[ PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESAS GRUPO DRAGADOS

1.- Antecedentes

Las Empresas que forman el Grupo Dragados han venido trabajando durante casi una
década, en la que han estado vigentes los dos anteriores Planes de Igualdad, por la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, estableciendo medidas y pautas que
erradiqguen comportamientos que puedan suponer discriminacion, directa o indirecta, por

razon de sexo en el seno de sus Empresas.

Finalizado el Il Plan de Igualdad, es voluntad del grupo mercantil, asi como de la
representacion legal de sus trabajadores y trabajadoras y de las organizaciones sindicales
mAas representativas, reafirmar su compromiso con la Igualdad a través de la elaboracion

de un nuevo Plan de Igualdad.

Con la aprobacion de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes
para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades en el empleo y ocupacion, se
reafirma el objetivo de eliminar toda discriminacion directa e indirecta de las mujeres en la

sociedad, en general, y en las Empresas, en particular.

Con las publicaciones del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres se completa el desarrollo legislativo para
generar unas politicas de igualdad de género en el ambito de la Empresa, incluyendo
aspectos procedimentales y metodolégicos, asi como abriendo la posibilidad a la

elaboracion de planes de Empresas de grupo.

En base a todo este cuerpo normativo, junto con el Derecho Fundamental recogido en el
articulo 14 de la Constitucion Espafiola que proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por razén de sexo, ha llevado a las partes firmantes del presente
Plan a su negociacién como un conjunto ordenado de medidas que, real y efectivamente,
permitan lograr y avanzar progresivamente en la consecucion de los objetivos de igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Para ello, se ha realizado, previamente, un Diagndstico de Situacion de cada una de las
Empresas, cuyo resultado ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las

necesidades y definir objetivos de mejora, acordando las partes las medidas que se
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integran en el presente Plan de Igualdad, con la finalidad de consolidar la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en cada una de las organizaciones, asi como
han establecido sistemas de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados,

concretados, todos ellos, en este Ill Plan de Igualdad.

En concreto, el Plan contiene medidas en aspectos tales como procesos de
seleccion y contratacion; clasificacion profesional; formacién; promocién profesional;
condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral; la infrarrepresentacion femenina; salud laboral;
retribuciones; comunicacion, informacion y sensibilizacion; violencia de género;

prevencion del acoso y clasificacion profesional.

Las partes defienden que hay que favorecer un ambiente de trabajo igualitario e
inclusivo donde se priorice la igualdad de trato y oportunidades y se fomente, atraiga y
mantenga el talento profesional, independientemente de su sexo, lo que contribuye, no
s6lo al bienestar de las personas trabajadoras, sino también al desarrollo de las

organizaciones Empresariales.

En el &mbito de este Il Plan de Igualdad las Empresas integrantes del mismo, ante su
absoluto rechazo a cualquier tipo de acoso en el seno de sus organizaciones y con el
objetivo de prevenir y actuar ante cualquier manifestacion de él, firman un nuevo Protocolo
para la prevencion y actuacion en los casos de acoso laboral, sexual, por razén de sexo o
trato discriminatorio, estableciendo medidas orientadas a prevenir estas situaciones.
Igualmente, es objetivo de la firma e implantacion de este nuevo Protocolo el concienciar
a todas las personas trabajadoras sobre los comportamientos que, consciente o
inconscientemente, puedan percibirse como actitudes de acoso, estableciendo un
procedimiento de actuacion que permita investigar y, en su caso, sancionar, posibles

situaciones de acoso.

2.- Justificacion de la conveniencia de disponer un Plan de Igualdad de Grupo de

Empresas

El articulo 2.6 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, establece que las
Empresas que componen un grupo de Empresas podran elaborar un plan Gnico para
todas o parte de las Empresas del grupo, negociado conforme a las reglas establecidas en
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el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores para este tipo de convenios, si asi se
acuerda por las organizaciones legitimadas para ello.

Igualmente, establece que se debera justificar la conveniencia de disponer un Unico plan

de igualdad para varias Empresas de un mismo grupo.

Las partes negociadoras del presente Plan de Igualdad han determinado que resulta mas
conveniente disponer de un Unico Plan de Igualdad para las Empresas del Grupo
Dragados.

La conveniencia de negociar y firmar un Plan de Igualdad de grupo de Empresas se
fundamenta en razones organizativas y de eficacia para todas las partes implicadas en el
mismo, de manera que las medidas que se acuerden entre las partes puedan hacerse
extensivas de forma global y organizada a todas las Empresas que van a formar parte del
Plan, apoyada, ademas, por la existencia de unas politicas generales de Recursos
Humanos comunes en todas ellas que facilitan la implantacién, gestion y seguimiento de

todas las medidas acordadas.

Prueba de dicha conveniencia es que el mismo grupo de Empresas ha venido negociando,
acordando y, sobre todo aplicando, dos Planes de Igualdad de grupo de Empresas
previos, que se han desarrollado satisfactoriamente con el control y seguimiento de una

misma comision de seguimiento creada al efecto.

3.- Legitimacion de las partes negociadoras del Plan Unico de Empresas

Al afectar el presente Plan de Igualdad a Empresas con distintas actividades y, en su
caso, con diferentes convenios colectivos de aplicacién, algunas de ellas con
representacion sindical y otras sin representacion sindical, se mantuvieron distintas
reuniones y actuaciones por ambas partes a los efectos de constituir la Comision
Negociadora para dar cumplimiento a lo previsto en el articulo 5.2 del Real Decreto
901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y en

el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores.

Una vez analizadas las diferentes representaciones sindicales de las Empresas, se envio
solicitud escrita a las organizaciones sindicales con mayor representatividad a nivel Grupo
asi como a las federaciones sindicales en las que se encuadran las areas de actividad

desarrolladas en dichas Empresas y a las organizaciones sindicales que tuvieran



representacion en cualquiera de las Empresas del Grupo, para que formasen parte de la
Comision Negociadora.

Transcurridos los plazos previstos legalmente para que notificasen todas las partes su
voluntad de formar parte de la comision, la Comision Negociadora quedé constituida de la

siguiente manera:

En representacion de la Federacion de CCOO del Habitat:
Dfia. Estefania Nicolas Contreras
Dia. Nieves Rojas Garrido

Dfa. Pilar Expésito Cortés sustituida posteriormente por Natalia Galan Armero

En representacion de la Federacién de Industria, Construccion y Agroalimentario de la
Union General de Trabajadoras y Trabajadores (UGT FICA):

Dia. Mercedes Cantera Sualdea
DfAa. Mercedes Blanco Ovejero

Dfa. Elena Martinez Vidal

Por CSIF SSN Grupo ACS Construccion:
Dfia. Susana L6pez Manzano

DfAa. Raquel Escribano del Amo

D. Jacinto Pulido Carrasco

En esta Comision se encuentran representados los sindicatos mayoritarios y los
sindicatos con una representacion superior al 10% de los integrantes de los distintos
comités de Empresa y delegados y delegadas de personal, UGT FICA, CCOO del Habitat

y CSIF y actuaran en nombre de las distintas organizaciones.

En representacion del grupo de Empresas:
DAa. Beatriz Robledo Gémez

Dia. Marta de Prado Barroso



Dfia. Olga Garcia Hormigo

Dia. Isabel Lopez de Las Rivas

D. Carlos Covo Vicente

Dfa. Monica Corrochano Gonzalez de Buitrago
D. Enrique Crespo Torbado

Dna. Paloma de Miguel Pefia

Esta Comision Negociadora legitimamente constituida, ha negociado el presente Plan de
Igualdad de buena fe y con absoluta transparencia entre las partes, levantando acta de
todas las reuniones mantenidas todo ello con el objetivo de alcanzar un Acuerdo que

finalmente se ha conseguido con la firma de este Plan de Igualdad.

4.- Ambito de aplicacién y vigencia
4.1 Ambito de aplicacion

El presente Plan de Igualdad extiende su aplicacion y vincula a todas las personas
trabajadoras de todas las Empresas en los centros situados en Espafa, relacionadas a

continuacion:

Empresa CIF

DRAGADOCS S. A A15139314
DRACE GEOCISA S.A. A84864941
VIAS Y CONSTRUCCIONES S.A. A28017986
TECSA EMPRESA A48059208
CONSTRUCTORA S.A.
ROURA CEVASA S.A. A08246399
ELECTREN S.A. A78931581
IRIDIUM CONCESIONES DE A82452087
INFRAESTRUCTURAS S.A.




4.2 Vigencia

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios desde el momento de su

firma.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes comenzaran la negociacion

del mismo seis meses antes del vencimiento del actual Plan.

En cualquier caso, la Comision de Seguimiento tendra la facultad de revisar el presente

Plan de Igualdad en cualquier momento previa negociacion y acuerdo.

Al efecto, se constituird la Comision Negociadora conforme a la legalidad vigente en ese

momento.

5.- Informe de los diagndsticos de situacion y de las auditorias retributivas

Previamente a la negociacion del presente Plan y conforme a lo establecido en el Real
Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, se ha realizado y negociado entre las partes firmantes del Plan, un diagnéstico de
situacion, individualizado por y para cada una de las Empresas incluidas en el ambito de
aplicacion del presente Plan. A través de indicadores cuantitativos y cualitativos se ha
podido obtener informacion para estimar la situacion de la plantilla de cada una de las
Empresas, detectar necesidades, disefiar y establecer medidas a adoptar, asi como definir

objetivos de mejora.

Las partes integrantes de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad consensuaron y
pactaron previamente la estructura de los diagnosticos, habiéndose analizado los datos e

informacion relativos a:

¢ Distribucién de plantilla.

e Procesos de seleccion y contratacion.

e Formacion.

¢ Promocion profesional.

e Condiciones de trabajo.

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

e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones y clasificacion profesional, incluida la auditoria salarial entre mujeres

y hombres.



e Prevencion del acoso.
e Salud laboral.
¢ Violencia de género.

e Comunicacion, informacion y sensibilizacion.

Todos los datos para la realizacion de los diagnésticos de situacion se han recabado a
fecha 31 de diciembre de 2021 o en el intervalo de 1 de enero a 31 de diciembre de 2021.

Estos diagndsticos han permitido a las partes estimar la situacion de las Empresas y sus
plantillas, definir los objetivos de mejora donde sea necesario y establecer las medidas
que forman parte del presente Plan, entendiéndose necesario el seguimiento de las

mismas de manera continua al objeto de verificar su idoneidad.

En cumplimiento de lo establecido en el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, a continuacion se recoge un resumen
y conclusiones de los informes de diagndésticos de cada una de las Empresas afectadas

por el presente Plan de Igualdad:

5.1.- Dragados, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EIl colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratAndose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigledad de la plantilla es superior a los 10 afios en un alto porcentaje, por lo
gue existe estabilidad en el empleo.

e Hay mas bajas definitivas en hombres que en mujeres, debiéndose insistir en un
seguimiento de las bajas voluntarias.

e Hay mas contrataciones de hombres que de mujeres.

Area de proceso de seleccion y contratacion

e La Empresa dispone de una Normativa de Seleccion y Contratacion (MNI-08).
e El Departamento de seleccién es equilibrado en ambos sexos teniendo formacion
en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.



e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

e El mayor numero de incorporaciones se ha producido en el colectivo de hombres en
puestos muy masculinizados (personal operario), debiéndose procurar incrementar

la contratacion de mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Empresa dispone de un Procedimiento de Formacion.

e La Direccion de Personal elabora el Plan Anual de Formacion que se entrega a la
RLPT y se publica en la intranet de la Empresa.

e Las personas que integran el Departamento de formacion de la Empresa estan
formadas en materia de igualdad.

e EIl personal con su contrato suspendido tiene opcion a acceder a la formacion
impartida por la Empresa.

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 46.762 horas de formacion.

e La proporcion de horas formativas recibidas por mujeres ha sido superior a la
recibida por los hombres.

e La formacién a través de la modalidad online ha sido superior a la formacién bajo la

modalidad presencial.

Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacibn de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

e EIl procedimiento de promocion, en puestos de produccion, se articula entre las
Direcciones correspondientes y la Direccion de Personal de la Empresa.

e Las personas gue participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.

e La promocion estd muy ligada a la expansién/contratacion del negocio y al tipo de

cartera y contratacion.



e La Empresa dispone de planes de carrera especiales para los técnicos/as y
economistas en formacion durante los 6 primeros afos.
e Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

e En todos los centros de trabajo de la Empresa existe flexibilidad horaria, siendo
recomendable reforzar esta circunstancia en algunos centros.

e El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebren a través de medios telematicos,
reduciéndose los desplazamientos.

e La Empresa dispone de una norma de movilidad geografica (MNI-03), que regula el
procedimiento de actuacion y las compensaciones econdmicas a aplicar en los
desplazamientos y traslados del personal.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

e Se cuenta con medidas de conciliacibn mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliacion y
corresponsabilidad.

e Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son la Intranet, correo
electronico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

e El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso
frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccién de jornada.

e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho
colectivo.

e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina
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La mayor representacion femenina se encuentra en el de puesto de Técnicas.

Solo en cinco puestos la representacién femenina se encuentra por encima de su
nivel de representatividad global en la Empresa; en el resto de posiciones la
representacion femenina esta por debajo de dicho porcentaje.

En los puestos de oficios no hay representacion femenina en ningun puesto.

Se debe procurar incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacién en los casos
de acoso, donde esta contemplada la prevencion del acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por
denuncias de acoso han recibido formacion especifica en esta materia.

Durante el afio 2021 no se ha registrado ningln caso de acoso.

Area de salud laboral

Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.
La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra

publicado en la Intranet de la Empresa.

Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto

de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género

Se garantiza una proteccion adecuada en el dmbito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,
gue podrian ampliarse.

Se han establecido colaboraciones con entidades dedicadas a la proteccion e
integracion de las mujeres victimas de violencia de género y con riesgo de

exclusioén social, debiéndose continuar con dichas colaboraciones.
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e Se realizan campafas de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafias e incluso

ampliarlas.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningan caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion

e Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas
publicadas.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafias dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Se ha impartido formacién en materia de comunicacién en lgualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

e Realizacién el dia 8 de marzo de una camparia a nivel mundial para conmemorar el
Dia Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicho campafa e incluso

ampliarla.

5.2.- Vias y Construcciones, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EI colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratandose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigledad de la plantilla es superior a los 10 afios en un alto porcentaje, por lo
que existe estabilidad en el empleo.

e Hay mas bajas definitivas en hombres que en mujeres, debiéndose insistir en un
seguimiento de las bajas voluntarias.

e Hay mas contrataciones de hombres que de mujeres.

Area de proceso de seleccion y contratacion
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e La Empresa dispone de una Normativa de Seleccion y Contratacion de Personal
(N1-09).

e El Departamento de seleccion estd compuesto en su totalidad por mujeres,
teniendo formacion en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

e El mayor nimero de incorporaciones se ha producido en el colectivo de hombres en
puestos muy masculinizados (personal operario), debiéndose procurar incrementar

la contratacion de mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Empresa dispone de una Norma de Formacién del Personal (NI-02).

e La Direccion de Personal elabora el Plan Anual de Formacion que se entrega a la
RLPT y se publica en la intranet de la Empresa.

e Las personas que integran el Departamento de formacion de la Empresa estan
formadas en materia de igualdad.

e El personal con su contrato suspendido tiene opcién a acceder a la formacién
impartida por la Empresa.

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 40.243 horas de formacion.

e La proporcion de horas formativas recibidas por mujeres ha sido superior a la
recibida por los hombres.

e La formacién a través de la modalidad online ha sido superior a la formacion bajo la
modalidad presencial.

Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

e El procedimiento de promocion, en puestos de produccion, se articula entra las

Direcciones correspondientes y la Direccion de Personal de la Empresa.
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e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.

e La promocion esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de
cartera y contratacion.

e La Empresa dispone de planes de carrera especiales para los técnicos/as (6
primeros afios) y economistas en formacion (4 primeros afos).

e Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

e En todos los centros de trabajo fijos de la Empresa existe flexibilidad horaria y en la
mayor parte de las obras para la mano de obra indirecta, siendo recomendable
reforzar esta circunstancia en algunos centros.

¢ El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebren a través de medios teleméaticos,
reduciéndose los desplazamientos.

e La Empresa dispone de una Norma de Movilidad Geogréfica (MNI-03), que regula
el procedimiento de actuacién y las compensaciones econdmicas a aplicar en los
desplazamientos y traslados del personal.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

e Se cuenta con medidas de conciliacion mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliaciéon y
corresponsabilidad.

e Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son la Intranet, correo
electronico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

e El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso
frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccion de jornada.

e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho

colectivo.
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e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

e La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas.

e SoOlo en ocho puestos la representacion femenina se encuentra por encima de su
nivel de representatividad global en la Empresa; en el resto de posiciones la
representacion femenina esta por debajo de dicho porcentaje.

¢ En los puestos de oficios no hay representacion femenina en ningun puesto.

e Se debe procurar incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

¢ Durante el afio 2021 no se ha registrado ningun caso de acoso .

e La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencién y actuaciéon en caso de
acoso, donde esta contemplado la prevencion del acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

e Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por

denuncia de acoso, han recibido informacion especifica en esta materia.

Area de salud laboral

e Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.
e La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra

publicado en la Intranet de la Empresa.

e Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto

de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género
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e Se garantiza una proteccion adecuada en el ambito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,
gue podrian ampliarse.

e Se han establecido colaboraciones con entidades dedicadas a la proteccion e
integracion de las mujeres victimas de violencia de género y con riesgo de
exclusion social, debiéndose continuar con dichas colaboraciones.

e Se realizan campafas de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafas e incluso

ampliarlas.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion

+ Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas
publicadas.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafias dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Se ha impartido formacion en materia de comunicacion en Igualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

¢ Realizacion el dia 8 de marzo de una campafa a nivel mundial para conmemorar el
Dia Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicho campafa e incluso

ampliarla.

5.3.-Tecsa Empresa Constructora, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EIl colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratAndose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigledad de la plantilla es superior a los 10 afios en un alto porcentaje, por lo

gue existe estabilidad en el empleo.
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e Hay mas bajas definitivas en hombres que en mujeres, debiéndose insistir en un
seguimiento de las bajas voluntarias.

e Hay mas contrataciones de hombres que de mujeres.

Area de proceso de seleccion y contratacion

e La Empresa dispone de una Normativa de Seleccion y Contratacion (NI-08).

e El Departamento de seleccion estd compuesto en su totalidad por mujeres,
teniendo formacién en materia de igualdad.

¢ Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

¢ El mayor numero de incorporaciones se ha producido en el colectivo de hombres en
puestos muy masculinizados (personal operario), debiéndose procurar incrementar

la contratacion de mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Empresa dispone de un Procedimiento de Formacion.

e La Direccion de Personal elabora el Plan Anual de Formacion que se entrega a la
RLPT y se publica en la intranet de la Empresa..

e Las personas que integran el Departamento de formacion de la Empresa estan
formadas en materia de igualdad.

e El personal con su contrato suspendido tiene opcién a acceder a la formacion
impartida por la Empresa.

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 13.442 horas de formacion.

e La proporcion de horas formativas recibidas por mujeres ha sido superior a la
recibida por los hombres.

e La formacion a través de la modalidad online ha sido superior a la formacién bajo la

modalidad presencial.

Area de promocion
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e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

e El procedimiento de promocion, en puestos de produccion, se articula entre las
Direcciones correspondientes y la Direccion de Personal de la Empresa.

e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma

e La promocion esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de
cartera y contratacion.

e La Empresa dispone de planes de carrera especiales para los técnicos/as (6
primeros afios) y economistas en formacion (4 primeros afios).

e Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

e En todos los centros de trabajo de la Empresa existe flexibilidad horaria, siendo
recomendable reforzar esta circunstancia en algunos centros.

e El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebran a través de medios telematicos,
reduciéndose los desplazamientos.

e La Empresa dispone de una norma de movilidad geografica (MNI-03), que regula el
procedimiento de actuacidén y las compensaciones econdmicas a aplicar en los
desplazamientos y traslados del personal.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliaciéon se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

e Se cuenta con medidas de conciliacion mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliacion y
corresponsabilidad.

e Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son la Intranet, correo
electronico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

¢ El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso

frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccion de jornada
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e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho
colectivo.

e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

¢ La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas.

e En todos los puestos donde existe representacion femenina se supera el % de
representatividad global de la Empresa.

¢ En los puestos de oficios no hay representacion femenina en ningun puesto.

e Se debe procurar incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

e La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos
de acoso, donde esta contemplada la prevencién del acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

e Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por
denuncias de acoso han recibido formacion especifica en esta materia.

e Durante el afio 2021 no se ha registrado ningun caso de acoso .

Area de salud laboral
e Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.
e La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra
publicado en la Intranet de la Empresa.

e Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto
de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género
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e Se garantiza una proteccion adecuada en el ambito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,
gue podrian ampliarse.

e Se realizan campafas de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafas e incluso

ampliarlas.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningan caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion

e Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas
publicadas.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafias dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Se ha impartido formacion en materia de comunicacion en Igualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

¢ Realizacion el dia 8 de marzo de una campafa a nivel mundial para conmemorar el
Dia Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicho campafa e incluso

ampliarla.

5.4.- Drace Geocisa, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EI colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratAndose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigledad de la plantilla es superior a los 10 afios en un alto porcentaje, por lo
que existe estabilidad en el empleo.

e Hay mas bajas definitivas en hombres que en mujeres en valor absoluto, no siendo
asi en porcentaje, debiéndose insistir en un seguimiento de las bajas voluntarias.

e Hay mas contrataciones de hombres que de mujeres.
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Area de proceso de seleccion y contratacion

e La Empresa dispone de una Normativa de Seleccion y Contratacion (NI-08).

e Las personas del Departamento de Personal que participan en seleccidn son
mujeres y tienen formacion en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

¢ El mayor numero de incorporaciones se ha producido en el colectivo de hombres en
puestos muy masculinizados (personal operario), debiéndose procurar incrementar

la contratacion de mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Empresa dispone de un Procedimiento de Formacion.

e La Direccion de Personal elabora el Plan Anual de Formacion que se entrega a la
RLPT.

e Las personas del Departamento de Personal que se encargan de formacion estan
formadas en materia de igualdad.

e El personal con su contrato suspendido tiene opcién a acceder a la formacion
impartida por la Empresa

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 8.247 horas de formacion.

e La proporcion de horas formativas recibidas por mujeres ha sido superior a la
recibida por los hombres.

e La formacion a través de la modalidad online ha sido superior a la formacion bajo la

modalidad presencial.

Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacién de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo

recomendable reforzar este criterio.
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e El procedimiento de promocion, en puestos de produccion, se articula entre las
Direcciones correspondientes y la Direccion de Personal de la Empresa.

e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.

e La promocién esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de
cartera y contratacion.

e Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

e En los centros de trabajo fijos de la Empresa, donde organizativa y productivamente
es posible, y en algunas obras, existe flexibilidad horaria, siendo necesario reforzar
esta circunstancia en algunos centros.

¢ El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebren a través de medios teleméaticos,
reduciéndose los desplazamientos.

e La Empresa dispone de dos normas de movilidad geografica (MNI-03) y (NG-04),
qgue regulan el procedimiento de actuacién y las compensaciones econémicas a
aplicar en los desplazamientos y traslados del personal.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

e Se cuenta con medidas de conciliacion mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliaciéon y
corresponsabilidad.

e Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son la Intranet, correo
electronico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

¢ El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso
frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccion de jornada.

e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho

colectivo.
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e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres, para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

e La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas.

e En nueve puestos la representacion femenina se encuentra por encima de su nivel
de representatividad global en la Empresa; en el resto de posiciones la
representacion femenina esta por debajo de dicho porcentaje.

¢ En los puestos de oficios la representacion femenina es muy baja.

e Se debe procurar incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

e La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos
de acoso, donde esta contemplada la prevencién del acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

e Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por
denuncias de acoso han recibido formacién especifica en esta materia.

e Durante el afio 2021 no se ha registrado ningun caso de acoso.

Area de salud laboral

e Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.
e La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra

publicado en la Intranet de la Empresa.

e Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacién ni cambio de puesto

de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género

e Se garantiza una proteccion adecuada en el ambito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,

gue podrian ampliarse.
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e Se realizan campafas de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafas e incluso

ampliarlas.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion

e Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas
publicadas.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafias dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Se ha impartido formacion en materia de comunicacion en Igualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

e Realizacion el dia 8 de marzo de una campafia para conmemorar el Dia
Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicho campafia e incluso

ampliarla.

5.5.-Roura Cevasa, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EI colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 35 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje.

e La antigledad de la plantilla es superior a los 14 afios en un alto porcentaje, por lo
que existe estabilidad en el empleo.

e Hay mas bajas definitivas en hombres que en mujeres, debiéndose insistir en un
seguimiento de las bajas voluntarias.

e Hay mas contrataciones de hombres que de mujeres.

Area de proceso de seleccion y contratacion
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e La seleccion la lleva a cabo el Departamento de seleccion de Vias y
Construcciones, S.A. que esta compuesto en su totalidad por mujeres, teniendo
formacién en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

e El mayor nimero de incorporaciones se ha producido en el colectivo de hombres en
puestos muy masculinizados (personal operario), debiéndose procurar incrementar

la contratacién de mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Direccién de Personal elabora el Plan Anual de Formacién que se entrega a la
RLPT y se publica en el servidor corporativo de la Empresa, no teniendo acceso al
plan de formacion el personal de fabrica que no tiene medios informéticos.

e Las personas que integran el Departamento de formacién de la Empresa estan
formadas en materia de igualdad.

e EIl personal con su contrato suspendido tiene opcion a acceder a la formacion
impartida por la Empresa.

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 1.972 horas de formacion.

e La proporcidon de horas formativas recibidas por mujeres ha sido superior a la
recibida por los hombres.

e La formacién a través de la modalidad online ha sido superior a la formacién bajo la

modalidad presencial.

Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

e EIl procedimiento de promocién, en puestos de produccion, se articula entre las
Direcciones correspondientes y la Direccion de Personal de la Empresa.

e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en

materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.
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La promocién esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de
cartera y contratacion.

La Empresa dispone de planes de carrera especiales para los técnicos/as (6
primeros afios) y economistas en formacion (4 primeros anos).

Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

En todos los centros de trabajo fijos de la Empresa existe flexibilidad horaria, salvo
en las 5 Delegaciones, que cuentan con muy poco personal, siendo recomendable
reforzar la flexibilidad en algunos centros.

El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

Se procura que las reuniones se celebren a través de medios telematicos,
reduciéndose los desplazamientos.

Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

Se cuenta con medidas de conciliacibn mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliacion y
corresponsabilidad

Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son el servidor corporativo,
correo electrénico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso
frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccion de jornada.

Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho
colectivo.

Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas.
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e Soélo en seis puestos la representacion femenina se encuentra por encima de su
nivel de representatividad global en la Empresa; en el resto de las posiciones la
representacion femenina esta por debajo de dicho porcentaje.

e En los puestos de oficios no hay representacion femenina en ningun puesto.

e Se debe procurar incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

e La Empresa no dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion en los
casos de acoso.

e Durante el afio 2021 no se ha registrado ningin caso de acoso.

Area de salud laboral

e Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.

e La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra
publicado en el servidor corporativo de la Empresa, las personas trabajadoras que
no disponen de medios informaticos no tienen acceso a él.

e Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto

de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género

e Se garantiza una proteccion adecuada en el &mbito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcién de una serie de medidas especificas,
gue podrian ampliarse.

e Se realizan campafias de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafias e incluso
ampliarlas.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacion y sensibilizacion
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s Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas
publicadas.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafias dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Se ha impartido formacién en materia de comunicacion en Igualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

e Realizacion el dia 8 de marzo de una camparia a nivel mundial para conmemorar el
Dia Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicha campafa e incluso

ampliarla.

5.6.- Electren, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EI colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratandose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigiiedad de la plantilla es superior a los 10 afios en la mitad de la misma.

e Hay mas bajas definitivas en hombres que en mujeres, debiéndose insistir en un
seguimiento de las bajas voluntarias.

e Solo se han contratado hombres.

Area de proceso de seleccion y contratacion

e El Departamento de seleccion esta compuesto en su totalidad por mujeres,
teniendo formacion en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

e El total de incorporaciones se ha producido en el colectivo de hombres en puestos
muy masculinizados (personal operario), debiéndose procurar incrementar la

contratacién de mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.
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Area de formacion

La Direccion de Personal elabora el Plan Anual de Formacién que se publica en el
directorio compartido de la Empresa.

Las personas que integran el Departamento de Formacion de la Empresa estan
formadas en materia de igualdad.

El personal con su contrato suspendido tiene opcion a acceder a la formacion
impartida por la Empresa.

La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 2.635 horas de formacion.

La proporcion de horas formativas recibidas por mujeres y hombres ha sido similar.
La formacion a través de la modalidad presencial ha sido superior a la formacion

bajo la modalidad online.

Area de promocion

Se prioriza la promocién interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

El procedimiento de promocion, en puestos de produccién, se articula entre las
Direcciones correspondientes y la Direccion de Personal de la Empresa.

Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.

La promocién esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de
cartera y contratacion.

La Empresa dispone de planes de carrera especiales para los técnicos/as (6
primeros afios) y economistas en formacion (4 primeros afios).

Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

En todos los centros de trabajo de la Empresa existe flexibilidad horaria, siendo
recomendable reforzar esta circunstancia en algunos centros.

El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

Se procura que las reuniones se celebren a través de medios telematicos,

reduciéndose los desplazamientos.
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e La Empresa dispone de una norma de movilidad geografica, que regula el
procedimiento de actuacion y las compensaciones economicas a aplicar en los
desplazamientos y traslados del personal.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

e Se cuenta con medidas de conciliacibn mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliacion y
corresponsabilidad.

e Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son el directorio compartido
y el correo electronico.

e El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso
frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccion de jornada

e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho
colectivo.

e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

e La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas.

e Solo en tres puestos la representacion femenina se encuentra por encima de su
nivel de representatividad global en la Empresa; en el resto de posiciones la
representacion femenina esté por debajo de dicho porcentaje.

e En los puestos de oficios, mandos intermedios, mandos superiores y directivos, no
hay representacion femenina en ningun puesto.

e Se debe procurar Incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

e La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos
de acoso, donde esta4 contemplada la prevencion del acoso sexual y acoso por

razon de sexo.
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Durante el afio 2021 no se ha registrado ningun caso de acoso.

Area de salud laboral

Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.
La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra
publicado en el directorio compartido de la Empresa.

Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto

de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género

Se garantiza una proteccion adecuada en el ambito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,
gue podrian ampliarse.

Se realizan campafas de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafas e incluso
ampliarlas.

Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacion y sensibilizacion

Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas
publicadas.

Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafias dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

Se ha impartido formacion en materia de comunicacion en Igualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

Realizacion el dia 8 de marzo de una campafa a nivel mundial para conmemorar el
Dia Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicha campafa e incluso

ampliarla.

5.7.- Iridium Concesiones de Infraestructuras, S.A.
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Distribucién de la plantilla

e El colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratandose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigiiedad de la plantilla de ambos sexos es superior a los 10 afios en un alto
porcentaje, por lo que existe estabilidad en el empleo.

e En 2021 se produjeron mas bajas femeninas que masculinas y la principal causa
fue la baja voluntaria; debiéndose insistir en un seguimiento de las bajas

voluntarias.

Area de proceso de seleccion y contratacion

e La Empresa dispone de un Procedimiento interno de Contratacion y Seleccion de
personal.

e Todo el personal de la Empresa que participa en los procesos de seleccion y
contratacion ha recibido formacion en igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

e En 2021 en la Empresa se contrataron mas mujeres que hombres, y fue para
posiciones en las que las mujeres tienen mas representatividad (Nivel Técnicos/as).
Es necesario procurar incrementar la contratacion de mujeres en los puestos donde

se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Empresa cuenta con un Procedimiento interno de Gestion de los RRHH para la
Formacion.

e La Direccion de Personal elabora el Plan Anual de Formacion, que se publica en la
intranet de la Empresa y se distribuye al personal.

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 3.902 horas de formacion.
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e Los porcentajes en cuanto a hombres y mujeres formados durante 2021 y horas de
formacion recibidas por hombres y mujeres son muy similares a la proporcion de
personas de cada sexo en la plantilla.

e La formacion a través de la modalidad online ha sido muy superior a la formacion

bajo la modalidad presencial.

Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

e El procedimiento de promocion se articula entre las Direcciones correspondientes y
la Direccion de Personal de la Empresa.

e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.

e Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde éste se

encuentre infrarrepresentado.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

e En la Empresa existe flexibilidad horaria para facilitar la conciliacion entre la vida
laboral y familiar, siendo recomendable reforzar esta circunstancia en algunos

centros.

e El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebren a través de medios telematicos para
reducir los desplazamientos.

e Enlos casos en los que es necesario desplazar a una persona trabajadora fuera de
la sede central, se aplican las compensaciones que estan establecidas en las
normativas de movilidad de Dragados para todo el personal, sin distincion de sexo,
las cuales superan los importes recogidos en el convenio de aplicacion.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan

disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.
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e Se cuenta con medidas de conciliacion mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliacion y
corresponsabilidad.

e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho
colectivo.

e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

e La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas y en
resto de plantilla (secretarias).

e Solo en seis posiciones la representacion femenina se encuentra por encima de su
nivel de representatividad global en la Empresa; en el resto de posiciones la
representacion femenina esta por debajo de dicho porcentaje.

e Se debe procurar Incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

e La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos
de acoso, donde estd contemplada la prevencion del acoso sexual y acoso por

razén de sexo.

e Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por
denuncias de acoso han recibido formacién especifica en esta materia.

e Durante el afilo 2021 no se ha registrado ningun caso de acoso.

Area de salud laboral

e Del total de bajas temporales producidas en la Empresa durante 2021, el porcentaje
mas alto corresponde al colectivo de mujeres.
e La Empresa dispone de una Evaluacion de riesgos especifica para situaciones de

embarazo y lactancia que se encuentra publicada en la Intranet.
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e Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto

de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género

e Se garantiza una proteccion adecuada en el ambito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,
gue podrian ampliarse.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion

e La Empresa paulatinamente esta modificando y adaptando a un lenguaje neutro los
Procedimientos y Normativas publicadas, de manera que no se refieran a un unico
sexo.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafas dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Se ha impartido formacién en materia de comunicacion en Igualdad con el objetivo
de normalizar un lenguaje neutro o no sexista en la Empresa.

e La documentacion referida a los Planes de Igualdad anteriores y el Protocolo de
acoso vigentes en la Empresa ha sido comunicada a todo el personal a través de
correo electrénico y se encuentra publicada en la intranet de la Empresa.

5.8.- gGravity Engineering, S.A.
Distribucién de la plantilla

e EIl colectivo de mujeres sobre el total de la plantilla es inferior al colectivo de
hombres, por lo que no existe una composicion equilibrada por sexos en la plantilla.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos en un alto
porcentaje, tratAndose de una plantilla con una edad avanzada.

e La antigledad de la plantilla es superior a los 10 afios en un alto porcentaje, por lo

gue existe estabilidad en el empleo.
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e Solo se han producido bajas definitivas en el colectivo de hombres, insistiendo en
hacer un seguimiento de las bajas voluntarias.

& Solo se han contratado hombres.

Area de proceso de seleccion y contratacion

e Enla Empresa el proceso de seleccion y contratacion se lleva a cabo por la
Direccion de personal de Dragados.

e La Empresa dispone de una Normativa de Seleccion y Contratacion (NI-08).

e El Departamento de seleccion es equilibrado en ambos sexos teniendo formacion
en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas por la Empresa no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales, pero, dado que en los mismos intervienen distintas personas, seria
aconsejable elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las
entrevistas.

e Las incorporaciones se han producido en el colectivo de hombres en puestos
técnicos, debiéndose procurar incrementar la contratacion de mujeres en los

puestos donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion

e La Empresa esta adherida al proceso de formacion de Dragados.

e La Empresa dispone de un Procedimiento de Formacion.

e La Direccion de Personal de Dragados elabora el Plan Anual de Formacién que se
entrega a la RLPT y se publica en la intranet de la Empresa.

e Las personas que integran el Departamento de formacion de la Empresa estan
formadas en materia de igualdad.

e EIl personal con su contrato suspendido tiene opcion a acceder a la formacion
impartida por la Empresa.

e La Empresa en el afio 2021 ha impartido un total de 1.826 horas de formacion.

e La proporcion de horas formativas recibidas por los hombres ha sido superior a la

recibida por las mujeres.
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Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de las
otras Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo, siendo
recomendable reforzar este criterio.

e EIl procedimiento de promocion, en puestos de produccion, se articula entre la
Direccion de la Empresa y la Direccion de Personal de Dragados.

e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacién en
materia de igualdad, pero debe intensificarse la misma.

e La promocién esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de
cartera y contratacion.

e Debe procurarse la promocion del sexo femenino en los puestos donde se

encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

e En el centro de trabajo de la Empresa existe flexibilidad horaria.

e El sistema de trabajo en la Empresa es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebren a través de medios telematicos,
reduciéndose los desplazamientos.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion se puedan
disfrutar sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora.

e Se cuenta con medidas de conciliacibn mejoradas con respecto a la ley,
pudiéndose continuar con dichas mejoras legales para fomentar la conciliacion y
corresponsabilidad.

e Los canales utilizados por la Empresa para informar y comunicar a las personas
trabajadoras, sobre derechos y medidas de conciliacion son la Intranet, correo
electronico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

e El colectivo de mujeres ha hecho uso en mayor porcentaje de algun tipo de permiso
frente al colectivo de hombres, en especial el de reduccion de jornada.

e Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por el colectivo de
mujeres siendo el permiso por cuidado de hijos/as el mas solicitado por dicho

colectivo.
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e Tendrian que difundirse las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, en
especial entre el colectivo de hombres para fomentar su utilizacion entre dicho

colectivo.

Area de infrarrepresentacion femenina

e La mayor representacion femenina se encuentra en el puesto de Técnicas.
e Se debe procurar Incrementar la presencia del colectivo de mujeres en los puestos

donde se encuentren infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso

e La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos
de acoso, donde esta contemplada la prevencion del acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

e Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por
denuncias de acoso han recibido formacién especifica en esta materia.

e Durante el afio 2021 no se ha registrado ningun caso de acoso.

Area de salud laboral

e Del total de bajas temporales en la Empresa (enfermedad, accidente y riesgo
durante el embarazo) el porcentaje mas alto corresponde al colectivo de hombres.

e La Empresa dispone de un protocolo de embarazo y lactancia que se encuentra
publicado en la Intranet de la Empresa.

e Durante el afio 2021 no se ha producido ninguna adaptacién ni cambio de puesto
de trabajo por situaciones de embarazo o lactancia.

Area violencia de género

e Se garantiza una proteccion adecuada en el ambito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcion de una serie de medidas especificas,

gue podrian ampliarse.
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e Se realizan campafas de sensibilizacion para la prevencion y lucha contra la
violencia de género, debiéndose continuar con dichas campafias e incluso
ampliarlas.

e Durante el afio 2021 la Empresa no ha sido conocedora de que se haya producido

ningun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion

e Se estan adaptando paulatinamente a un lenguaje neutro las Normativas y Politicas

publicadas.

e Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro,
debiéndose realizar campafas dentro de la Empresa para el uso de lenguaje
inclusivo.

e Realizacion el dia 8 de marzo de una campafia a nivel mundial para conmemorar el
Dia Internacional de la Mujer, debiéndose continuar con dicha campafa e incluso

ampliarla.

5.9.- Conclusiones comunes de los diagndsticos de situacion

De los resumenes de los diagnésticos de situacion de cada una de las Empresas
afectadas por este Plan de Igualdad, se pueden extraer las siguientes conclusiones
generales:

Distribucién de la plantilla

¢ No existe una composicion equilibrada por sexos en las plantillas.

e La edad de la plantilla es superior a los 40 afios en ambos sexos, en un alto
porcentaje, por lo que se trata, en general, de plantillas envejecidas.

e La antigiedad media de las plantillas de ambos sexos es superior a los 10 afios,
por lo que existe estabilidad en el empleo.

e En datos absolutos se han producido mas bajas definitivas de hombres que de

mujeres.
Area de proceso de seleccion y contratacion

e En todas las Empresas es de aplicacion una Normativa interna de Seleccion y

Contratacion de personal o un Procedimiento reglado al efecto.
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e Todas las personas que participan en los procesos de seleccion, que
mayoritariamente son mujeres, estan formadas en materia de igualdad.

e Las ofertas de empleo publicadas no son discriminatorias.

e En los procesos de seleccion no se realiza ninguna pregunta sobre cuestiones
personales.

e En general, el mayor nimero de incorporaciones se ha producido en el colectivo de

hombres, y en puestos muy masculinizados.

Area de formacion

e Todas las Empresas agrupadas disponen de un Procedimiento o Normativa interna
en materia de Formacion.

e Asimismo, en todas ellas se elabora un Plan Anual de Formacién que se da a
conocer a la plantilla y se entrega a la RLPT, cuando ésta existe.

e Todas las personas que integran los Departamentos de formaciéon de las Empresas
estan formadas en materia de igualdad.

e El personal con su contrato suspendido tiene la opcién de acceder a la formacion
impartida por las Empresas.

e El nimero total de horas de formacion impartidas en todas las Empresas a las que
es de aplicacion este Plan es de 119.029 horas.

e En términos generales, las mujeres han recibido mas horas de formacién que los
hombres.

e La formacién a través de la modalidad online ha sido superior a la formacion bajo la

modalidad presencial.
Area de promocion

e Se prioriza la promocion interna y la incorporacion de personal proveniente de otras
Empresas del Grupo sobre la contratacion de personal externo.

e Los procesos de promocion se articulan entre las Direcciones de Personal y las
diferentes Direcciones de las Empresas incluidas en este Plan.

e Las personas que participan en los procesos de promocion tienen formacion en
materia de igualdad.

e La promocion esta muy ligada a la expansion/contratacion del negocio y al tipo de

cartera y contratacion.
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e Casi todas las Empresas disponen o estan implantando planes de carrera
especiales para los técnicos/as y economistas en formacion durante los 6 primeros

afnos.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

e En gran parte de los centros de trabajo fijos de las Empresas pertenecientes a este
Plan existe flexibilidad horaria, siendo recomendable reforzar esta circunstancia en
algunos centros, y extenderlo a todos los centros de trabajo.

e El sistema de trabajo es presencial.

e Se procura que las reuniones se celebren a través de medios telematicos,
reduciéndose asi los desplazamientos.

e La mayor parte de estas Empresas dispone de una Norma de movilidad geografica
gue regula el procedimiento de actuacion y las compensaciones econémicas a
aplicar en los desplazamientos y traslados del personal.

e Existe el compromiso de que las medidas en materia de conciliacion puedan
disfrutarse sin perjuicio profesional o personal para la persona trabajadora y se
cuenta con medidas de conciliaciéon mejoradas con respecto a la ley.

¢ Se ha informado de los derechos y medidas de conciliacién a través de la intranet o
similar, correo electronico y la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras,
cuando ésta existe.

e Las mujeres han hecho uso en mayor medida que los hombres de algun tipo de
permiso en materia de conciliacion, siendo el mas utilizado la reduccion de jornada

por cuidado de menores.
Area de infrarrepresentacion femenina

e Existe infrarrepresentacion femenina en todas las empresas pertenecientes a este
Plan.

e En general, la mayor representaciéon femenina se encuentra en el nivel jerarquico
de Técnicas.

e En todas las Empresas existen puestos en los que la representacion femenina se
encuentra por debajo del nivel de representatividad general de las mujeres en las
mismas.

e En los puestos de oficios no hay representacion femenina en practicamente
ninguna posicioén.
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Area de prevencion del acoso

Todas las Empresas disponen de un Protocolo para la prevencion y actuacion en
los casos de acoso, donde esta contemplada la prevencion del acoso, con la
excepcion de Roura Cevasa, S.A.

Las personas designadas para formar parte de los procesos de investigacion por
denuncias de acoso han recibido formacion especifica en esta materia.

En ninguna de las Empresas se han registrado en 2021 casos de acoso.

Area de salud laboral

En general el porcentaje mas alto de bajas corresponde al colectivo de hombres.
Todas las Empresas disponen de un protocolo de embarazo y lactancia publicado
en la Intranet, o similar.

No se ha producido ninguna adaptacion ni cambio de puesto de trabajo por situa-

ciones de embarazo o lactancia en 2021.

Area violencia de género

Se garantiza una proteccion adecuada en el &mbito laboral para las victimas de
violencia de género, mediante la adopcién de una serie de medidas especificas.

En alguna de estas Empresas se han establecido colaboraciones con entidades
dedicadas a la proteccion e integracién de las mujeres victimas de violencia de
género y con riesgo de exclusion social.

Se realizan campafias de sensibilizacién para la prevencion y lucha contra la
violencia de género (Campafia con la fundacion Integra el 25 de noviembre).
Durante el afio 2021 ninguna de las Empresas agrupadas ha sido conocedora de
gue se haya producido algun caso de violencia de género.

Area de comunicacion, informacion y sensibilizacion

L 2

Se estan adaptando paulatinamente las Normativas y Politicas publicadas a un
lenguaje neutro.

Se incide en que todas las comunicaciones se realicen en lenguaje neutro.

Se ha impartido formacién en materia de comunicacion en Igualdad a algunas
personas de las Empresas agrupadas con el objetivo de normalizar un lenguaje
neutro o no sexista en las Empresas.

En casi todas las Empresas agrupadas se ha realizado una campafa a nivel

mundial para conmemorar el Dia Internacional de la Mujer el 8 de marzo.
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5.10.- Propuestas comunes tras el analisis de los diagndsticos de situacion

Del andlisis de los resumenes de los diagnoésticos de situacion de las diferentes

Empresas, se pueden concluir, de manera general, las siguientes propuestas que han sido

objeto de negociacion por las partes intervinientes en la elaboracion del Plan de Igualdad:

Area de proceso de seleccion y contratacion:

Seguir garantizando que las ofertas de empleo se redactan en un lenguaje neutro e
inclusivo.

Elaborar un documento de recomendaciones para la realizacion de las entrevistas
de seleccion, de manera que se siga garantizando la imparcialidad de dichas
entrevistas asi como que no se realizan preguntas personales en las mismas.
Reforzar la formaciéon en materia de igualdad de todas aquellas personas que
participan en los procesos de seleccion.

Fomentar, en igualdad de condiciones de las personas candidatas, la incorporacion

de las mujeres en los puestos en los que se encuentren infrarrepresentadas.

Area de formacion:

Reforzar la formacién en materia de Igualdad de todas aquellas personas que
forman parte de los equipos de formacion de las Empresas.

Incidir en la formacién en materia de igualdad para todas las personas trabajadoras,
asi como en la informacién sobre el nuevo Plan de Igualdad y sus medidas,
especialmente en materia de conciliacién.

Fomentar acciones formativas dirigidas a mujeres para potenciar su presencia en
aguellas areas donde estén infrarrepresentadas.

Segquir asegurando que las personas que tienen su contrato suspendido puedan

participar en las acciones formativas que organizan las Empresas.

Area de promocion:

Reforzar la formaciéon en materia de Igualdad de todas aquellas personas que
intervienen en los procesos de promocion en las Empresas.

Continuar priorizando la promocion interna y de personal de otras Empresas del
Grupo frente a la contratacion externa.

Segquir incidiendo en que el ejercicio de los derechos de conciliacion no supone

menoscabo para participar en procesos de promocion.
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e Fomentar, en igualdad de condiciones, la promocién de las mujeres en los puestos

en los que se encuentren infrarrepresentadas.

Area de condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral:

e Seguir fomentando el uso de medios telematicos para la celebracion de las
reuniones.

e Continuar fomentando, siempre y cuando sea posible, la flexibilidad de la jornada
laboral en los centros de trabajo.

e Difundir a toda la plantilla, en especial al colectivo de hombres, las medidas de
conciliacion existentes, en aras a fomentar la corresponsabilidad.

e Seguir garantizando que el ejercicio de los derechos de conciliacibn no supone
ningan menoscabo profesional.

e Negociar nuevas medidas en materia de conciliacion para favorecer a determinados
colectivos de personas trabajadoras, por ejemplo personas trabajadoras con

custodias compartidas.
Area de infrarrepresentacion femenina:

e Fomentar, en igualdad de condiciones, la incorporacion de mujeres en areas donde
estén infrarrepresentadas.
e Realizar acciones formativas dirigidas a la promocion de mujeres en las areas

donde estén infrarrepresentadas.

Area de prevencion del acoso:

e Formar a las personas trabajadoras de las Empresas en materia de acoso y
prevencion del mismo.

¢ Difusion del Protocolo para la prevencion y actuacion en casos de acoso.

e Reforzar la formacion de las personas de las Empresas encargadas de los
procesos de investigacion de las denuncias de acoso.

e Incidir en la colaboracion de todas las personas trabajadoras para que no se

produzcan situaciones de acoso.

Area de salud laboral:

e Fomentar nuevas campafias de salud en las que se siga teniendo en cuenta la

perspectiva de género.
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Area de violencia de género:

e Seguir participando en campafias de sensibilizacion para la prevencion y lucha
contra la violencia de género.
e Reforzar las colaboraciones con entidades dedicadas a la proteccion e integracion

de las victimas de violencia de género.
Area de comunicacion, informacién y sensibilizacion:

e Difundir la existencia del Plan y el Protocolo para la prevencion y actuacion en

casos de acoso.

Desde que se constituyd la Comision Negociadora del presente Plan de Igualdad y
comenzaron las negociaciones del mismo, con la realizacién previa del Diagnoéstico de
Situacioén, se ha producido la fusion por absorcién entre la Empresa gGravity Engineering,
S.A. y Dragados, S.A., por lo que ambas partes acuerdan mantener el Diagndstico de
Situacion de gGravity Engineering, S.A., si bien en el siguiente Diagndstico de Situacion
todos los datos de la Empresa absorbida se integraran en el Diagndstico de Situacion de

Dragados, S.A..

5.11.- Informes auditorias retributivas

En aplicacion de lo dispuesto en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y en el
Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, las Empresas han llevado a cabo una auditoria retributiva de cada
una de ellas, que han sido entregadas a la parte social de la Comisiébn Negociadora
del Plan de Igualdad, realizada por una consultora externa, experta en la materia.

Por razones de confidencialidad y debido sigilo profesional frente a terceros, se

excluird de su registro y publicacion junto con el resto del Plan de Igualdad.

El sistema que se ha utilizado para su elaboracion, denominado IPE (International
Position Evaluation), consistente en una valoracion de puestos basado en puntos y
factores ha permitido la configuracion de niveles de trabajo de igual valor en base a la

contribucion esperada a la estrategia y produccion de la Empresa teniendo en cuenta:

e Naturaleza y alcance de influencia que tiene un puesto en su area de

responsabilidad en relacidén con la creacion de valor de la Organizacion.
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¢ Naturaleza del conocimiento requerido en el puesto para cumplir con los

objetivos marcados y crear valor.

e Requerimientos del puesto para identificar y realizar mejoras en los

procedimientos , servicios o productos a desarrollar

e Habilidades comunicativas mas dificiles y mas frecuentes requeridas por el

puesto dentro y fuera de la Organizacion.

e Tipo de riesgo que puede sufrir el titular de la posicion, asi como el nivel de

exposicion al mismo.

Del resultado del andlisis realizado de los puestos de igual valor se concluye que estan
muy segmentados, con muchas posiciones que no alcanzan 3 personas de cada género.
Y, en consecuencia, no se ha podido realizar una comparativa salarial en todos los

puestos.

En la mayoria de las Empresas, la estructura de la plantilla se desglosa en dos colectivos:
mano de obra indirecta, con retribuciones derivadas por acuerdo entra las personas
trabajadoras y la Empresa y la mano de obra directa que engloba las posiciones de
operarios, a las que se les aplica la clasificaciéon salarial derivada del Convenio Colectivo
de aplicacion.

El sistema de retribucién variable no consolidable, es de aplicacion solo a parte del

personal de mano de obra indirecta .

El andlisis salarial muestra desequilibrios en la mayoria de las posiciones equivalentes de
igual valor, si bien analizando las de mayor desequilibrio, se ha podido identificar a priori
una explicacion motivada derivada de situaciones concretas (movilidad, antigiiedad en el
puesto, cantidad de trabajo, etc.). No obstante, se hace necesario profundizar en el
analisis para determinar posibles sesgos a corregir con perspectiva de género.

Igualmente, se concluye que hay complementos cuyo devengo esta estrechamente

relacionado al puesto de trabajo (festivos, noches, turnos, penosidad, toxicidad, etc.),

siendo los hombres los que los perciben de manera mayoritaria frente a las mujeres.
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6.- Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de Igualdad

Este Plan de Igualdad establece un conjunto de medidas que permiten lograr la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar cualquier situacion de
discriminacion.

Los objetivos generales del presente Plan de Igualdad, con independencia de la aplicacion
de objetivos especificos en cada una de las materias que deben abordarse como

resultado de los Diagndsticos de Situacion, son los siguientes:

. Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, proporcionando las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo
profesional en todos los niveles, con procedimientos y politicas no discriminatorias

por razon de sexo.

. Promover y mejorar la presencia equilibrada de géneros en los distintos
puestos, principalmente en aquellos puestos y funciones en los que las mujeres se

encuentren menos representadas.

. Fomentar la informacion, formacién y sensibilizacion sobre igualdad de trato

y de oportunidades.

. Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que existan entre

mujeres y hombres.

. Garantizar la igualdad retributiva por la prestacion de trabajos de igual valor.

. Promover y mejorar las opciones de acceso de las mujeres a puestos de

responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

. Favorecer e impulsar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de
las personas trabajadoras y la corresponsabilidad, y garantizar la no discriminacion
de las personas que se encuentren disfrutando de derechos de conciliacién en la

Empresa.

. Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas, en los documentos y en todas

las comunicaciones tanto internas como externas.
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o Sensibilizar y apoyar en la insercion y proteccion laboral de las trabajado-

ras victimas de violencia de género.

. Prevenir y en su caso actuar en situaciones de acoso segun el protocolo

de actuacion vigente.

7.- Descripcion de las medidas
7.1.- Proceso de seleccion y contratacion
Objetivo

Garantizar procesos de seleccion y contratacion que cumplan y garanticen el principio de
igualdad de trato y oportunidades basado en criterios objetivos y transparentes, sin
discriminaciones directas o indirectas, promoviendo la incorporacién de la mujer en

aquellos puestos donde exista infrarrepresentacién femenina.

Medidas

1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que in-
tervienen en los procesos de seleccion y contratacion, a traves de la realizacion de las
acciones oportunas.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

2. La Empresa garantizara que las ofertas de empleo no se dirijan a uno u otro sexo, lo
gue implica asegurar la no utilizacion de lenguaje o imagenes sexistas que puedan dar
lugar a interpretar que la oferta se dirige a un sexo concreto. En consecuencia, los
anuncios se realizaran en lenguaje inclusivo.

Plazo de ejecucion: inmediato, durante la vigencia del Plan.

3. Las pruebas de seleccion deben ser siempre imparciales y evitar sesgos de género,
basandose solo en las necesidades y requisitos del puesto de trabajo a desempeniar.

Plazo de ejecucion: inmediato, durante la vigencia del Plan.

4. Elaborar un documento de recomendaciones para la realizaciéon de las entrevistas a fin

de eliminar de los procesos de seleccion preguntas sobre cuestiones personales tales
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como estado civil, fecha de matrimonio, nimero de hijos/as etc..., asi como cualquier
comentario sexista, xenéfobo, sobre el aspecto fisico o cualquier otro atentatorio contra
la dignidad de la persona candidata.

Plazo de ejecucion: primer trimestre afio 2023.

5. Procurar en la medida de lo posible que, en las areas o puestos con mayor infrarrepre-
sentacion femenina, se incluya al menos a una mujer en la ultima fase del proceso de
seleccion.

Plazo de ejecucién: continuo, durante la vigencia del Plan.

6. En igualdad de condiciones, titulacion, conocimientos y competencias, siempre que
sea posible, en determinadas areas o colectivos concretos donde la mujer esté mas in-
frarrepresentada, se optara por el sexo femenino.

Plazo de ejecucion: continuo, durante la vigencia del Plan.

7. Ampliar las fuentes de reclutamiento y los canales de comunicacion, que permitan
identificar a mas mujeres candidatas para puestos de trabajo/areas donde estén infra-
rrepresentadas.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre del afio 2023, durante la vigencia del Plan.

8. Seguimiento de los motivos de baja en la Empresa, cuando es voluntaria, desagrega-
dos por sexo.

Plazo de ejecucion: inmediato, durante la vigencia del Plan.

9. Fomentar la colaboracion con agentes de empleo (Asociaciones, Fundaciones, ONGS),
en aquellos procesos de seleccion de busqueda externa para facilitar la contratacion
de mujeres en situacion de discriminacion maltiple y/o riesgo de exclusion social.

Plazo de ejecucion: tercer trimestre del afio 2023, durante la vigencia del Plan.

10.Para la contratacion de Mano de Obra Directa, se procurara acudir a la bolsa de tra-
bajo de la Fundacién Laboral de la Construccion o a organismos paritarios similares,
solicitando candidaturas, preferentemente de mujeres, en aquellos lugares donde ten-
gan presencia.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre del afio 2023, durante la vigencia del Plan.
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Indicadores

10.

Numero de personas, desagregado por sexo, que intervienen en los procesos de se-
leccion y contratacion formadas en materia de igualdad de oportunidades, asi como
horas de formacion recibidas.

Muestreo de un porcentaje de las ofertas para seguimiento y comprobacion periodica

de que las ofertas de empleo estén redactadas en un lenguaje inclusivo.

Numero de personas trabajadoras, intervinientes en los procesos de seleccion, a las
gue se les ha difundido el documento de recomendaciones, y acceso de la Comision

de Seguimiento del Plan al documento difundido.

Numero de personas en la ultima fase de los procesos de seleccion desagregado por

sexo y nivel jerarquico.

Numero de contrataciones desagregadas por sexo Yy nivel jerarquico, que permitan

realizar un seguimiento del niumero de incorporaciones femeninas.

Listado de fuentes de reclutamiento y de canales de comunicacion.

Informacién de las causas de las bajas voluntarias desagregadas por sexo y niveles
jerarquicos, relacionadas con alguna medida recogida en este Plan, siendo consen-

suadas las medidas que van en “otros”.

Colaboraciones establecidas y niumero de contratos laborales realizados con mujeres,
a través de la colaboracion con agentes de empleo (Asociaciones, Fundaciones,
ONG’s).

Numero de personas, desagregadas por sexo, contratadas a través de la bolsa de tra-

bajo de la Fundacion Laboral de la Construccion o de organismos paritarios similares.

7.2.- Clasificacion profesional

Objetivo
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Asegurar que la clasificacion profesional se ajusta a criterios objetivos, transparentes y no

discriminatorios, es decir, que cumplan con lo establecido legalmente.

Medidas

1. Andlisis de los puestos de trabajo donde la mujer esta infrarrepresentada, para
intentar conseguir una incorporacion equilibrada entre mujeres y hombres.

Plazo de ejecucién: durante la vigencia del Plan.

2. En los convenios colectivos de empresa o de sector en los que la empresa tenga una
importancia relativa (superior al 5% dentro de la organizacién empresarial que pro-
mueva las negociaciones) se implementard, o sugerira, respectivamente, un sistema
de clasificacion profesional sin sesgos de género.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Indicadores

1. Numero de puestos analizados y numero de mujeres incorporadas a dichos puestos

durante la vigencia del Plan.

7.3.- Formacion
Objetivo

Garantizar acciones formativas que aseguren el desarrollo profesional dentro de la
organizacion a todas las personas trabajadoras con independencia de su sexo, y que
favorezcan el acceso de las mujeres a areas 0 niveles en las que estén

infrarrepresentadas.

Medidas

1. Formacién sobre uso de lenguaje e imagenes inclusivo y no sexista.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.
2. Formar a toda la plantilla, y muy especialmente al personal directivo y a los mandos,

asi como a las nuevas incorporaciones, mediante campafias de sensibilizacion, infor-

macion y formacion en materia de igualdad, explicando todos los derechos y oportuni-
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dades que ofrece el marco legal actual y el Plan de Igualdad, insistiendo en que los
mismos aplican indistintamente a hombres y mujeres.

Plazo de ejecucion: tercer trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

3. Asegurar que todas las personas trabajadoras de la Empresa puedan participar, con
independencia de que su contrato esté suspendido o reducida su jornada laboral por
cuidado de hijos/as o familiares, en la realizacion de cursos de formacion. A tal fin, se
adquiere el firme compromiso de asegurar que tales personas tengan conocimiento de
gue pueden acceder a los mismos.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

4. La formacion presencial se realizara preferentemente dentro del horario laboral. Se
favorecera que la formacion semipresencial o a distancia se realice dentro del horario
laboral.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

5. A su reincorporacion, se garantizard que las personas que cesaron en su actividad
profesional por motivos de conciliacion familiar, excedencias o ausencias de larga du-
racion, realicen los cursos que se hayan llevado a cabo durante su ausencia, relacio-
nados con su puesto de trabajo, cuando éstos se lleven a cabo. Si fuera necesario se
les impartird formacion de actualizacion en las herramientas de trabajo que hayan po-
dido cambiar en su ausencia. Dicha formacién podra ser solicitada por la propia per-
sona trabajadora.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

6. Facilitar acciones formativas que enriquezcan el desarrollo profesional y la promocién.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

7. Programar acciones formativas, tanto internas como externas, especialmente dirigidas
a mujeres, sobre liderazgo y talento, que permitan un mayor acceso de estas a areas

o niveles en las que estén infrarrepresentadas.

Plazo de ejecucion: tercer trimestre del afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

Indicadores
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Numero de acciones formativas llevadas a cabo en materia de lenguaje inclusivo (nu-

mero de personas formadas y horas recibidas de formacion).

Numero de personas formadas, nUmero de horas y nimero de acciones formativas
realizadas en materia de igualdad desagregado por sexo y niveles jerarquicos, asi
como el indice de satisfaccion de las acciones, si fuera posible.

Numero de personas con contrato suspendido o reducida su jornada laboral por cui-
dado de hijos/as o familiares, que han sido convocadas a acciones formativas y nume-
ro de personas que las han realizado.

Numero de cursos de formacion presenciales realizados y horario de los mismos.

Numero de personas y acciones formativas realizadas por las personas trabajadoras
gue se incorporan tras haber tenido su contrato suspendido, desagregado por sexo y

niveles jerarquicos.

Acciones formativas que hayan fomentado el desarrollo profesional, desagregados por
sexo Yy niveles jerarquicos, indicando el nimero de personas trabajadoras que han

participado.

Numero de mujeres por niveles jerarquicos, que han recibido formacion en materia de

liderazgo y talento. NUmero de acciones formativas y horas.

7.4.- Promocion profesional

Objetivo

Garantizar que hombres y mujeres puedan promocionar en la Empresa en situacion de

igualdad, de tal modo que el criterio de capacitacion profesional sea el Unico que

determine la adjudicacién del puesto a cubrir.

En este sentido, se persigue garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocion

de ascensos, eliminando cualquier barrera que pudiera dificultar la promocion profesional

de la mujer en la Empresa y potenciando la presencia femenina en puestos de

responsabilidad.
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Medidas

1. Impartir formacion especifica en materia de género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, dirigida a las personas responsables de evaluar las posibilidades
de promocién de candidatos/as, con el fin de garantizar que se realiza la labor de ma-
nera objetiva, sin estereotipos de género que pudieran condicionar las elecciones y
evaluaciones de las candidaturas.

Plazo de ejecucion: tercer trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

2. Elaborar un programa de deteccion de talento femenino y desarrollar un plan de ac-
cion para dotar a las participantes de competencias que impulsen su carrera profesio-
nal.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

3. Garantizar que las personas trabajadoras que ejerzan sus derechos de conciliacion o
hayan estado en situacion de excedencia por cuidado de hijos/as o de familiares pue-
dan participar en promociones y ascensos.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

4. En igualdad de condiciones, siempre que sea posible, en determinadas areas o colec-
tivos concretos mas infrarrepresentados, se procurara la preferencia en la promocion
por el sexo femenino, reforzando el criterio de que las promociones se realicen inter-
namente, solo acudiendo a contratacién externa en el caso de no existir los perfiles
buscados dentro de la Empresa.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

Indicadores

1. Numero de personas, numero de horas y numero de acciones formativas realizadas
en materia de género e igualdad de oportunidades, desagregado por sexo y nivel je-
rarquico.

2. Documento programa de talento con el numero de trabajadoras incluidas.
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3. Numero de personas trabajadoras que han promocionado habiendo ejercido sus dere-
chos de conciliacion o hayan estado en situacion de excedencia por cuidado de hi-

jos/as o de familiares.

4. Numero de promociones realizadas desagregadas por sexo, tanto horizontales como
verticales, indicando categoria.

7.5.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Objetivo

Garantizar y promover el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, infor-
mando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y la-
boral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion no suponga
discriminacion alguna, y en concreto en el acceso en materia de formacion, posibilidades

de promocion, conceptos retributivos y el resto de materias objeto del presente Plan.

Medidas

1. Realizar campafas informativas y de sensibilizacién especificamente dirigidas a los
trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion existentes.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

2. Incluir en el espacio de la intranet destinado a la igualdad las medidas de conciliacion
y corresponsabilidad vigentes en la organizacién, permitiendo un facil acceso.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre del afio 2023.

3. Se procurara flexibilizar la jornada laboral en los centros de trabajo para permitir el
desarrollo de jornadas a tiempo completo y conseguir mejorar la conciliacion, siempre
gue las circunstancias de la produccién lo permitan.

Plazo de ejecucion: segundo trimestre del afio 2023 y durante la vigencia del Plan.
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4. Cuando las circunstancias organizativas del centro de trabajo asi lo permitan, las per-
sonas trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador tengan
establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos/as que coincidan
con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos perio-
dos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano, Navidad, Semana Santa).
El uso de este derecho estara limitado a una vez al afio por cada persona trabajadora.
En caso de concurrencia de solicitudes, se aplicarian los criterios establecidos me-
diante el protocolo de centro de trabajo.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

5. Conceder un permiso de 15 dias naturales a las personas trabajadoras que se inscri-
ban como parejas de hecho en el Registro correspondiente equiparandolo al permiso
por matrimonio.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

6. El permiso por matrimonio/registro pareja de hecho, siempre que ello sea posible or-
ganizativamente y previo acuerdo con el superior jerarquico, podré disfrutarse a lo lar-
go de los 3 meses siguientes al que tenga lugar el matrimonio o la inscripcion en el re-
gistro de parejas de hecho. En el supuesto de que la persona trabajadora optase por
esta posibilidad, disfrutando de esta licencia en periodo diferente al que sigue al hecho

causante, el mismo no podra acumularse al permiso por vacaciones anuales.

El disfrute de uno de estos permisos (por matrimonio o registro pareja de hecho)
excluye la posibilidad de volver a solicitarlo en el caso de tratarse de las mismas

personas.

En el caso de permiso por inscripcion de pareja de hecho, no se podra volver a

solicitar hasta pasado un plazo minimo de 24 meses.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

7. Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las personas trabajadoras en tra-
tamiento de técnicas de reproduccion asistida, técnicas de preparacion al parto, asi
como las gestiones previas a las adopciones, preavisandolo con al menos 72 horas de
antelacién y previa justificacion y por un periodo maximo de 24 horas anuales.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.
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10.

En los supuestos de hospitalizacion que den lugar al permiso retribuido del articulo
37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores (o el permiso mejorado que en su caso con-
temple el convenio que resulte de aplicacion), a eleccion de la persona trabajadora,
podra ser disfrutado dicho permiso, inmediatamente después del hecho causante, o
dentro de los 15 dias naturales siguientes al mismo, mientras subsista la situacién de
hospitalizacion no ambulatoria, o reposo domiciliario como consecuencia del hecho
que origind la hospitalizacion de los parientes hasta el primer grado, previa justifica-
cion.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

Permiso retribuido para la persona trabajadora para ausentarse de su puesto de traba-
jo, cuando la cita médica sea dentro del horario laboral, debiendo preavisarse con 48
horas de antelacion (salvo imposibilidad manifiesta), sujeto a justificacion y por un pe-

riodo méaximo de 8 horas al afio en las siguientes circunstancias:

- Asistencia de la persona trabajadora al médico de cabecera o especialista,
con o sin intervencién quirdrgica, sin hospitalizacion, ni necesidad de periodo

de reposo.

- Para acompanfar a servicios médicos de urgencia a familiares de primer gra-
do de consanguinidad o afinidad, en caso de enfermedades o diagndsticos

graves.

- Para acompafiar a consulta médica a descendientes menores o familiares
dependientes de primer grado de consanguinidad o afinidad, cuando la cita
médica sea dentro del horario.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

En relacién con la suspension del contrato por nacimiento y cuidado de menor prevista
en el articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, las personas trabajadoras podran
solicitar y tendran derecho al disfrute de la maternidad o paternidad a tiempo parcial,
en los términos previstos en la legislacion vigente. A tal efecto, la Empresa se
compromete a, previa solicitud, firmar un acuerdo para el disfrute a tiempo parcial del
permiso de maternidad o paternidad, permitiendo el disfrute ininterrumpido o el disfrute

en un maximo de tres fracciones o periodos. El disfrute de esta situacién podra
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

iniciarse desde la semana 7 0 en un momento posterior y podra extenderse a todo el
periodo de descanso restante.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

Excedencia en caso de fallecimiento del cdnyuge o pareja de hecho, enfermedad o
dependencia total de menores o personas dependientes, con reserva de puesto de
trabajo, con una duracion de hasta 1 mes desde el hecho causante.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

Establecer una excedencia, con derecho a reserva del puesto de trabajo y
condiciones, de hasta dos meses, para las personas en trmites de adopcion
internacional.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

Las personas trabajadoras tendran derecho a una excedencia para atender al cuidado
de cada hijo/a hasta que el menor cumpla 4 afios. Durante el primer afilo de la
excedencia tendran derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

Se procurara evitar la prolongacion ordinaria de la jornada de trabajo. Se potenciara
gue las reuniones de trabajo se realicen dentro de la jornada laboral de cada centro.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

Potenciar el uso de la videoconferencia para reducir, en la medida de lo posible, los
viajes de trabajo.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.
Facilitar la movilidad geografica a las personas trabajadoras que lo necesiten, siempre
gue organizativa y productivamente sea posible.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Procurar el retorno y/o reducir la movilidad geografica con el objetivo de atender

situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos e hijas u otras
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18.

19.

20.

situaciones para padres o madres separados o cuya guardia y custodia recaiga en uno
de los dos progenitores, siempre que organizativa y productivamente sea posible.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion no
suponga menoscabo en las relaciones laborales de las personas trabajadoras. En ese
sentido, las licencias y permisos relativos a la proteccion de maternidad, paternidad y
cuidado de familiares no podran implicar ningun tipo de discriminacion.

La Empresa garantizard que las personas que se acojan a una jornada distinta de la
completa no pierdan oportunidades de formacion, promocion y retribucién.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

Mantener los beneficios establecidos en materia de jornada y horario reconocidos a
nivel convencional o contractual.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

Con el objeto de que las personas trabajadoras con hijos menores a su cargo, hasta
que cumplan 12 afios de edad, o ascendientes de primer grado de consanguinidad a
Su cargo y que no desemperien actividad retribuida, puedan conciliar su vida personal
y laboral, sin tener que reducir su jornada laboral y siempre que las circunstancias
organizativas y/o productivas lo permitan, podran solicitar la flexibilidad de su jornada
de trabajo, pudiendo entrar hasta media hora después de la hora limite de la

flexibilidad de su centro de trabajo.

Las personas que hagan uso de esta flexibilidad, deberan completar la jornada laboral
del centro semanalmente, bien recuperando ese tiempo en el mismo dia o bien en
dias diferentes de la misma semana, teniendo en cuenta que nunca podra recuperarse
antes de la primera hora de entrada ni reduciendo el tiempo minimo de comida
establecido en el mismo y podra hacerse después de la ultima hora de salida del
horario del centro de trabajo, siempre que éste permanezca abierto y no deba cerrarse

por razones organizativas y/o productivas

Esta flexibilizacion de media hora puede no solicitarse para todos los dias de la
semana, pero una vez solicitados los dias para adaptar la jornada y autorizados por la

Empresa, debe mantenerse la situacion para todo el tiempo solicitado que debera ser,
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como minimo, de seis meses, salvo que se acredite el motivo para un cambio de dias

antes de dicho plazo.

Igualmente en los supuestos de separacion o divorcio en los que se haya acordado un
régimen de custodia compartida semanal, establecida judicialmente, las personas
trabajadoras con hijos menores a su cargo hasta que cumplan 12 afos de edad,
podran solicitar la flexibilidad de su jornada de trabajo, pudiendo entrar hasta media
hora después de la hora limite de la flexibilidad de su centro de trabajo, recuperando
dicha media hora en la semana siguiente a la que hagan uso de este derecho en las
mismas condiciones que las estipuladas en los parrafos anteriores.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

Indicadores

1. Numero de campafias informativas y de sensibilizacion realizadas y su alcance .

2. Captura de la publicacién en la intranet de las medidas de conciliacion y corresponsa-
bilidad.

3. Relacion de las obras o centros de trabajo donde no se contempla la flexibilidad de la
jornada laboral.

5. Numero de permisos solicitados por inscripcion en el registro de parejas de hecho.

6. Numero de permisos solicitados por matrimonio/registro parejas de hecho dentro de

los tres meses siguientes al hecho causante.

7. Numero de permisos solicitados por tratamiento de técnicas de reproduccion asistida,

técnicas de preparacion al parto y gestiones previas a las adopciones.

8. Numero de permisos por hospitalizacion que se han solicitado para disfrutar dentro de

los 15 dias siguientes al hecho causante.

9. Numero de permisos solicitados para asistencia médica en los supuestos acordados.
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10.

11.

12.

13.

16.

17.

18.

20.

NUumero de personas trabajadoras que se han acogido al permiso por nacimiento y
cuidado del menor a tiempo parcial.

Numero de personas que han obtenido una excedencia por fallecimiento del cényuge
0 pareja de hecho, enfermedad o dependencia total de menores o personas depen-
dientes de 1 mes.

Numero de personas trabajadoras que han disfrutado de una excedencia por tramites

de adopcion internacional de 2 meses.

Numero de personas trabajadoras que han solicitado una excedencia por cuidado de

menor hasta que cumpla 4 afios.

Numero de personas que han solicitado movilidad geogréfica y nimero de personas a

las que se les ha concedido.

Numero de personas que han solicitado el retorno y/o reducir la movilidad geografica y
namero de personas a las que se le ha concedido.

Numero de personas con jornada distinta a la completa desagregadas por sexo que
han tenido una subida salarial menor a la recogida en el acuerdo socio-econémico, di-

ferenciando entre mano de obra directa y mano de obra indirecta.

- Numero de personas desagregadas por sexo que han solicitado la flexibilidad de su

jornada de trabajo.

7.6.- Retribucion

Objetivo

Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razéon de género, donde por

trabajos de igual valor se perciba una retribucién equitativa de acuerdo con la politica

retributiva de las Empresas.

Medidas:
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1. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura sala-

rial de la Empresa.
Plazo de ejecucion: anualmente.

2. Seguimiento de la auditoria retributiva del afio 2021.
Plazo de ejecucién: primer semestre 2023.

3. Realizar auditorias salariales anuales por puestos de igual valor que recojan medias y
medianas, con datos efectivos y equiparados, de mujeres y hombres, poniéndolas a
disposicion de la Comision de Seguimiento.

Plazo de ejecucion: primer semestre de cada afio.

4. Realizar un informe sobre las diferencias salariales detectadas, explicando dichas dife-
rencias o estableciendo un plan para su correccion.
Plazo de ejecucion: primer semestre de cada afio.

Indicadores:

1. Relacion de conceptos de ndmina, realizando de cada uno de ellos una breve descrip-
cion, e indicando si provienen de aplicacién del convenio, o de politica de empresa.
Indicar a qué puestos y/o niveles jerarquicos estan asignados dichos conceptos sala-
riales.

2. Datos derivados del seguimiento de la auditoria retributiva.

3. Informe de la auditoria retributiva.

4. Informe sobre las diferencias salariales detectadas, con las explicaciones correspon-

dientes o el plan para su correccion.

7.7.- Salud laboral y prevencion de riesgos laborales

Objetivo

Garantizar una proteccion adecuada y suficiente para la salud de todas las personas

trabajadoras, incorporando la perspectiva de género.
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Medidas

1. Proponer nuevas campafas de Salud que continden incorporando la perspectiva de
género en su elaboracion.

Plazo de ejecucion: tercer trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

2. Revision del Protocolo de proteccion del embarazo y la lactancia, y adaptacion en ca-
so de ser necesario.

Plazo de ejecucién: segundo trimestre afio 2023 y durante la vigencia del Plan.

3. La Empresa realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion
del embarazo y lactancia natural del que informara a la Comisién de Seguimiento
Plazo de ejecucion: continuo durante la vigencia del Plan.

4. Incluir en el informe anual de Prevencion de Riesgos Laborales los datos que sean
posibles desagregados por sexo.

Plazo de ejecucién: cuarto trimestre afio 2023.

5. En el supuesto de que en el informe de Evaluacién de Riesgos Psicosociales se de-
tectara algun area de atencion en relacidén a la desagregacion por sexo de los datos
obtenidos se informara a la Comisién de Igualdad sobre esta cuestion, valorandose si
hay que incluir alguna medida adicional en el Plan de Igualdad.

Plazo de ejecucion: Cuarto trimestre afio 2023.

Indicadores

1. Numero de reconocimientos médicos anuales y de pruebas complementarias con

perspectiva de género.

2. Fecha de revisién del Protocolo de Proteccion del embarazo y lactancia, si fuese ne-

cesario.

3.  Numero de adaptaciones de puestos de trabajo por embarazo y lactancia y numero

de determinaciones de riesgo en el embarazo y en la lactancia.

63



4.

Resumen de la memoria anual de Prevencion. Niumero de Incapacidades Tempora-
les, Accidentes Laborales, Enfermedades Profesionales, Incidentes sin baja, des-

agregado por sexo.

Informe de las areas de atencion relacionadas con las materias de la Comisioén de
Igualdad que pudieran derivarse de las Evaluaciones de Riesgos Psicosociales, des-

agregadas por sexo.

7.8.- Violencia de género

Objetivo

Garantizar los derechos recogidos en el Estatuto de los trabajadores, segun redaccion Ley

Organica 1/2004, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, de 28

de diciembre de 2004, asi como mejorar dichos derechos para las trabajadoras victimas

de violencia de género, contribuyendo a una proteccion adecuada y suficiente para su sa-

lud y seguridad.

Medidas

1.

Realizar algun acto o campafa para dar visibilidad al Dia Internacional contra la Vio-
lencia de Género y difundirlo tratando de que llegue a todo el personal de la Empre-
sa.

Plazo de ejecucion: anualmente.

Continuar con las colaboraciones con asociaciones, fundaciones, entidades publicas
0 privadas, etc., para la atencion de victimas de violencia de género y favorecer su
integracion y contratacion.

Plazo de ejecucion: anualmente.

Formar a las personas encargadas de la atencion de las posibles victimas de violen-
cia de género, una vez se acuerde quiénes seran.

Plazo de ejecucion: primer semestre del afio 2023.

En el supuesto de trabajadoras victimas de violencia de género la Empresa facilitara
el contacto con las asociaciones con las que trabaja habitualmente para el asesora-

miento y apoyo necesario.
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Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

La trabajadora victima de violencia de género, que se vea en la necesidad de cam-
biar de puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando servicios para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia integral, tendra derecho preferen-
te a ocupar otro puesto de trabajo de igual o similar categoria, que la Empresa tenga
vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. El traslado o cambio de centro
de trabajo tendra una duracion inicial de seis meses, pudiendo ser prolongado hasta
los doce meses, durante los cuales la Empresa tendra la obligacion de reservar el
puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

La Empresa ofrecera los recursos a su alcance para favorecer la recolocacion de la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contra-
to de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacién en alguno de sus centros de
trabajo.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Posibilidad de reducir la jornada laboral, con disminucion proporcional del salario, y
disponer de flexibilidad en materia de horarios y jornadas, facilitando el acceso al
turno u horario que la victima considere que mejor se adapta a sus necesidades de
proteccion y organizacion personal y familiar, durante el periodo de tiempo necesario
para normalizar su situacion..

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por seis meses, extensibles hasta los
dieciocho meses, sin pérdida de derechos contractuales.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

La Empresa considerard como permiso retribuido las ausencias o faltas de puntuali-
dad, debidamente justificadas, para que la mujer haga efectiva su proteccion o su de-
recho a la asistencia social integral, de las trabajadoras victimas de violencia de gé-
nero, durante al menos un afio desde que se acredite su situacién como tal.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.
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10. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asisten-
ciales seran consideradas como permisos retribuidos, siempre que se justifiquen y
por el tiempo imprescindible para realizar el tradmite.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

11. La Empresa concedera un permiso retribuido de hasta 1 mes, dentro de un periodo
de dos afios, a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite, perci-
biendo el total de sus retribuciones.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

12. La trabajadora victima de violencia de género, que pase a situacion de Incapacidad
temporal por este motivo, recibira un complemento para alcanzar hasta el 100% de
su salario base y complementos salariales mientras se mantenga dicha situacion.
Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

13. La Empresa valorara la concesion de un anticipo, de hasta 6.000 € en total, a la mu-
jer victima de violencia de género, aunque no se hayan devengado las cantidades
correspondientes.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

14. En los casos de movilidad geogréafica por violencia de género a un centro de trabajo
de la Empresa, donde se haya podido desplazar la mujer trabajadora, previa solicitud
y posterior justificacion del gasto, se procedera al abono de una ayuda directa de
hasta 1.500 € para cubrir los gastos, en concepto de mudanza o alquiler del primer
mes.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

15. La Empresa se compromete a que en la ejecucion de todas las medidas acordadas
se asegure la confidencialidad de la victima.

Plazo de ejecucion: Inmediato y durante la vigencia del Plan.

Indicadores
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10.

11.

Desarrollo de la campafia o actos realizados para dar visibilidad al Dia Internacional
contra la Violencia de Género, indicando fecha y nimero de medios utilizados.

Numero de colaboraciones realizadas con asociaciones, fundaciones, entidades pu-

blicas o privadas para la atencion de mujeres victimas de violencia de género.

Numero de personas formadas para la atencion a mujeres victimas de violencia de

género, indicando fecha y nimero de horas.

Numero de mujeres victimas de violencia de género derivadas a asociaciones espe-

cializadas, para el correspondiente asesoramiento.

Numero de cambios de puestos de trabajo solicitados y concedidos por la Empresa,

a las mujeres victimas de violencia de género.

Numero de trabajadoras victimas de violencia de género que se hayan visto obliga-
das a extinguir su contrato de trabajo y recursos ofrecidos por la Empresa en cada
caso, al objeto de facilitar la recolocacion de las mujeres victimas de violencia de gé-

nero.

Numero de reducciones de jornada y/o medidas de flexibilidad horaria solicitadas y

concedidas por la Empresa a las mujeres victimas de violencia de género.

Numero de suspensiones de contrato solicitadas y concedidas a las mujeres victimas

de violencia de género.

Numero de permisos retribuidos por ausencias o faltas de puntualidad debidamente
justificadas, solicitados y concedidos por la Empresa, a las mujeres victimas de vio-
lencia de género.

Numero de permisos retribuidos por salidas durante la jornada de trabajo a juzgados,

comisarias y servicios asistenciales debidamente justificadas.

Numero de permisos retribuidos de hasta 1 mes solicitados y concedidos, dentro de

un periodo de dos afos, a victimas de violencia de género.
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12.

13.

14.

Numero de mujeres victimas de violencia de género que han pasado a situacién de
incapacidad temporal derivada de su situacion de victima de violencia de género y el
namero a las que se les ha compensado hasta el 100% del salario base y comple-

mentos salariales en esta situacion de Incapacidad Temporal.

Numero de anticipos por importe de hasta 6.000 € solicitados y concedidos a muje-

res victimas de violencia de género.

Numero de ayudas directas de hasta 1.500 € solicitadas y concedidas a las mujeres

victimas de violencia de género.

7.9.- Comunicacion, informacion y sensibilizacion

Objetivo

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la Empresa tanto a

nivel interno como en su proyeccion exterior, y facilitar que la informacion sea accesible a

todas las personas trabajadoras.

Medidas

1.

Dar a conocer la existencia del presente Plan a todas las personas trabajadoras
cualquiera que sea el puesto de trabajo que ocupen.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

Habilitar y promocionar una direccion de correo electrénico para uso de la Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Plazo de ejecucion: primer trimestre afio 2023.

Realizar y difundir una Guia de uso de lenguaje inclusivo y difundirlo a todas las Em-
presas.

Plazo de ejecucion: cuarto trimestre afio 2023.

Aumentar la difusion del contenido del presente Plan de Igualdad y Protocolo de
Acoso para un mayor conocimiento de los mismos, realizando campafas de sensibi-
lizacion especificas.
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Plazo de ejecucion: anualmente.

5. Informar a las Empresas subcontratistas y proveedoras de la compafiia de su com-
promiso con la igualdad.

Plazo de ejecucion: cuarto trimestre afio 2023.

6. Realizacion de eventos internos presenciales que complementen la formacion en
materia de igualdad, informando a todo el personal de las Empresas incluidas en el
Plan.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

7. Concienciar a los mandos de la importancia de respetar los calendarios, los horarios

de trabajo, los descansos y disfrutar de las vacaciones, procurando cumplir las plani-

ficaciones previstas.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Indicadores

1. Acciones de difusién realizadas.

2. Habilitacion vy difusion de la direccidén de correo electrénico.

3. Guia de uso de lenguaje inclusivo.

4. Numeroy tipo de campafias de sensibilizacion realizadas.

5. Procedimiento de informacion implantado.

6. Numero y tipo de eventos internos presenciales realizados.

7. Medios utilizados dirigidos a todos los mandos.

7.10.- Prevencion del acoso
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Objetivo

Promover un entorno de respeto y correccion en el trabajo, de manera que todo el perso-

nal tome conciencia de que ciertos comportamientos y actitudes, que incluso puedan pa-

recer inofensivas, acaben en una situacion de acoso, inculcando a todo el personal los

valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Medidas

1.

Formacion a las personas que participen en el proceso de investigacion y/o conclu-
siones tanto de la RLPT y como de la Empresa.
Plazo de ejecucidn: tercer trimestre 2023.

Incluir como formacién obligatoria a toda la plantilla de la Empresa un modulo en ma-
teria de acoso y su prevencion, garantizando el acceso a dicha formacién a través de
los medios materiales que sean necesarios.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Comunicar a toda la plantilla y Empresas colaboradoras su implicacion y deber de
colaboracién en pro de conseguir un ambiente de trabajo exento de situaciones de
acoso.

Plazo de ejecucion: cuarto trimestre afio 2023.

Eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc., con contenido sexista y estereoti-
pado de mujeres y hombres. Asi mismo, se desarrollaran campafas de sensibiliza-
cion a través de charlas, jornadas, folletos, material informativo o cualquier otro me-
dio que se estime necesario y eficaz a efectos preventivos, haciendo hincapié en la
aclaraciéon de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Plazo de ejecucion: inmediata durante la vigencia del Plan.

Garantizar el conocimiento del Protocolo para la Prevencion y Actuacion en los casos
de Acoso por todas las personas trabajadoras mediante su publicacién en los cana-
les informativos de los que dispone la Empresa.

A tal efecto, su entrada en vigor se difundira por correo electronico, quedando dispo-

nible en la intranet de la Empresa. Del mismo modo, a las personas que no tengan
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“usuario corporativo” se les informara de su entrada en vigor comunicandolo en el ta-
blon de anuncios de cada centro de trabajo.

Plazo de ejecucion: inmediato y durante la vigencia del Plan.

6. Promover que todas las personas trabajadoras, especialmente las personas que
ocupen puestos directivos o de responsabilidad, colaboren para crear un entorno de
trabajo en el que se respete la dignidad de la persona.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

7. Promover que todas las personas trabajadoras adopten actitudes y comportamientos
que eviten cualquier situacion de acoso y denuncien, al mismo tiempo cualquier si-
tuaciéon de esta naturaleza que pueda producirse.

Plazo de ejecucion: durante la vigencia del Plan.

Indicadores

1. Contenido de la formacion impartida a las personas que participen del proceso de
investigacion y/o conclusiones.

2. Numero de personas formadas y numero de horas de formacion impartidas en mate-
ria de acoso.

3. Numero de comunicaciones llevadas a cabo a la plantilla y Empresas colaboradoras.

4. Muestra aleatoria de publicaciones de imagenes, carteles, etc. de las Empresas.
Numero de acciones de concienciacion (campafias, charlas, etc.) sobre el acoso se-
xual y acoso por razon de sexo realizadas.

5. Documento acreditativo del envio del correo electronico difundiendo el Protocolo
para la Prevencion y Actuacion en los casos de Acoso.

6. Numero de acciones realizadas para promover que todas las personas trabajadoras,

especialmente las personas que ocupen puestos directivos o de responsabilidad, co-
laboren para crear un entorno de trabajo en el que se respete la dignidad de la per-

sona.
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NUmero de acciones realizadas para promover que todas las personas trabajadoras
adopten actitudes y comportamientos que eviten cualquier situacion de acoso y de-
nuncien, al mismo tiempo cualquier situacion de esta naturaleza que pueda producir-

se.

7.11.- Infrarrepresentacion femenina

Objetivo

Promover la incorporacion de la mujer en aquellos puestos donde exista infrarrepresenta-

cion femenina.

Medidas

1.

Seguimiento de la evolucion en los puestos donde la mujer esta infrarrepresentada,
para comprobar la eficacia de las medidas del Plan.
Plazo de ejecucién: durante la vigencia del Plan.

2. Informar a la Comision de Seguimiento de los motivos por los que, cuando en la fase
final de un proceso de seleccion hubiese candidatas mujeres en puestos en las que
se encuentran infrarrepresentadas, no fueran seleccionadas.

Plazo de ejecucion: anualmente.

Indicadores

1. Numero de hombres y mujeres en los puestos donde la mujer esta infrarrepresenta-
da, incluyendo los porcentajes tanto horizontales como verticales.

2.  Numero de contrataciones desagregadas por sexo, justificando la contratacion del

género mas representado.

8.- ldentificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios

para la implantacion, seguimiento y evaluacion de los objetivos y medidas pactadas

La Empresa se compromete a dotar a las medidas recogidas en el presente Plan de

Igualdad de todos los medios y recursos materiales y humanos que pudieran ser
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necesarios para la implantacién, el seguimiento y evaluacion de las mismas durante la

vigencia del Plan.

De este modo, las diferentes Direcciones de las Empresas afectadas por alguna de las
areas del presente Plan, trabajaran de manera conjunta y coordinada para la consecucion
de los objetivos pactados mediante la puesta en marcha de las medidas acordadas,

estando coordinadas por las Direcciones de Personal de cada una de ellas.

9.- Calendario de actuaciones

En cada una de las medidas previstas en el presente Plan de Igualdad, se establece un
plazo para la implantacion de las mismas, tal y como se recoge en el Cronograma del
Plan.

A estos efectos, se ha de tener presente que hay medidas acordadas que son de

ejecucion continuada durante la vigencia del Plan.

Anualmente se ira haciendo una evaluacion de las distintas medidas que, junto con la
revision de los indicadores establecidos para cada una de ellas, permitiran evaluar su

Impacto y repercusiones en las organizaciones.

10.- Sistema de seguimiento, evaluacion y revision perioddica

Para poder realizar una evaluacion periddica de los distintos objetivos e implantacién de
las medidas, se realizara una revision anual, previamente programada, de los indicadores

establecidos en cada medida.

Para ello, se constituira una Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad
gue evaluara el grado de cumplimiento del mismo, asi como de las acciones y medidas

programadas.

De este modo, se podra conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las

diferentes areas de actuacion durante y al final de la vigencia del mismo.

11.- Composicion y funcionamiento de la Comisién de Seguimiento, Evaluacion y Revision

periodica del Plan de Igualdad (“Comision de Seguimiento”)
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Constitucion y composicion de la Comisiéon de Seguimiento

Los firmantes del Il Plan de Igualdad constituiran en el momento de la firma del Plan, la
Comision Paritaria de Seguimiento recogiendo los nombres de los miembros de dicha
Comision, debiendo tener la primera reunion en el plazo maximo de dos meses desde la

firma del mismo.

Dicha Comision de Seguimiento sera la encargada del seguimiento, evaluacion y control
de la aplicacion de las medidas contempladas en el presente Plan de Igualdad.

Esta constituida por 12 miembros, dos miembros por cada una de las representaciones

Sindicales firmantes del Plan y de forma paritaria por parte de la Empresa.

Cada una de las organizaciones sindicales representadas en este Plan tendra derecho a
nombrar personas adicionales que participaran en las reuniones en calidad de

asesores/as.

Todas las personas que componen la Comisibn se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos y/o cualquier otra informacion de la
que se hiciere uso en el seno de ésta o les fuera entregada en el ejercicio de sus

funciones.

Funciones de la Comision de Seguimiento

. Vigilar y velar por el cumplimiento de los objetivos e implantacion de las

medidas incluidas dentro del Plan de Igualdad durante toda la vigencia del mismo.

. Analizar y hacer un seguimiento de los indicadores relacionados con las
medidas incluidas en el presente Plan de Igualdad en las reuniones que se

convoquen al efecto.

. Seguimiento de las medidas adoptadas, para analizar su posterior
modificacién o sustitucion por otras que se consideren mas efectivas para el

cumplimiento de los objetivos previstos, si asi se estimase y acordase.

. Negociar las modificaciones del presente Plan de Igualdad y los posibles
ajustes que del mismo pudieran realizarse si en algun centro de trabajo se
necesitase, para el mejor cumplimiento de los objetivos de presente plan de

igualdad.
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. Elaborar de forma anual un informe de Conclusiones que refleje la evolucion
de los indicadores y objetivos alcanzados, con el fin de comprobar la eficiencia de
las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido y proponer, por
cada medida, las recomendaciones y/o medidas correctoras que se estimen

oportunas. Dicho informe se haré llegar a la Direccién de la Empresa.

. Revision y correccion del Protocolo de prevencion y eliminacion del acoso
sexual, por razén de sexo, acoso laboral y trato discriminatorio cuando se estimase

necesario y asi se acordase

. Resolver conflictos que pudiesen surgir respecto a la interpretaciéon de lo

recogido en el Plan de Igualdad.

. Participacion activa en el impulso en materia de igualdad, a través de en las
campafas de sensibilizacion en materia de igualdad y de la formacion y

sensibilizacion en dicha materia.

. La Empresa y la Comision de Seguimiento mantendran una actividad
constante en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que
permitan alcanzar una Optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los

derechos de las personas trabajadoras.

. Recibir informacién de los motivos por los que, cuando en la fase final de un
proceso de seleccion hubiese candidatas mujeres en puestos en las que se

encuentran infrarrepresentada, no fueran seleccionadas.

. Recibir informacién en el supuesto de que en el informe de Evaluacion de
Riesgos Psicosociales se detectara algun area de atencién en relacion a la
desagregacion por sexo, valorandose si hay que incluir alguna medida adicional en

el Plan de Igualdad.
. Elaborar el informe intermedio y final de la evaluacion del Plan de Igualdad.

. Revisar los plazos de ejecucion de las acciones y medidas a realizar, es
decir, actualizar el cronograma en funcion del desarrollo e implantacion de las

acciones previstas.
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. Aprobar, cuando asi se estime conveniente, y tras el analisis de la
informacion y documentacion pertinente, la inclusion de nuevas sociedades
pertenecientes al Grupo Dragados dentro del &mbito de aplicacion de presente Plan

de Igualdad.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

La Comision de Seguimiento se reunira de manera ordinaria cada seis meses, y de forma
extraordinaria, por cualquier motivo, a instancia de cualquiera de las partes, con una

antelacion minima de 10 dias, en cada uno de los dos tipos de reunion.

La parte Empresarial de la Comision convocara las correspondientes reuniones de la
Comision con una antelacion de 7 dias laborables, elaborando un orden del dia de cada

una de ellas.

De todas las reuniones que se celebren se levantara acta de la reunién en la que se

dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

12.- Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles

discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision

Sin perjuicio de las revisiones que las partes puedan acordar durante la vigencia del Plan,
para la consecucion de los objetivos previstos en el plan, debera revisarse, en todo caso,
si concurren las circunstancias previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo, esto es:

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

evaluacion previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacién del estatus juridico de

alguna de las Empresas afectadas por el Plan.
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d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla de la
Empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para

su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la Empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En el caso de que fuera necesario, las modificaciones del Plan de Igualdad seran

previamente negociadas y acordadas por la Comisién de Seguimiento.

En el caso de que existan discrepancias y/o controversias en la interpretacion del
contenido del Plan de Igualdad y que no puedan ser solventadas dentro de la Comisién de
Seguimiento, se activaran los mecanismos que pudieran acordarse entre las partes,

necesarios de cara a conseguir solventar el desacuerdo.

13.- Clausula Final

El presente Plan de Igualdad sustituye, en cuanto a las materias que en €l se contienen, a
la regulacion que de las mismas existen en otros acuerdos anteriores, operando

cualesquiera otras mejoras que legalmente pudieran introducirse.
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