intercentro 1 27 4% 16 493 3%
Derivados 8 1 79 1%

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion

POSICION

romocion

rofesional

GRUPO

CONVENIO SEXO ene-20 dic-20 ene-20 dic-20
Convenio Intercentro Femenino ANALISTA ANALISTA 12 GRUP. 4 GRUP. 3
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 1 MECANICO JEFATURA EQUIPO GRUP. 3 GRUP. 2
Convenio Intercentro Masculino DELINEANTE DELINEANTE PROYECTISTA GRUP. 3 GRUP. 2
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 12 JEFATURA DE EQUIPO GRUP. 3 GRUP. 2
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 22 JEFATURA EQUIPO GRUP. 4 GRUP. 2
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 22 OPERADOR 12 GRUP. 4 GRUP. 3
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 22 MECANICO OFICIAL 22 MECANICO GRUP. 4 GRUP. 4
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 22 ELECTRICO OFICIAL 22 ELECTRICO GRUP. 4 GRUP. 4
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 22 OFICIAL 12 GRUP. 4 GRUP. 3
Convenio Intercentro Masculino OFICIAL 22 OFICIAL 12 GRUP. 4 GRUP. 3
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 22 PALISTA OPERADOR 12 PRODUCCION GRUP. 4 GRUP. 3
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 22 OPERADOR 12 GRUP. 4 GRUP. 3
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 32 OPERADOR 22 GRUP.5 GRUP. 4
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 32 OPERADOR 22 GRUP. 5 GRUP. 4
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 32 OPERADOR 22 PRODUCCION TEMP GRUP.5 GRUP. 4
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 32 OPERADOR 22 PRODUCCION TEMP GRUP. 5 GRUP. 4
Convenio Intercentro Masculino OPERADOR 32 OPERADOR 22 GRUP. 5 GRUP. 4
Aditivos Masculino OPERARIO POLIVALENTE OPERARIO POLIVALENTE NIVEL 5 NIVEL 5
Construccion Masculino ENCARGADO/A PLANTA ENCARGADO/A PLANTA NIVEL VI NIVEL VI
Derivados Masculino OPERADOR PLANTA ENCARGADO/A GRUPO 4 GRUPO 2

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.
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1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion ion profesional

8. En el diagnéstico se analizara la incidencia en la promocion de la formacidn, los méritos que se valoran, asi como el peso otorgado a la antigiiedad de la persona trabajadora, y la

adecuacion de las capacidades al perfil del puesto de trabajo a cubrir, de conformidad conlo dispuesto en el articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores.

Se realizan ejercicios anuales de elaboracion del plan de Formaciéon donde se tienen en cuenta las necesidades organizativas para asignar a las personas a la formacién adecuada para el correcto
desempefio de su puesto de trabajo.La elecciénsebasano porantigiiedad sinonecesidadesreales delapersona que se necesita cubrir.

Los programas de desarrollo de habilidades globales se asignan siguiendo parametros de ejercicios de valoracién de personas (Ejercicio de Talento previamente comentado) que posiciona las
prioridades, necesidades,y capacidades delaspersonas para ser asignadas a un programa de desarrollo determinado (altos potenciales, etc.).
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CONCLUSIONES blogue 1: Proceso de seleccion, contratacion, formacion y

promocion profesional

®  Losprincipios generales que regulan el proceso de seleccion de la Compaiiia consisten en la promocidn de un entorno diverso einclusivo en las estructuras, adicional a la transparencia de criterios, objetividad en
la eleccién de candidatos/as, yconfidencialidad delainformacién.

®  Para potenciar la objetividad en la eleccién de las candidaturas, cada proceso de seleccion va acompafiado de una matriz de decisién publicada junto con el perfil del puesto con el fin de dar visibilidad a los
criterios principales sobre los que versard la elecciéninternade candidatos/as.

®  Sellevaacabounejercicioinstitucional de evaluacién de talento, donde se valora alaaudiencia en funcién de su desempeno ycapacidad de moverse a otros roles. En este ejercicio que integra formacion, desempefio,
sucesion y retroalimentacidn, se sitianlaspersonasconmayorriesgo deabandonarla Compafiia,asicomolaspersonastrabajadoraspertenecientes alasareas dondeescaseatalento,y prioridades organizativas.

®  Elejercicio de Talento se realiza en cascada desde los primeros niveles de la organizacion en la region EMEA, cuya audiencia enEspafa pertenece a CEMEX Gestion Servicios (CEGYS), hasta las posiciones de Gerente
ubicadas en CEMEX Espafia OperacionesSLU.

®  Elequipoqueinterviene enlos procesos de selecciéon esexperimentadoy debidamente formado alos efectos de evitar “sesgos

inconscientes”. Gran parte de los manager han realizado formacién en identificacién de "sesgos inconscientes".

®  Enel Plan de Formacién de la Compaiiia se tienen en cuenta las necesidades organizativas para asignar a las personas a la formacién adecuada para el correcto desempefio de su puesto de trabajo y se basa en
las necesidades reales de la persona quenecesitacubrir.

/AEI’I’IEX
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La informacidn contenida en este apartado deberd estar disgregada por sexo, conforme a lo establecido en el apartado 1de este anexo.

9. El diagndstico debera realizar una descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional
utilizados por grupos profesionales, y/o categorias, analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres,conforme a lo dispuesto en el
articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores. Asimismo, el diagnéstico analizara la distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional utilizado en
la empresa.

10.

Para realizar el diagndstico en materia salarial la empresa facilitara todos los datos desagregados por sexo coincidentes con la realidad, relativos tanto al salario base, como complementos, asi
como a todos y cada uno de los restantes conceptos salariales y extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados a su
vez por grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracién, asi como cualquier otro indicador que se considere oportuno para el analisis retributivo. El
diagnoéstico contendra tanto los datos a los que se refiere el apartado anterior, como su andlisis, con el fin de valorar la existencia de desigualdades retributivas y de qué tipo, indicando su posible origen.
Ademas, deberan ser analizados y recogidos en el diagnéstico los criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales. Los conceptos salariales alos que se refiere el

presente apartado incluyen todas y cada una de las percepciones retributivas, sin exclusiéon alguna, incluidas las retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen. También
formaran parte de este diagndsticoelregistroylaauditoriaretributivos.
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2. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

La informacién contenida en este apartado debera estar disgregada por sexo, conforme a lo establecidoenelapartado 1 de este anexo.

Distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional utilizado en
la empresa.

*Detalle en Anexo

Distribucion: Femenino Masculino  Total
personal convenio salario pactado ; 75 241 316
Administrativos, Técnicos y Asimilados 16 16 32
Directores y Asimilados 1 12 13
Gerentes y Asimilados 19 53 72
Jefes/Consultores y Asimilados 38 153 191
OTROS 1 7 8
personal convenio salario tablas 44 660 704
Total 119 901 1020

ENCUESTA Total
POBLACION  muestra Mujeres

ACTIVA 2020 miles
Construccion 919.10 82.4 8.97% 836.70 91.03%

/AEI’I’IEX
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CONCLUSIONES bloque 2: Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias

retributivas

El personal de convenio con salario pactado, tiene una distribucién salarial basada en la metodologia de valoracién de puestos Hay. Dicho método ayuda acategorizar los puestos de la audiencia objetiva siguiendo tres
dimensiones, obteniendo como resultado unos puntos determinados, que correlacionan conuna banda (letra). Este Sistema de valoraciéon Hay, es un método disponible en el mercado. Y su uso corresponde a una politica
institucional definida porlaCentral en México para toda la Organizacion.

Seanalizan losdistintos conceptos salariales queaplican a cada colectivo, y se concluye que:
Personal de convenio con salario pactado:

Laretribucidn total considera diferencias salariales al descomponerlo entre hombres y mujeres debido ala evolucién profesional de los ocupantes de losdistintos puestos a lo largo de los afios, asi como el impacto de los
siguientes elementos no asociados a factores de discriminacion por género:

1. Plan de estudios que se ofrecié atoda la Organizacién y al cual soloaplicaron hombres.

2. Ayuda Vivienda. La politica establece su percepcioén en una sola vez o distribuido en 3 afios, con importes distintos por afio. La opcion la elige la
persona trabajadora.

3. Plan Pensiones, cuya participacion en el mismo es voluntaria y la aportaciéon del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan). A su vez hay aportaciones superiores
(parrillas) para ciertos empleados (definido en el Reglamento del Plan).
Salario en especie. Basicamente Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las aporta la compafifa aseguradora y son las que seimputan como especiealapersona trabajadora.

5. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas son menore

Personal de convenio en tablas:
Adicional aloselementos anteriores descritos, se ve elimpacto delossiguientes conceptos:

1) Ad Personam. Importes establecidos por trabajador tras una reduccién salarial asociada al momento organizacional que lo derivé. Las personas
trabajadoras contratadas con posterioridad no tienen este complemento.

2) Los importes asignados a los pluses, diferencias de categoria y HHEE vienen regulados en el convenio colectivo y su definicion, y uso no vienen derivados aninguin aspecto relacionado con ladiferencia de género.

/AEI’I’IEX
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3. Condiciones de trabajo

El diagnéstico recopilara la informacion necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores, cuantitativos y cualitativos,las condiciones de trabajo de todo el personal,incluidolos trabajadoresy trabajadoras
puestos adisposicién en la empresa usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geogréfica, la estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en
concreto:

11. Jornadade trabajo.

= Convenio Intercentros, Aditivos, Clotet, Centro de servicios - 1.752 horas/afio

= Convenio Construccién, Materiales zona centro, Derivados y Silos - 1.736 horas/afio
= Transporte - 1.792 horas/afio

12.- Horarioy distribucién del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y complementarias.

Excepto fabrica a turno rotativo, resto jornada partida (F/M)

Se anexa Excel

/AEI’I’IEX
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3. Condiciones de trabajo

13. Régimen de trabajo a turnos.

14. sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos. Incluido en el
estudio retributivo

1. Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo. El Teletrabajo se implanté en 2020como consecuencia de las medidas de contencion sanitaria derivadas de la COVID-19.
13. Medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género.
Norma de elevaciéon y manipulacién manual de cargas, la NTG-3, que se fundamenta en lo que indica la guia técnica del instituto de seguridad y salud en el trabajo, que recomienda no
sobrepasar mas de 25 kgpara hombres, y maximo 15kg para mujeres. En este caso, se trata de maximizar la proteccidn, y se indica que, cuando el peso sea elevado, se debera compartir la
carga con ayuda de otro trabajador.

Para el resto de riesgos presentes, en condiciones normales del trabajador las medidas preventivas son de aplicaciéon tanto para hombres como para mujeres.

En condiciones excepcionales como, por ejemplo, embarazo, se aplicarian medidas adicionales para la proteccion de la mujery el feto en funcion del puesto de trabajo.

/AEI’I’IEX
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3.

17.

18.
19.
20.

21.
22.

Condiciones de trabajo

Intimidad enrelacidn con el entorno digital yladesconexion.
Se ha lanzado el pasado mes de febrero un comunicado a nivel global con los principios en materia de

desconexion. Habra campaiias de comunicacién a partir Mayo 21.
Sistema de clasificacion profesional*y promocion en el trabajo, detallando el puesto de origen y destino. *Verconvenios. Promociones ya aportadas en indicador 7
Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo. Detallado en Indicador 1, Bajas y Ceses 2020

Permisos y excedencias del dltimo afio y motivos, por edad, tipo de vinculacién con la empresa, antigiiedad,departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

Detallado en Indicador 1, Bajas y Ceses 2020 e Indicador 27
Implementacién, aplicaciéon y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el acoso sexual y/o porrazdn de sexo implantado enlaempresa. No se han registrado casos.

Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacién con la empresa, tipo de relacién laboral,tipo de contratacién y jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos detrabajoynivelde formaciéon.No se han registrado casos.

/AEI’I’IEX
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3. Condiciones de trabajo

23. Régimen de movilidad funcional y geografica, segtn lo previsto en los articulos 39 y 40 del Estatuto de losTrabajadores.

La movilidad funcional y geografica en CEMEX se realiza al amparo de lo establecido en el Estatuto de los

Trabajadores.

24, Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, tal como vienen definidas en el articulo 41 delEstatuto de los Trabajadores, que hayan podido producirse enlos tltimos tres afios.

No se han registrado casos.

24.ldentificacion delnimeroy condiciones detrabajo delaspersonastrabajadoras cedidas por otra empresa.

No se han registrado casos ya que no se hicieron contrataciones con ETT.

24 Las inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores.

No se han registrado casos.

/AEI’I’IEX
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CONCLUSIONES blogue 3: Condiciones de trabajo

®  EI82%delasmujeres se encuentran sujetas al convenio intercentros frente aun 75% de los hombres en elmismo convenio.
®  El 63% de las mujeres tienen salario pactado frente al 27% de los hombres.
[

La principal causa de baja en la Empresa es la finalizacion de contrato, que supone un 55,5% de las mujeres y

un 61% de los hombres, seguido de dimisién o baja voluntaria 22,2% de las mujeres y el 14,3% de los hombres.

/AEI’I’IEX
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4. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

27. Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y promover el ejerciciocorresponsablededichosderechos.
® Medidas establecidas en cada uno de los Convenios Colectivos de aplicacion en la Compaiiia.
¢ Adicionalmente alas medidaslegales (establecidas en Convenio o ET):

> Banco de Dias - 10 dias adicionales a los de vacaciones como permisos no retribuidos.

> Reducciénde Jornada voluntariade 1 o 2 horas, conreduccién proporcional de salario, durante un maximo de 1 aiio.

> En oficinas corporativas, horario Flexible - para posiciones en las que se pueda aplicar, teniendo en cuenta las caracteristicas de cada puesto, y Reduccién de Jornada por Guarda Legal
con posibilidad de jornada continua y dentro de horario flexible.

28.  Criteriosycanales deinformaciény comunicacidnutilizados parainformar a trabajadores y trabajadoras sobrelos derechos deconciliaciéndelavidapersonal, familiarylaboral.

Charlasrealizadas e informacién anuevas incorporaciones.

/AEI’I’IEX
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4. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

29. Excedencias del altimo afio y motivos, desagregados por edad, sexo, tipo de vinculacién con la empresa, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades
familiaresy nivel de formacion. Detallado en Indicador 1, Bajas y Ceses 2020.

Permisos maternidad 6 y paternidad 39

30. Anadlisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las personas con responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios de funciones, distribuciéon irregular de la jornada,
cambiosde centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos...). No hay casos en CEMEX Espaiia Operaciones.

/AEI’I’IEX
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CONCLUSIONES bloque 4: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

Adicionalmente a las medidas establecidas en el marco legal, la Compafiia cuenta con una serie de medidas para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de
dichos derechos, que mejoranlos minimoslegales.

Adicionalmente, la Compaififa realiza acciones de comunicacién para informar a trabajadores y
trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

/AEI’I’IEX
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El diagndstico debera informar sobre la distribucién de la plantilla en de los puestos de distinto nivel de responsabilidad en funciondel sexo paraidentificar la existencia, en su caso, de una infrarrepresentacion
de mujeres de en los puestos intermedios o superiores (segregacion vertical). Paraelloseanalizara:

31.  a)La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales y su evolucion en los cuatro afios anteriores ala elaboracion del diagndstico. SE ADJUNTA EXCEL CON
DETALLE. No es comparable la evoluciondesde 2017, con motivo de ERE en las fabricas de Gador y Lloseta y creaciéon de Europa.

32.  b) La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y experiencia de las trabajadoras y trabajadores. Todas las personas trabajadoras estan encuadradas en un Grupo
profesional de acuerdo a su nivel formativo y experiencia.

33.  c)Ensucaso,lapresencia de mujeresy hombres enlarepresentacionlegal delas trabajadorasy trabajadoresy en el 6rganode seguimientode losplanesde igualdad.
Para este analisis se tendran en cuenta los datos obtenidos de los apartados b), c), d) y €) del apartado 2 de este anexo.
34.  En este apartado se analizara también la distribucion de la plantilla en la empresa, midiendo el grado de masculinizacién o feminizacién que caracteriza a cada departamento o area (segregacion horizontal).

A estos efectos, se recogerd en el diagndstico el niumero total de hombres y mujeres en la empresa, asi como en cada grupo profesional, categoria profesional ypuestos, con el fin de conocer el grado de
infrarrepresentaciénocupacional femenina.
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CONCLUSIONES bloque 5: Infrarrepresentacion femenina

u Mayorpresenciademujeresenroles“administrativos, técnicosyasimilados”,asicomounamenor
presencia en puestos de responsabilidad y entre el personal de salario convenio.

®  Seidentifica mayor presencia de la mujer en roles ubicados en las areas de Seguridad y Salud yRRHH.

[ ]

Existen actividades donde no hay presencia de mujeres.
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6. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En el diagndstico se deberd realizar una descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencidn, deteccidon y actuacién contra del acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi como
de la accesibilidad delosmismos.

El procedimiento de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo formard parte de lanegociacion del plan de igualdad conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Losprocedimientos de actuacién contemplaranentodo caso:

a) Declaracion de principios, definicién de acoso sexual y por razén de sexo e identificacién de conductas que
pudieran ser constitutivas de acoso.

b ) Procedimiento de actuacion frente al acoso paradarcaucealasquejasodenuncias que pudieran producirse,ymedidas cautelaresy/o correctivas aplicables.

C) Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

/AEI’I’IEX

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.



6. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Ademas, los procedimientos de actuacién responderdn a los siguientes principios:

a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informaciéon y accesibilidad de losprocedimientosymedidas.
b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

C) Respeto al principio de presunciéon de inocencia de la supuesta persona acosadora.

d ) Prohibicidn de represalias delasupuestavictimaopersonas queapoyenladenunciaodenunciensupuestosde
acoso sexual y por razén de sexo.

e ) Diligenciay celeridad del procedimiento.

f) Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

/AEI’I’IEX
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CONCLUSIONES bloque 6: Prevencion del acoso sexual or razon de sexo

La Compafifa cuenta con un procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso porrazén de sexo conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

/AEI’I’IEX
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Asimismo, y conforme al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, las medidas deberan negociarse con la representacion de las personas trabajadoras, tales como la
elaboraciény difusidn de c6digos de buenas practicas, la realizaciéon de campafias informativas o acciones deformacion.

A efectos de la adopcidn, aplicacién, seguimiento y evaluacion de los procedimientos especificos para la prevencion y proteccion del acoso sexual y acoso por razdén de sexo, podran tenerse
en cuenta los manuales, guias o recomendaciones que elabore la Secretaria de Estado de [gualdad y contralaviolenciade género.

Tal y como se recoge en el articulo 8.2 del presente real decreto, el plan de igualdad contendra lasmedidas que resulten necesarias en virtud de los resultados del diagnéstico,
pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista
u otras, identificando todoslos objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles desigualdadesy cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo en el ambito de la empresa.
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1. DISTRIBUCION

POR CONVENIOS

CONVENIOS Femenino Masculino Total
Aditivos 4 4
Centro de Servicios 5 14 19
Clotet 4 4
Construccion 2 42 44
Convenio Intercentros 97 678 775
Derivados 11 135 146
Materiales zona cent 1 15 16
Transporte 3 9 12
Total 119 901 1020

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.

CONVENIOS Femenino Masculino
Aditivos 0.00% 100.00%
Centro de Servicios 26.32% 73.68%
Clotet 0.00% 100.00%
Construccion 4.55% 95.45%
Convenio Intercentro 12.52% 87.48%
Derivados 7.53% 92.47%
Materiales zona cent 6.25% 93.75%
Transporte 25.00% 75.00%
Total 11.67% 88.33%
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2. PLANTILLA GENERAL

Copyright © 2021 CEMEX Innovation Holding Ltd., Switzerland. All rights reserved.

Distribucién: Femenino Masculino Total Distribucién: Femenino Masculino
personal convenio salario pactado 75 241 316 personal convenio salario pactado 23.73% 76.27%
Administrativos, Técnicos y Asimilados 16 16 32 Administrativos, Técnicos y Asimilados 50.00% 50.00%
Directores y Asimilados 1 12 13 Directores y Asimilados 7.69% 92.31%
Gerentes y Asimilados 19 53 72 Gerentes y Asimilados 26.39% 73.61%
Jefes/Consultores y Asimilados 38 153 191 Jefes/Consultores y Asimilados 19.90% 80.10%
OTROS 1 7 8 OTROS 12.50% 87.50%
personal convenio salario tablas 44 660 704 personal convenio salario tablas 6.25% 93.75%
Total 119 901 1020
Total 11.67% 88.33%
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3. PLANTILLA GRUPOS DE CONVENIO (I)

CONVENIOS Femenino Masculino Total
Aditivos 0 2 2
NIVEL 5 1 1
NIVEL 6 1 1
Centro de Servicios 5 12 17
NIVEL 22 5 12 17
Clotet 0 4 4
NIVEL 21 1 1
NIVEL 22 2 2
NIVEL 23 1 1
Construccion 2 26 28
D VIII 1 7 8
MIV 2 2
NIV. VII 4 4
NIV.VIII 1 9 10
NIVEL V 1 1
NIVEL VI 3 3
Convenio Intercentro 27 493 520
GRUP. 1 60 60
GRUP. 2 2 112 114
GRUP. 3 19 133 152
GRUP. 4 4 180 184
GRUP.5 2 8 10

CONVENIOS Femenino Masculino
Aditivos 100.00%
NIVEL 5 100.00%
NIVEL 6 100.00%
Centro de Servicios 29.41% 70.59%
NIVEL 22 29.41% 70.59%
Clotet 100.00%
NIVEL 21 100.00%
NIVEL 22 100.00%
NIVEL 23 100.00%
Construccion 7.14% 92.86%
D VIII 12.50% 87.50%
MV 100.00%
NIV. VII 100.00%
NIV.VIII 10.00% 90.00%
NIVEL V 100.00%
NIVEL VI 100.00%
Convenio Intercentro 5.19% 94.81%
GRUP. 1 100.00%
GRUP. 2 1.75% 98.25%
GRUP.3 12.50% 87.50%
GRUP. 4 2.17% 97.83%
GRUP. 5 20.00% 80.00%
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3. PLANTILLA GRUPOS DE CONVENIO (II)

CONVENIOS Femenino Masculino Total CONVENIOS Femenino Masculino
Derivados 8 79 87 Derivados 9.20% 90.80%
GRUPO 2 2 2 GRUPO 2 100.00%
GRUPO 4 2 9 11 GRUPO 4 18.18% 81.82%
GRUPO 4D 2 2 GRUPO 4D 100.00%
GRUPO 5 2 2 GRUPO 5 100.00%
GRUPO II 1 1 GRUPO II 100.00%
GRUPO IV 1 1 GRUPO IV 100.00%
NIVEL 1 9 9 NIVEL 1 100.00%
NIVEL 2 13 13 NIVEL 2 100.00%
NIVEL 21 4 4 NIVEL 21 100.00%
NIVEL 23 1 NIVEL 23 100.00%
NIVEL 24 1 4 NIVEL 24 75.00% 25.00%
NIVEL 3 12 14 NIVEL 3 14.29% 85.71%
NIVEL 32 1 1 NIVEL 32 100.00%
NIVEL 38 1 1 NIVEL 38 100.00% 0.00%
NIVEL 4 4 4 NIVEL 4 100.00%
NIVEL 5 5 5 NIVEL 5 100.00%
NIVEL 8 9 9 NIVEL 8 100.00%
NIVEL IV 3 3 NIVEL IV 100.00%
Materiales zona cent 1 14 15 Materiales zona cent 6.67% 93.33%
NIVEL 2 3 3 NIVEL 2 0.00% 100.00%
NIVEL 3 1 11 12 NIVEL 3 8.33% 91.67%
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3. PLANTILLA GRUPOS DE CONVENIO (III)

CONVENIOS Femenino Masculino Total
Silos 0 25 25
GRUPO 11 1 1
GRUPO IV 6 6
GRUPOV 1 1
NIVEL 10 2 2
NIVEL 28 2 2
NIVEL 29 2 2
NIVEL 31 7 7
NIVEL 4 3 3
NIVEL XI 1 1

Transporte 1 5 6
NIVEL 1 5 5
NIVEL 3 1 1
Total 44 660 704

CONVENIOS Femenino Masculino
Silos 0.00% 100.00%
GRUPOII 0.00% 100.00%
GRUPO IV 0.00% 100.00%
GRUPOV 0.00% 100.00%
NIVEL 10 0.00% 100.00%
NIVEL 28 0.00% 100.00%
NIVEL 29 0.00% 100.00%
NIVEL 31 0.00% 100.00%
NIVEL 4 0.00% 100.00%
NIVEL XI 0.00% 100.00%

Transporte 16.67% 83.33%
NIVEL 1 0.00% 100.00%
NIVEL 3 100.00% 0.00%
Total 6.25% 93.75%
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4. PLANTILLA POR AREA

Femenino Masculino Total Femenino Masculino

BSO 16 19 35 BSO 45.71% 54.29%
COMERCIAL 8 42 50 COMERCIAL 16.00% 84.00%
OPERACIONES 31 536 567 OPERACIONES 5.47% 94.53%
Corporate Affairs, Sustainability & ERM 5 7 12 Corporate Affairs, Sustainability & ERM 41.67% 58.33%
EXPERIENCIA CLIENTE 7 18 25 EXPERIENCIA CLIENTE 28.00% 72.00%
SEGURIDAD Y SALUD 6 5 11 SEGURIDAD Y SALUD 54.55% 45.45%
RECURSOS HUMANOS 8 6 14 RECURSOS HUMANOS 57.14% 42.86%
ASESORIA JURIDICA 1 1 ASESORIA JURIDICA 100.00% 0.00%
MATERIALES 14 171 185 MATERIALES 7.57% 92.43%
PLANIFICACION 1 1 PLANIFICACION 100.00% 0.00%
ABASTOS Y LOGISTICA 17 81 98 ABASTOS Y LOGISTICA 17.35% 82.65%
SOLUCIONES CONSTRUCTIVAS 5 16 21 SOLUCIONES CONSTRUCTIVAS 23.81% 76.19%

Total 119 901 1020 11.67% 88.33%
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5. ALTAS 2020 (1)

EDAD CLASIFICACION GRUPO TIPO CONTRATACION ene | feb |mar | may | jun jul | ago | sep | oct | nov |dic Total
FEMENINO 1 2 3 8
42 Construccion NIV.VIII Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
41 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1
41 Derivados cemento NIVEL 24 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
40 Convenio Intercentros GRUP. 3 T. Comp. Trans. en indef. no inc 1 1
38 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
36 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Indef. T. comp. Ordinario 1 1
34 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
21 Convenio Intercentros GRUP. 3 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
MASCULINO 2 7 4 1] 12 4| 9| 4| 2 4| 13 62
57 Derivados cemento NIVEL 1 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
54 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
43 Construccion NIV.VIII Indef. T. comp. Ordinario 1 1
47 Derivados cemento GRUPO 2 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
40 Construccion NIV.VIII Indef. T. comp. Ordinario 1 1
54 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
48 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
50 Salario Pactado OTROS Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
49 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
51 Derivados cemento GRUPO 5 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
45 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
32 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
36 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
30 Convenio Intercentros GRUP. 4 T. Comp. Trans. en indef. no inc 1 1
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5. ALTAS 2020 (2)

EDAD CLASIFICACION GRUPO TIPO CONTRATACION ene | feb [ mar | may | jun|jul | ago | sep | oct | nov | dic Total
27 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
26 Convenio Intercentros GRUP. 4 T. Comp. Trans. en indef. no inc 1 1
27 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
47 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
25 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
27 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
23 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
52 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
25 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
25 Convenio Intercentros GRUP. 3 T. Comp. Trans. en indef. no inc 1 1
44 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
35 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
37 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
38 Convenio Intercentros GRUP. 4 . Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
32 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
52 Derivados cemento GRUPO 4D Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
34 Salario Pactado lefes/Consultores y Asimilados Indef. T. comp. Ordinario 1 1
47 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
40 Silos MIVEL 29 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
32 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
46 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
41 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
28 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
45 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
48 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
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5. ALTAS 2020 (3)

EDAD CLASIFICACION GRUPO TIPO CONTRATACION ene | feb | mar [ may | jun|jul | ago | sep | oct| nov | dic Total
27 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Obras 1 1
40 Construcciéon M IV Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
45 Materiales zona cent NIVEL 3 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
28 Construccion D VIII Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
28 Convenio Intercentros GRUP. 4 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
44 Derivados cemento NIVEL 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
22 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
56 Derivados cemento GRUPO IV Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
30 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
39 Construccién D VIII Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
27 Construccién NIV.VIII Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
25 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
60 Derivados cemento NIVEL 2 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
44 Salario Pactado Jefes/Consultores y Asimilados Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
36 Derivados cemento NIVEL 2 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
41 Convenio Intercentros GRUP. 5 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
53 Derivados cemento GRUPO 4 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
42 Convenio Intercentros GRUP. 1 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
30 Convenio Intercentros GRUP. 3 Dur. temp. T. Comp. Interinidad 1 1
19 Construccién NIVELV Dur. temp. T. Comp. Eventual 1 1
48 Materiales zona cent NIVEL 3 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
36 Derivados cemento GRUPO 5 Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
46 Derivados cemento NIVEL IV Dur. temp. T. Comp. Eventual 1
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6. BAJAS 2020

CONVENIO/GRUPO/ MOTIVO Femenino | Masculino TOTAL CONVENIO/GRUPO/ MOTIVO Femenino | Masculino TOTAL
Acuerdo Centro de Servicios Derivados Cmento
Fin contrato temporal 1 1 GRUPO 4
Acuerdo Clotet Dimision/Baja voluntaria 1 1
Fin contrato temporal 1 1 GRUPO A
Paro estacional 1 1 Otras causas de suspension 2 2
Construccion GRUPO IV
D VI Fin contrato temporal 1 1
Dimisién/Baja voluntaria 1 1 NIVEL 2
NIV.VII Dimision/Baja voluntaria 1 1
Despido causas objet. emp 5 5 NIVEL5
Convenio Intercentros Despido causas objet. emp 1 1
GRUP. 1 NIVEL 8
Dimisiéon/Baja voluntaria 2 2 Despido causas objet. emp 1 1
Por despido colectivo 1 1 Salario Pactado
Por fallecimiento 1 1 Jefes/Consultores y Asimilados
GRUP. 2 0 Despido causas objet. emp 2 2
Dimisién/Baja voluntaria 2 2 Despido disciplinario 1 1
GRUP. 3 0 Dimisién/Baja voluntaria 1 1
Cuidado de familiares 1 1 No superar periodo prueba 1 1
Dimisién/Baja voluntaria 1 1 Otros
Fin contrato temporal 1 2 3 Fin contrato temporal 2 2
Por despido colectivo 1 1 Directores y Asimilados
GRUP. 4 0 Fin contrato temporal 1 1
Despido disciplinario 1 1 Gerentes y Asimilados
Dimisién/Baja voluntaria 2 2 Dimision/Baja voluntaria 1 1
Fin contrato temporal 4 30 34 Otras causas de suspension 1 1
Por despido colectivo 1 1 Administrativos, Técnicos y Asimilados
GRUP. 5 0 Dimisidon/Baja voluntaria 1 1
Fin contrato temporal 9 9 TOTAL 9 77 86
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7. HORARIOS

M/T |Mafana/Tarde
ST Sistema Turnos
M Mafana

T Tarde

N Noche

L Libre

c¢/v  |con viernes

Horarios Femenino | Masculino Total Horarios Femenino | Masculino Total
L-V 06:00-14:00 (A00) 4 4 L-V 08:00-19:00 1 1
L-V 07:00-15:00 (A0O) 2 2 L-V 08:30-18:00 1 1 2
L-V 08:00-18:00 1 1 L-V 08-18/8-1425 3 3
L-V 06:00-14:00 6 22 28 L-V 09:00-18:00 6 6
L-V 06:00-16:00 1 1 L-V 09:00-18:30 1 1
L-V 06:30-14:30 1 1 L-V 09:30-20:00 1 1
L-V 06:45-14:45 4 23 27 L-V FC 06:00-14:00 1 2 3
L-V 07:00-15:00 4 83 87 L-V FC 07:00-15:00 7 48 55
L-V 07:00-15:00 Esquivias 1 1 L-V FC 07:45-17:45 c/v 7 14 21
L-V 07:00-16:00 8 8 L-V FC 07-15/08-17 3 12 15
L-V 07:00-16:00/18:00 1 1 L-V FC 08:00-15:00 c/j 1 9 10
L-V 07:00-16:30 1 1 L-V FC 08:00-17:00 2 13 15
L-V 07:00-17:00 3 3 L-V FC 08:00-18:00 c/v 2 13 15
L-V 07:30-16:30 2 30 32 L-V FC 08:30-15:00 1 2 3
L-V 07:30-17:00 (1,5 P) 6 6 L-V FC 09:00-18:00 c/v 51 99 150
L-V 07:30-17:00 (1h) 6 6 L-V FC 09:00-19:00 2 14 16
L-V 07:30-17:00 (30) 15 15 L-V Ontigola 1 1
L-V 07:30-17:00 c/v 1 1 L-V Rota M/T 1 1
L-V 07:30-18:00 5 5 L-V Rota. M/T 5 5
L-V 07:45-17:45 3 3 L-V Rota. M/T (A30) 1 13 14
L-V 07-15/09-18 1 2 3 L-V Rota. M/T A15 1 26 27
L-V 08:00-15:00 2 2 L-V Rota. M/T A30 15 15
L-V 08:00-16:00 4 1 5 L-V Rota. M/T/M A30 3 35 38
L-V 08:00-17:00 13 13 L-V Rota. M/T/N 24 24
L-V 08:00-17:15 ¢/v 1 1 ST 5M+1L+5T+1L+5N+8L 91 91
L-V 08:00-17:30 5 5 ST 2M+2T+2N+3L+1M 4 4
L-V 08:00-18:00 7 7 ST 2M+2T+2N+4L 3 117 120
L-V 08:00-18:00 c/v 1 3 4 ST M/T/N 2 39 41
L-V 08:00-18:15 c/v 1 1 Turno genérico 7 41 48
Grand Total 119 901 1020
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Conclusiones.

Nuestro sector tiene una baja representacion femenina. La encuesta EPA arroja un porcentaje de mujeres ennuestro sector inferior al 10%

Tabla 5. Presencia femenina en otros sectores

Porcentaje de F
presencia femenina
Siderurgia 8,6% La Industria Siderdrgica Espafiola (UNESID, 2019)

Informe “Mujeres en Construccién” (Observatorio
Construccion 8,9% Industrial de la Construccién de la Fundacién Laboral de
la Construccion)

Informe diagnéstico sectorial sobre la situacion de la
Cemento 12,7% igualdad en el sector cementero (F. CEMA, 2020)
Papel 14,0% Memoria sostenibilidad (Aspapel, 2018)
Alimentacién 37,5% Informe empleo (FIAB, 2019)

Informe Responsabilidad Social Empresarial y
Quimica 41,0% Sostenibilidad del sector quimico espaiiol (FEIQUE,
2018)

Fuente: Diagnostico sectorial sobre la situacién de la igualdad en el sector
cementero. Enero 2021 Elaborado por Fundacién CEMA

La representacion femenina en CEMEX Espafia Operaciones en diciembre 2020 era de un 11,7%.



Conclusiones.

Se han estudiado las diferencias mostradas en la descomposicién de cada elemento salarial, y lasmismas obedecen a razones objetivas ajenas ala
discriminacién por género:

® Posiciones temporales y posiciones en formacion. Segin se vayan incorporando a posiciones definitivas tendran una valoracién segtn grupo al que
pertenezcan.

® Ayuda Vivienda. Nuestra politica no establece distinciones de género. Depende de la opcidn elegida por elempleado y el momento en el tiempo de
cobro en que se encuentra cada uno, hace que se generen estasdiferencias.

® Estudios. Plan que se ofrecid a toda la plantilla.

® Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacién del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definidoen el Reglamento del Plan). Hay
aportaciones superiores (parrillas) para ciertos empleados (definido en elReglamento del Plan) que no se basan en género.

® Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compaiiia aseguradora y son las que seimputan como especie al trabajador. Se
calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general,las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas son menores.

® Ad Personam, complemento personal,... Importes establecidos para ciertos trabajadores cuando se redujeron los salarios de acuerdo a lo
negociado. No se hacia ninguna distincién de género en dichos acuerdos. Los nuevos trabajadores no tienen este complemento.

® “Grandfathering” derivados de distintas reorganizaciones que se han producido en la organizacién en los ultimos afios.



Distribucion plantilla (Salario pactado)

N¢ Empleados %
Femeni | Masculi % %

no no Mujeres | Hombres
E2 8 0% 100%
F 1 0% 100%
G 1 3 25% 75%
H 2 17 11% 89%
I 7 14 33% 67%
] 11 24 31% 69%
K 6 16 27% 73%
L 12 43 22% 78%
M 19 89 18% 82%
N 15 13 54% 46%
0 1 3 25% 75%
P 1 0% 100%
n/a* 1 5 17% 83%
Total 75 237 24% 76%

Retribuciones afno 2020

No hay representacién femenina en todos los niveles ni grupos de convenio. Revisaremos las retribuciones en aquellos niveles que tienen representacién de ambos

géneros.

Proporcionamos las medias y medianas en aquellos convenios y niveles que tienen representaciéon de ambos géneros y ademas con el objetivo de salvaguardar la
confidencialidad de los trabajadores, en aquellos casos en los que solo hay 1 empleado en el grupo o nivel no se facilitara la informaciéon dado que la media o mediana

es igual al salario del trabajador, aunque si se ha revisado y se muestran las conclusiones obtenidas.

Nota: Corresponde a empleados que han trabajado el afio 2020 completo.



Retribuciones afno 2020

Bandas y posiciones. Ejemplos

Bandas Asimilacion Ejemplos posiciones
E1-G Directores y asimilados Dir. Comercial Cemento Nacional, Dir. MateriasNacional, Dir. Logistica,
Dir. Fabrica Cemento, Dir. Planificacion y Desarrollo, Gerencia
Regional Servicios IT EUR,...

H-] Gerencias y Asimilados Gerencia Produccion, Gerencia Mantenimiento, Gerencia Mejora
Continua, Gerencia PRL Espafia,Gerencia RRHH, Gerencia
Comunicacidn, Gerencia Logistica, Gerencia Relaciones Publicas,
Gerencia Sostenibilidad, Gerencia Calidad, Gerencia Comercial,
Gerencia Crédito, Gerencia

PRL,...
K-M Jefes, Consultores y Jefatura Aridos, Jefatura Calidad, Jefatura Centro Servicios,Jefatura
Asimilados Compras, Jefatura Confiabillidad Eléctrica/Mecanica, Jefatura

Cantera, Jefatura Mercado, Jefatura Fabricacién, Analista P&D,
Negociador, Agente Comercial,

Encargado
Cantera,...
N-P Administrativos y Operador Maritimo y Exportaciones, Analista CRM y Procesos
Asimilados Comerciales, Técnico Contable, Técnico Crédito, Técnico Nomina y
Admon.

RRHH, Técnico RRHH, Técnico Trafico.
Técnico Contablidad,...




Retribuciones afno 2020

Distribucion plantilla (Intercentros)

N2 Empleados %
Femenino Masculino % Mujeres % Hombres
GRUP. 1 59 0% 100%
GRUP. 2 2 111 2% 98%
GRUP. 3 17 130 12% 88%
GRUP. 4 2 152 1% 99%
GRUP. 5 1 2 33% 67%
Total 22 454 5% 95%

No hay representacién femenina en todos los niveles ni grupos de convenio. Revisaremos las retribuciones en aquellos niveles que tienen representacién de

ambos géneros.

Proporcionamos las medias y medianas en aquellos convenios y niveles que tienen representaciéon de ambos géneros y ademdas con el objetivo de
salvaguardar la confidencialidad de los trabajadores, en aquellos casos en los que solo hay 1 empleado en el grupo o nivel no se facilitara la informacién dado

que la media o mediana es igual al salario del trabajador, aunque si se ha revisado y se muestran lasconclusiones obtenidas.

Nota: Corresponde a empleados que han trabajado el ailo 2020 completo.



Retribuciones afno 2020

Distribucion plantilla (Otros Convenios)

N2 Empleados %
N2 Empleados % N2 Empleados %
Femeni | Masculi % %
no no Mujeres |Hombres Femenino | Masculino |% Mujeres|% Hombres Femenind Masculin{ % Mujeres |% Hombres
Aditivos 2 0% 100% Centro de Servicios| 5 12 29% 71% Derivados 4 63 6% 94%
Centro de Servicios 5 12 29% 71% Madrid 5 12 29% 71% Alicante ! > 17% 83%
Clotec 4 0% 100% Asesor . 4 12 25% 75% GRUPO 2 1 0% 100%
Jefe equipo 1 100% 0% GRUPO 4 1 3 25% 75%
Construccion 1 18 5% 95% Construccion 1 18 5% 95% NIVEL 24 1 0% 100%
Derivados 5 63 7% 93% Baleares 4 0% 100% Almeria 1 0% 100%
Materiales zona cent 1 12 8% 92% NIV.VIII 4 0% 100% GRUPO I 1 0% 100%
Silos 24 0% 100% Barcelona 5 0% 100% Baleares 14 0% 100%
Transporte 1 5 17% | 83% NIV. Vi 4 | o | 100% e s sl o | 100m
0, 0, ° 0
Total 13 140 | 8%  92% Ve - e Barcelona 1| s | uw | sow
Madrid 5 17% 83% NIVEL 1 s o 100%
D VIl 5 17% 83%

No tenemos representaciéon femenina en todos los convenios Teruel 1 0% 100% NIVEL 2 > 0% 100%
ni niveles. NIVEL VI 1 0% 100% NIVEL 38 ! 100% 0%
Castellon 1 0% 100%
Valencia 3 0% 100% GRUPO 4D 1 0% 100%
Proporcionamos las medias y medianas en aquellos convenios NIV.vill 2 0% 100% Huesca 1 0% 100%
y niveles que tienen representacion de ambos géneros y NIVEL VI 1 0% 100% NIVEL 3 11 0% 100%
ademas con el objetivo de salvaguardar la confidencialidad de Materiales zona ce 1 12 8:/° 92:" Murcia 2 0% 100%
los trabajadores, enaquellos casos en los que solo hay 1 Madrid ! 12 8f’ ng NIVEL IV 2 0% 100%
empleado en el grupo o nivel no se facilitara la informacién NIVEL2 3 0% 100% Tarragona 7 0% 100%
. . ) . . NIVEL 3 1 9 10% 90% NIVEL 2 6 0% 100%
dado que !amedla 0 m.edlana es igual al salario del traba].ador, Transporte 1 5 17% 83% NIVEL 23 . 0% 100%
aunque si se ha revisado y se muestran las conclusiones Baleares 1 2 33% 67% Valencia 1 a 20% 80%
obtenidas. NIVEL 1 2 0% 100% NIVEL 3 1 1 50% 50%
NIVEL 3 1 100% 0% NIVEL 4 3 0% 100%

Nota: Corresponde a empleados que han trabajado el afio 2020 comp|eggrcelona 1 0% 100% Zaragoza 1 10 9% 91%
NIVEL 1 1 0% 100% NIVEL 1 6 0% 100%
Zaragoza 2 0% 100% NIVEL 21 4 0% 100%

NIVEL 1 2 0% 100% NIVEL 24 1 100% 0%
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Salario pactado. Media.

N2 Empleados Ret. Total Salario Variable (RV e Incentivos) Gy V|V|enc!a, Ll Especie
Plan Pensiones)
Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia
. Femenino Masculino Femenino| Masculino % Femenino| Masculino % Femenino|Masculing % Femenino [Masculind % Femenino [Masculind %

E2 8

F 1

G 1 3 21,3% 22,2% 20,2% 22,9% 74,3%
H 2 17 83.809 87.296 4,0% 71.913 75.012 4,1% 9.362 9.770| 4,2% 2.157 2.647 18,5%) 377 753 49,9%)
| 7 14 82.113 84.566 2,9% 73.218] 73.628] 0,6%) 7.481 8.531 12,3% 1.956) 2.296 14,8%| 525] 952] 44,8%)
J 11 24 71.595 72.813 1,7% 63.581 63.045 -0,8% 6.410 7.177 10,7% 1.995] 2.071] 3,7% 285] 607 53,1%
K 6 16 63.204 71.262 11,3% 57.730 64.297| 10,2% 3.256 3.839 15,2% 1.853] 2.717 31,8% 365 650 43,8%)
L 12 43 52.615 54.434 3,3% 49.023] 51.308| 4,5% 5.320) 5.430| 2,0% 2.891 2.177 -32,8% 93 167 44,3%)
M 19 89 48.408] 47.815] -1,2% 44.815] 43.418] -3,2% 4.556 4.930] 7,6%) 2.137 1.498 -42,7%| 115 283 59,4%
N 15 13 39.088 38.886 -0,5% 38.091 36.771 -3,6% 997 2.398 58,4% 66) 87 24,4%
(6} 1 3 -14,7% 1,5% -95,3%| 91,9%
P 1

n/a* 1 5 49,8% 48,6%) 100% 57,9%

* *Posiciones temporales sin valoracién. Posiciones en formaciéon y soporte administrativo con contrato en practicas. Segiun se vayan
incorporando a posiciones valoradas entraran a formar parte de los niveles superiores.

* Ayuda Vivienda. La politica establece que se puede percibir de una sola vez o en 3 afios, con importes distintos por afio. La opcién que eligié cada
empleado y el momento en el que se encuentra cada uno, hace que se generen estas diferencias.

* Estudios. Plan que se ofreci6 a toda la plantilla. En el 2020, continuaron formandose Uinicamente los participantes del programa de becas
universitarias. 3 empleados se postularon, y se les asigné a los 3

* Plan Pensiones. Es voluntario y la aportaciéon del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan). Ademas hay
aportaciones superiores (parrillas) para ciertos empleados (definido en el Reglamento del Plan).

* Especie. Basicamente Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compafiia aseguradora y son las que se imputan como especie al
trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas son
menores.



Salario pactado. Mediana

Retribuciones afno 2020

N2 Empleados Ret. Total Salario Variable (RV e Incentivos) Otros (Ayuda V|V|enc!a, Estudios, Kms, Especie
Plan Pensiones)
Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia
. Femenino Masculino Femenino| Masculino % Femenino| Masculino % Femenino[Masculing % Femenino |Masculing % Femenino |Masculing %

El

E2 8

F 1

G 1 3 19,4% 20,8% 16,4% 21,3%| 60,8%|
H 2 17 83.809 82.992 -1,0% 71.913] 71.352 -0,8%| 9.362 9.081 -3,1% 2.157 2.343 7,9% 377 478 21,2%
| 7 14 82.350 84.094 2,1% 72.407, 73.117, 1,0%| 7.558] 7.710] 2,0% 2.124] 2.304f 7,8% 463 757 38,8%|
J 11 24 76.565) 72.860 -5,1% 64.856) 63.522 -2,1%| 5.938] 6.047 1,8% 1.870 1.919 2,5% 257 394 34,9%|
K 6 16 62.538 67.402, 7,2% 56.612, 62.677| 9,7% 3.085 3.350) 7,9% 1.795 2.047 12,4% 273 406 32,9%|
L 12 43 50.656) 52.818 4,1% 46.658 49.021 4,8% 7.054] 5.457| -29,3% 1.456 1.622 10,2% 65| 119 45,2%
M 19 89 47.411 47.332 -0,2% 40.681 42.826) 5,0% 4.255 4.749 10,4% 1.478 1.306 -13,2% 94 198 52,8%|
N 15 13 41.224 35.760 -15,3% 40.000 34.249 -16,8% 1.001] 1.417 29,4% 26 35 27,1%|
(o] 1 3 -18,6% 2,0% -95,3%| 85,4%
P 1

n/a* 1 5 40,8% 39,1%| 100%| 31,4%|

*Posiciones temporales sin valoracién. Posiciones en formacién y soporte administrativo con contrato en practicas. Segiin se vayan
incorporando a posiciones valoradas entraran a formar parte de los niveles superiores.
Ayuda Vivienda. La politica establece que se puede percibir de una sola vez o en 3 afios, con importes distintos por afio. La opcién que eligié cada
empleado y el momento en el que se encuentra cada uno, hace que se generen estas diferencias.

Estudios. Plan que se ofreci6 a toda la plantilla. En el 2020, continuaron formandose tinicamente los participantes del programa de becas
universitarias. 3 empleados se postularon, y se les asigné a los 3.

Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacién del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan). Ademas, hay
aportaciones superiores (parrillas) para ciertos empleados (definido en el Reglamento del Plan).
Especie. Basicamente Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compaiiia aseguradora y son las que se imputan como especie al
trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas son

menores.
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Intercentros. Media y Mediana.

. ) ) Otros (Ayuda Estudio, Vivienda, )
N2 Empleados Ret. Total Salario Base Ad Personam Pluses y Dif. Categoria " ) Especie
Kms, Dietas, Plan Pensiones)
Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia
Y. Femenino Masculino Femenino|Masculind % Femenino|Masculing % Femenino|Masculind % Femenino|Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculing %

GRUP. 1 59 51.621 34.792 12.266 4.018 1.781 125
GRUP. 2 2 111 37.746| 44.656 15,5% 29.775 29.775 0% 12.953] 11.309 -15% 506 3.829 87% 1.155 1.619 29% 86 107 20%
GRUP. 3 17 130 33.262[ 38.308| 13,2% 26.505| 26.505 0% 8.709| 10.854 20% 1.717| 3.241 47% 1.098] 1.312 16% 66) 103| 36%
GRUP. 4 2 152 24.635( 32.580 24,4% 24.523| 24.523 0% 9.131 100% 90| 2.668| 97% 1.043 100% 22 87 74%
GRUP. 5 1 2 15,9% 0% 100% 100% 100% 85%

) . R Otros (Ayuda Estudio, Vivienda, .
Ret. Total Salario Base Ad Personam Pluses y Dif. Categoria ) . Especie
N2 Empleados Kms, Dietas, Plan Pensiones)
Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia
Femenino Masculino Femenino|Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculind %

GRUP. 1 59 51.212 34.792 11.657 4.652] 1.420 100% 123
GRUP. 2 2 111 37.746| 45.007| 16,1% 29.775| 29.775 0% 12.953| 11.274 -15%) 506 4.326 88% 1.155 1.353 15% 86 109 21%
GRUP. 3 17 130 33.065( 39.240| 15,7% 26.505] 26.505 0% 7.267| 11.001 34% 658| 3.758] 82% 919 1.157] 21% 24 108 78%
GRUP. 4 2 152 24.635( 32.194 23,5% 24.523| 24.523 0% 0] 8.470 100% 90| 2.974] 97% 940 100% 22 36 38%
GRUP. 5 1 2 15,9% 0% 100% 100% 100% 85%

Ad Personam. Importes establecidos por trabajador cuando se redujeron los salarios. Los nuevos trabajadores no tienen este complemento.
Los importes por pluses, diferencia categoria y HHEE vienen regulados en el convenio colectivo y no hay discriminacién por género. La
diferencia se da por el nimero de HHEE, noches, etc. realizadas por cada trabajador.

Estudios. Plan que se ofreci6 a la toda la plantilla. En el 2020, continuaron formandose tinicamente los participantes del programa de

becas universitarias. 3 empleados se postularon, y se les asigné a los 3.

Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacién del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan).
Ademas, hay aportaciones superiores (parrillas) para ciertos empleados (definido en el Reglamento del Plan).

Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compaiiia aseguradora y son las que se imputan como especie al

trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas
son menores.




Centro Servicios. Media y Mediana.
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N2 Empleados Retribucién Total Salario Base Ad Personam Incentivos Otros (Kms, Plan Pensiones) Especie
Media Diferencia Media Diferencig Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencig Media Diferencia
Centro de Servicios FemeninolMascuIino Femenino [Masculind % Femenino [Masculind % Femenino |Masculing % Femenino |Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculing %
ASESOR/A 5 I 12 28.919 30.529 5,3% 26.881 26.881 0,0% 1.983 100,0% 1.749 1.792 2,4% 358 613 42% 21 74 72%
Salario Fijo Salario Fijo Plus Ad Personam Incentivos Otros (Kms, Plan Pensiones) Especie
Mediana Diferencia Mediana Diferencig Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencig Mediana Diferencia
N2 Empleados Femenino |Masculing % Femenino |Masculing % Femenino |Masculing % Femenino [Masculing % Femenino|Masculing % Femenino|Masculind %
28.728 30.327 5,3% 26.881 26.881 0,0% 2.334 100,0% 1.741 1.811 3,9% 134 574 77%| 21 70 71%

Centro de Servicios

Femenino[Masculino

ASESOR/A

5 | 12 |

¢ Ad Personam. Importes establecidos por trabajador segtin acta de 30 de julio de 2014. Los nuevos trabajadores no tienen este complemento.
¢ Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacién del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan).
e Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compafiia aseguradora y son las que se imputan como especie al
trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas
son menores.




Construcciéon Madrid. Media y Mediana
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N2 Empleados Retribucién Total Salario Pluses y HHEE Otros (Dietas, Plan Pensiones) | Especie
Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferenciz Media Diferencic
Construccion Madrid | Femenino|Masculino FemeninoIMascuIino % FemeninolMasculino % FemeninolMasculino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino %
D VIII 1 5 [ 5,4% | 0,3% | 11,7% [ 12,0% | 69,9%
N2 Empleados Retribucién Total Salario Pluses y HHEE Otros (Dietas, Plan Pensiones) | Especie
Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferenciz Mediana Diferencic
Construccion Madrid | Femenino|Masculino Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino %
D VIII 1 5 [ 2,5% | 0,0% | 7,7% [ 7,6% | 33,0%

¢ Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compafiia aseguradora y son las que se imputan comoespecie al
trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que loshombres y por eso sus
primas son menores.



Materiales Centro. Media y mediana
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. X Complemento personal, pluses Otros (Kms, Dietas, Plan )
N2 Empleados Retribucion total Salario . Especie
y HHEE Pensiones)
Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia
Materiales Centro |Femenino|Masculino| |Femenino|Masculino % Femenino|Masculinoj % FemenindMascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|Masculino %
NIVEL 3 1 9 35,1% 1,1% 77,8% 100% 74,5%
o, ) Complemento personal, pluses Otros (Kms, Dietas, Plan )
N2 Empleados Retribucion total Salario i Especie
y HHEE Pensiones)
Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia
Materiales Centro |Femenino|Masculino| |Femenino|Masculino % Femenino|Masculinoj % FemenindMascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|Masculino %
NIVEL 3 1 9 36,2%)| | 0,9%) | 78,3%| | 100% 78,0%

« Complemento personal. Reconocido por las especiales circunstancias particulares con motivo de sus responsabilidades y capacitacién.

¢ Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacién del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan).

» Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compaifiia aseguradora y son las que se imputan como especie al
trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus
primas son menores.




Derivados Alicante. Media y mediana
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N2 Empleados Retribucién Total Salario Pluses y HHEE (Ayuda Comida, Dietas, Km, Pla Especie
Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferenciz
Derivados Alicante | Femenino|Masculino FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino %
GRUPO 4 1 3 | 2,9% | 0,1% | 22,0% | -81,6% | 72,6%
N2 Empleados Retribucion Total Salario Pluses y HHEE Otros (Dietas, Plan Pensiones) | Especie
Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferenciz
Derivados Alicante | Femenino|Masculino Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino % FemeninolMascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino %
GRUPO 4 1 3 | 5,9% | 0,1% | 29,0% | -66,2% | 77,4%

¢ Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacion del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan).
e Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compafiia aseguradora y son las que se imputan como especie al trabajador.
Se calculan en funcion del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus primas son menores.



Derivados Valencia. Media y mediana

Retribuciones afno 2020

. . Otros (Dietas, Km, Plan .
Retribucion Total Salario Pluses y HHEE . Especie
N2 Empleados Pensiones))
Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencia Media Diferencic Media Diferencia
Derivados Valencia | Femenino| Masculino| | Femenino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino % Femenino|MascuIino %
NIVEL 3 1 1 26,2% | -1,9% | 38,5% | 73,8% | -170,5%
T . Otros (Dietas, Km, Plan .
Retribucidon Total Salario Pluses y HHEE . Especie
N2 Empleados Pensiones))
Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencia Mediana Diferencic Mediana Diferencia
Derivados Valencia | Femenino| Masculino| |Femenino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino % FemeninolMascuIino %
NIVEL 3 1 1 26,2% | -1,9% | 38,5% | 73,8% | -170,5%

e Pluses y HHEE. Plus de flexibilidad por prolongacién de jornada que tiene un empleado (hombre).

¢ Plan Pensiones. Es voluntario y la aportacion del promotor esta definida, 3% de salario regulador (definido en el Reglamento del Plan).

o Especie. Seguro de Vida. Las primas de los seguros de vida las da la compafiia aseguradora y son las que se imputan como especie al
trabajador. Se calculan en funcién del capital asegurado, edad y sexo. En general, las mujeres viven mas que los hombres y por eso sus

primas Son menores.
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Retribucion variable

Se muestran datos de la RV 2019, que es la que se paga en abril 2020

Bono = 70% Rdos Unidad Negocio + 10% Rdos. Individuales (PA) + 20% Discrecional

Media % Rdos. Individuales Media % Discrecional

Mujeres 10,4% 20,1%
Hombres 9,9% 20,2%
Banda % RV target | Femenino | Masculino
E2 25 8
F 21 1
G 18 1 4
H 15 2 21
I 12 6 10
] 9 11 13
K 6 5 14




Retribucion variable

Media % Rdos. Media % Discrecional
Individuales

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
E2 10,5% 20,7%
F 11,8% 21,5%
G 13,0% 8,3% 20,0% 19,3%
H 10,2% 9,0% 22,8% 20,0%
| 10,5% 10,2% 18,7% 19,7%
] 10,9% 9,5% 20,2% 19,4%
K 9,0% 10,7% 20,5% 21,4%
Total 10,4% 9,9% 20,1% 20,2%

Retribuciones afno 2020



Valoraciones de puestos

1.

2.

Se valoran posiciones, no personas.

Para las posiciones mas altas de la compafiia y para las areas operativas se valoran las posiciones en funcién de métricas medibles:

* Ingresosy Flujo libre de caja

* Plantilla

+ Cemento, Materiales y Aridos: n® centros, volumen, precio, capacidad.

3. Paraaquellas posiciones que son dificiles de vincular con resultado medibles, utilizamos la metodologia HAY que tiene 3 magnitudes:

Retribuciones afno 2020

1. Conocim e nto{Know how )

2 Resolucion 0 problemas

3. Re s ponsabilidad

Conoomenios ¥cncos
pracicos

Conocimen o gerencad

Hetaid ades de
COMUNCIcon

Total

Eomo de penssmenio

Dezf o de pensamienio

Ubertad pam actus

Magntud

Neturalez a dedf mpacio

Total

1.

mmm

Conocimiento (Know how).

3
2
3

Q0 0 0

+

3
3

00O

Incluye todo tipo de conocimientos, habilidades y experiencias relevantes necesarios para un desempefio aceptable en una posicion.

+ Conocimientos técnicos practicos. Formacion y/o experiencia necesaria para desempefiar la posicion.

0O 00

324

+ Conocimiento gerencial. L.os conocimientos necesarios para integrar y gestionar actividades y funciones. Implica combinar algunos o todos los elementos de
planificacién, organizacidon, coordinacidn, direccién, ejecucion y control a lo largo del tiempo.

+ Habilidades de comunicacidn e influencia. Las habilidades necesarias para comunicarse e influir en las personas y/o grupos dentro y fuera de la organizacion.

- |F ng
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Valoraciones de puestos

2. Resolucion de problemas

En qué grado es necesario para la posicion evaluada el andlisis, razonamiento, uso de juicio, formulacién de hipétesis, elaboracion de inferencias y llegar a conclusiones.
+ Entorno de pensamiento - Libertad para pensar. El qué medida se esta limitado por reglas, métodos, procedimientos, precedentes, politicas, estrategias, etc.
» Desafio de pensamiento. La complejidad de los problemas encontrados.

3. Responsabilidad

Evalda hasta qué punto es responsable de las acciones y sus consecuencias. Mide el efecto del puesto de trabajo en los resultados finales.
+ Libertad para actuar. La medida en que el trabajo / funcién decide las medidas y acciones que se deben tomar para lograr los resultados requeridos.
* Naturaleza del impacto. La naturalezay el grado de influencia que tiene el trabajo en los resultados finales definidos.

* Magnitud. El rea de la organizacién mas claramente afectada por el trabajo.



Analisis banda K.

Situacion original:
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N2 Empleados Ret. Salari Variable (RV e Otros (Ayuda Vivienda, Especi
Total 0 Incentivos) Estudios, e
Medi Diferenc Media Diferen Medi Diferen Media Diferen Media Diferen
a ia cia a cia cia cia
Femeni| Masculi| Femeni| Masculi % Femeni| Masculi % Femeni| Masculi % Femeni|Masculi % Femeni |Masculi %
no no no no no no no no no no no no
K 6 16 63.204| 71.262 11,3%| 57.730[ 64.297 10,2% 3.256 3.839( 15,2% 1.853 2.7171 31,8% 365 650 43,8%

* Analizando el colectivo en banda K, de los 22 empleados hay 3 de ellos masculinos con Ad Personam o Grandfathering derivados de distintas reorganizaciones que
se han producido en la organizaciéon en los dltimos afios.

» Extrayendo a estos 3 empleados del andlisis, la situacién de la banda K se normaliza resultando:

N2 Empleados Ret. Total Salario Variable (RV e Incentivos) |Otros (Ayuda Vivienda, Especi
Estudios, e
Media Diferenci Media Diferenci Media Diferenci Media Diferenci Media Diferenci
a a a a a
Femenin | Masculin | Femenin| Masculin % Femenin| Masculin % Femenin | Masculin % Femenin | Masculin % Femenin |Masculin %
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
K 6 13 63.204f 66.282 4,6%| 57.730] 60.515 4,6% 3.256 3.174 -2,6% 1.853 2.265| 18,2% 365 572 36,2%

* A continuacién detallamos los dos aspectos donde hay mayores diferencias pero no derivadas de motivos de género:

* Otros (Ayuda vivienda, Estudios, kms, Aportacién Plan Pensiones)
* Ayudavivienda: 1 empleado (hombre) que la percibe en 2020
* Kms: Los cobra quien los percibe
» Aportaciones Plan Pensiones. % definidos en el reglamento del Plan segtn colectivos. En este colectivo de posiciones en banda K hay varios empleados
de sexo masculino, que pertenecen a estos colectivos con % de aportacién adicionales. En concreto, 1 con un 6% adicional y 3 con un 0,25% adicional.

* Especie

* Seguro Vida. Primas en funcién de la edad, sexo y capital asegurado




Posiciones por banda

Sociedad CEMEX ESPANA OPERACIONES
Banda Posicion
Posicion
DIR. COMERCIAL CEMENTO ESPANADIR. OPERACIONES
DIR. LOGISTICA ESPANA
E2 DIR. NACIONAL DE HORMIGON
F DIR. SERV FINAN GESTION Y SOP OPERAT
DIR. COMERCIAL CEMENTO BLANCO ESPANA
DIR. NACIONAL DE ARIDO
G DIR. PLANIFICACION Y DESARROLLO
GERENCIA REGIONAL SERVICIOS IT EUR
GERENCIA DE PRODUCCION
GERENCIA MANTENIMIENTO
H GERENCIA MEJORA CONTINUA

GERENCIA PRL ESPANA

GERENCIA PRODUCCION
RESPON MAT ZONA NORTE DE ESPANA ARAGON
ABOGADO

GERENCIA COMPENSACION

GERENCIA COMUNICACION EXTERNA
GERENCIA COORDINADOR OPERACIONES Y LOGIST GERENCIA
COORDINADOR PLANIFICACION/HORNOS
GERENCIA LOGISTICA NORTE/SUR
GERENCIA LOGISTICA SUR

GERENCIA PLANIFICACION LOGISTICA
GERENCIA PUBLICIDAD Y RRPP

GERENCIA RELACIONES PUBLICAS ESPANA
GERENCIA RRHH

GERENCIA SERVICIOS TRANSACCIONALES
GERENCIA SOPORTE OPERATIVO
GERENCIA SOSTENIBILIDAD




Banda Posicion
Posicién

GERENCIA CALIDAD NACIONAL

GERENCIA COMERCIAL CONSTRUCCION/DISTRIBUCION /SOLUCIONES CONSTRUCTIVAS
GERENCIA CREDITO ARAGON, CATALUNA, LEVANT

GERENCIA DESARROLLO CEMENTO BLANCO

GERENCIA LABORATORIO CENTRAL GERENCIA LOGISTICA

] BALEARES

GERENCIA MARITIMO Y EXPORTACIONES

GERENCIA PRL

GERENCIA PROCESOS Y ALTERNOS GERENCIA PRODUCCION

MATERIALES

GERENCIA PRODUCCION MORTEROS ESPECIALES
GERENCIA RSE

ESPECIALISTA TELECOMUNICACIONES
GERENCIA CREDITO CENTRO Y SUR

GERENCIA DE CREDITO BALEARES

GERENCIA FINCAS AGRICOLAS

GERENCIA MEDIO AMBIENTE

GERENCIA CALIDAD ZONA GERENCIA TESORERIA Y
RIESGOS

JEFATURA CONTROL INTERNO

K JEFATURA DE CUENTAS POR PAGAR
JEFATURA GASTOS DE VIAJES

JEFATURA IMPUESTOS

JEFATURA INF. FINANCIERA 'Y CONSOLIDACION
JEFATURA INF.FINANCIERA'Y CONSOLIDACION
JEFATURA PROYECTOS

MAYOR SHUTDOWN COORDINATOR

NOMINA Y ADMINISTRACION RH SOPORTE PROYECTOS
TECNICO ESPECIALISTA CALIDAD




Banda
Posicion

Posicion

ADJUNTO/A PROCESO A/B/C

ANALISTA ENERGIA

ANALISTA PLANIFICACION Y DESARROLLO
ASESOR/A RRHH

ASESOR/A SOPORTE OPERATIVO
JEFATURA ARIDOS

JEFATURA CENTRO DE SERVICIOS
JEFATURA COMPRAS

JEFATURA CONFIABILIDAD

JEFATURA DE CANTERA

JEFATURA DE MERCADO CONSTRUCCION
JEFATURA FABRICACION CANTERAS
JEFATURA FABRICACION CEMENTO
JEFATURA FABRICACION HORNO
JEFATURA MANTENIMIENTO

JEFATURA OFICINA PLANIFICACION MANTENIMIENTO

JEFATURA PLANIFICACION

JEFATURA PLANIFICACION MANTENIMIENTO

JEFATURA SISTEMAS INFORMACION Y GESTION

JEFATURA VENTAS INDUSTRIAL LEVANTE NEGOCIADOR
TECNICO SALUD Y BIENESTARTECNICO SEGURIDAD FISICA

TECNICO SOPORTE GESTION SAP/GINCO
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AGENTE COMERCIAL
ANALISTA COMERCIAL CEMENTO ANALISTA INDICADORES

NEGOCIOENCARGADO/A CANTERA
JEFATURA CALIDAD MATERIALES

JEFATURA DE MANTENIMIENTO MATERIALES
JEFATURA DE PRODUCCION LEVANTE, SUR Y CENTRO MATERIALES
JEFATURA PRODUCCION ARAG.CAT MATERIALES
JEFATURA I+D MMEE

JEFATURA MANTENIMIENTO LOGISTICA Y SILOS
JEFATURA PRODUCCION FCA ADITIVOS
JEFATURA TRAFICO

LIDER INCIDENCIAS, ANALIT CXGO Y AUT DI
QUIMICO )

SOPORTE DIRECCION-VIDEOCONFERENCIA

T. ESPECIALISTA INTELIGENCIA COMERCIAL
TECNICO ARIDOS

TECNICO ELECTRICO

TECNICO ELECTRICO PLANIFICACION

TECNICO ESPECIALISTA OFICINA TECNICA

TECNICO MANTENIMIENTO

TECNICO MECANICO
TECNICO ELECTRICO PLANIFICACION
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Banda
Posicién

Posicion

ANALISTA CRM Y PROCESOS COMERCIALES
ANALISTA PLANIFICACION LOGISTICA
ENCARGADO/A CENTRO DISTR. IBIZA
ENCARGADO/A CENTRO DISTR. MOTRIL
LIDER MEJORA EXP DEL CLIENTE Y ADOP CXGO
OPERADOR/A MARITIMO Y EXPORTACIONES
TECNICO CONTABLE

TECNICO CREDITO

TECNICO DE CALIDAD MATERIALES

TECNICO NOMINAS Y ADMINISTRACION RRHH
TECNICO PLANIFICACION Y DESARROLLO
TECNICO RRHH

TECNICO SOPORTE OPERAT.LOGISTICA Y SILOS

TECNICO SOPORTE OPERATIVO
TECNICO TRAFICO

TECNICO PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
TECNICO RSE

ANALISTA CRM Y PROCESOS COMERCIALES JR




