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0. PREAMBULO

0.1. COMPROMISO DE LAS PARTES FIRMANTES CON LA IGUALDAD

Conforme a lo previsto en la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, asi como el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, CONTRATAS Y VENTAS, S.A.U, declara su voluntad de hacer efectivo el derecho a la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la adopcién de las medidas preventivas y
correctoras necesarias para que nuestra organizacion no pueda producirse discriminacidon por razén de

sexo.

Siendo conscientes de que nuestra empresa tiene que estar en consonancia con las necesidades y
demandas de la sociedad, hemos asumido el compromiso de elaborar un Plan de Igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres, siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia.

En este sentido, la Direccidn se compromete a consolidar una cultura de igualdad que promueva la
eliminacion de estereotipos en un sector representado mayoritariamente por hombres, sobre todo
basandose en el respeto al principio de igualdad de género en la contratacidn y en el desarrollo de la

carrera profesional, integrando en todas las actuaciones que impliquen gestidon y mando sobre personas.

Afrontamos la implantacion de este Plan de Igualdad como una modernizacién de nuestro sistema de
gestion que repercutira directamente en nuestra estructura interna y contribuird al avance social

encaminado a conseguir la igualdad real y efectiva.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla y desarrolla una serie de medidas y acciones, acordadas con las
centrales sindicales firmantes, agrupadas y estructuradas por areas tematicas de actuacion, bajo la

comun perspectiva de un conjunto de objetivos principales.

Asimismo, se destaca el compromiso de la parte social en la busqueda de alternativas y medidas que
posibiliten la continua evolucién y mejora de la igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Ambas partes somos conscientes de que favorecer un ambiente de trabajo igualitario y la creaciéon de
modelos empresariales inclusivos donde premie la igualdad y la pluralidad de profesionales, llevando a
cabo acciones y programas de promocion de la igualdad e integracion laboral, no sélo contribuye al
bienestar de las personas, sino que también, hace que aspectos como la creatividad y la productividad

se hagan mas evidentes dentro de la organizacion.
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0.2. RESUMEN DE DIAGNOSTICO

Del diagndstico de situacion realizado debemos destacar los siguientes aspectos que marcaran las lineas
maestras que conformardn el Plan de Igualdad de CONVENSA:

En primer lugar, hay que tener en cuenta que el 94,77% de la plantilla son hombres, lo que evidencia una
reducida presencia de la mujer (5,23%). Por ello, constituye un eje de actuacion prioritario el mejorar la
infrarrepresentacion de la mujer en todos los niveles funcionales. En concreto, en tres de ellos (Mandos,
Administrativos y Oficios Varios) sélo hay una mujer en cada uno de los niveles citados; por su parte, en
Direccion y Gerencia no existe ninguna mujer y Unicamente, en el nivel funcional técnico hay cinco

mujeres.

Dicha infrarrepresentacidon es comun y habitual en el sector de la construccion en toda Espafia, tanto en
su actividad general como en la especializada que realiza CONVENSA (obras de construccidon o
mantenimientos ferroviarios). A ello se afiade la dificultad especial de CONVENSA por la dispersion
geografica de las obras de larga extension territorial, repartidas por todo el territorio nacional, asi como
las exigencias de los clientes que condicionan la contratacidn de personas al imponer generalmente una
experiencia amplia y acreditada.

Finalmente, hay que tener en consideracién que, en este sector de construccion especializada, falta mano
de obra cualificada a nivel nacional (especialmente de mujeres, aunque también de hombres).

Ante estas circunstancias y contexto se identifican como principales lineas de actuacion las siguientes:

1. Formacion de mujeres a nivel sectorial para la actividad de construccién y mantenimientos
ferroviarios. Asimismo, y pese a que los datos de diagndstico reflejan que las mujeres estdn
participando en formacién en un porcentaje superior al de su presencia en la empresa, se
considera necesario reforzar la formacién en capacitacion profesional y técnica en donde se
observa una nula participacion.

2. Contratacion de mujeres, fundamentalmente en los niveles técnicos basicos, con el objetivo de
formarlas dentro de la empresa de forma que internamente adquieran una mayor experiencia y
capacidad profesional con el fin de posibilitar su promocién en la empresa.

3. Dada la reducida presencia de mujeres en el sector, se considera especialmente importante
identificar y tener presente para futuros procesos de seleccion a las mujeres que ya han estado
trabajando con anterioridad en la empresa.

4. Disefiar una linea de actuacion en materia de seleccion de personal con perspectiva de género
atendiendo a la necesidad de atraer a mujeres en las ofertas de empleo dada la escasa presencia
de mujeres en este sector.

En cuanto a la retribucidn, la valoracidn de esta se realiza en el capitulo correspondiente a Condiciones
de Trabajo y auditoria salarial. No obstante, se adelanta que en los resultados de auditoria arrojan una
diferencia porcentual en las retribuciones totales de un 31% en favor del hombre.

En cuanto al Ejercicio Corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Laboral y Familiar del diagndstico
se desprende que no han existido maternidades o lactancia. En cuanto a los permisos por nacimiento de
hijo se disfrutaron de dos permisos por parte de hombres en 2019 y de cuatro en 2020. Dicha circunstancia
acredita que el disfrute de permisos de trabajadores estd plenamente normalizado.

En cuanto al acoso laboral y sexual, aunque la compafiia no ha detectado ningln caso ni ha existido
denuncia
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alguna en los ultimos afios, ello no obsta para seguir manteniendo medidas que perseveren en evitar esta
lacra.

Lo mismo cabe decir respecto a la erradicacidn de la violencia a la mujer.

0.3. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Garantizar la igualdad de trato, la defensa y aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, proporcionando las mismas oportunidades de ingreso, condiciones laborales y desarrollo
profesional a todos los niveles, con procedimientos y politicas no discriminatorias por razén de sexo en
materia de seleccidn, contratacién, promocion, formacion y retribucién.

Mejorar la distribucién equilibrada entre sexos en los distintos puestos y categorias profesionales,
incorporando mujeres a la plantilla principalmente en aquellos grupos profesionales y funciones en los
gue se encuentren menos representadas.

Promover y mejorar las opciones de acceso de las mujeres a la empresa.

Realizar acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y competencias
profesionales, sin distincidn de sexo.

Incorporar en la politica de prevencion de riesgos laborales la perspectiva de género, teniendo en cuenta
los riesgos y enfermedades especificos de cada sexo.

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

Prevenir y dar respuesta a las posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo segun el protocolo
de actuacién vigente en la empresa y a nivel de grupo, para dichos casos.

Sensibilizar y apoyar en la insercidon y proteccion laboral de las trabajadoras victimas de violencia de
género.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a toda la organizacion:
direccién de la empresa, mandos intermedios y a la totalidad de la plantilla.

Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

Utilizar imdagenes y un lenguaje inclusivo, diverso y no discriminatorio en los documentos y todas las
comunicaciones internas y externas.

1. PARTES FIRMANTES, AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL, ENTRADA EN VIGOR Y

DURACION

1.1. PARTES FIRMANTES

De una parte, la Direccién de la Empresa y por la parte social la representacidn unitaria de las personas
trabajadoras (CCOO) de los centros con representacion y por la Federacién de CCOO Habitat y la
Federacion de Industria, Construccion y Agro de UGT (UGT FICA) respecto a los centros sin representacion
sindical, reconociéndose ambas partes la legitimacién necesaria tal y como se establece en el RD
901/2020.
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1.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL DE APLICACION

El presente plan extiende su aplicacién y vincula, a todas personas trabajadoras adscritas a cualquiera de
los centros de trabajo que la empresa CONTRATAS Y VENTAS, S.A.U. tenga o pueda tener en un futuro
en Espafia, independientemente de su modalidad contractual. En consecuencia, el siguiente Plan es sélo
a nivel de la empresa CONVENSA a la cual se limita y cifie su eficacia y vigencia.

1.3. ENTRADA EN VIGOR, DURACION Y VIGENCIA

Este Plan de Igualdad entrard en vigor a la firma del mismo y tendra vigencia de 4 anos.

El presente plan se configura como un conjunto de medidas con vocacidon dindmica y con caracter
temporal.

Las partes se comprometen a iniciar la negociacién de un nuevo Plan con seis meses de antelacién a dicha
fecha.

Sin perjuicio de lo anterior, anualmente, en funcion de las necesidades que se detecten, en la comisién
de seguimiento se puedan modificar o incorporar acciones al plan, después de su negociacion y con el
acuerdo previo correspondiente, siempre que vayan enfocadas a conseguir los objetivos establecidos en
el plan.

A la finalizacion de la vigencia se elaborara un informe del cumplimiento del Plan.

El presente Plan de Igualdad lo es a salvo de las condiciones mas beneficiosas que pudieran tener las
personas trabajadoras vinculadas al Plan en el Ambito Personal. Si las condiciones fueran mejoradas por
negociacion colectiva o individual posterior, prevaleceran aquellas mas beneficiosas para las personas
trabajadoras.

2. AREAS DE ACTUACION

Para la consecucion de los objetivos referidos en el epigrafe Ill, se concretan las siguientes dreas de
actuacion:

2.1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

En esta drea se engloban las medidas que tienen como objetivo posibilitar el acceso al empleo de mujeres
y hombres en igualdad de condiciones, favoreciendo una composicion equilibrada de la plantilla, dentro
de la estructura y clasificacion profesional de la empresa.

OBJETIVOS

1. Asegurar que los procesos de acceso, seleccién y contratacién en la empresa no contienen
elementos discriminatorios y que cumplen con el principio de igualdad de trato y de
oportunidades basados en criterios objetivos.

2. Fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes grupos y
categorias profesionales de la Empresa, con el objetivo de incorporar mujeres donde no existe
representacion o ésta es muy escasa, especialmente en las obras de nueva adjudicacion.
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MEDIDAS

1.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a todas aquellas personas que
intervienen en el proceso de seleccién y contratacion.

En las ofertas de empleo se hara publico el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades.

Realizar las ofertas de empleo utilizando un lenguaje no sexista, y la inclusién de mensajes que
inviten a participar a las mujeres, difundiendo una guia de lenguaje para el personal que las
realice

Comprobacion periddica de que las ofertas de empleo estén redactadas en un lenguaje inclusivo
y no sexista eliminando estereotipos de género.

Seguir realizando las entrevistas atendiendo exclusivamente a cuestiones curriculares, omitiendo
las circunstancias personales o familiares de las personas entrevistadas no relevantes para el
proceso de seleccion.

Establecer acuerdos con entidades formativas para incentivar a las mujeres a formarse en
puestos de trabajo que histéricamente han estado ocupados por hombres o campafias de
atraccion del talento sin diferencia de género. Realizar campafias para dar a conocer el sector y
las condiciones laborales, en los territorios donde se cuente con centro de trabajo, para atraer a
las mujeres.

El departamento encargado de la seleccion de personal analizard anualmente el nimero de
candidaturas presentadas, asi como las personas preseleccionadas y las contratadas,
desagregadas por sexo; todo ello con el fin de detectar posibles dificultades en la contratacion

de mujeres, para poder contar al menos con una candidatura de mujer en las diferentes vacantes.

Se trasladard a la Direccién de Obray al departamento de seleccion el compromiso de la empresa
de promover la contratacion de mujeres en las obras, especialmente en aquellas de nueva
contratacion.

INDICADORES

Informacion sobre las ofertas de empleo que hayan existido durante el afio (revision del lenguaje
inclusivo y del compromiso de la direccién de la empresa con la igualdad, asi como de las acciones
efectuadas para el cumplimiento de la Medida 8.

Numero y porcentaje de mujeres y hombres contratados por niveles funcionales o puestos de
trabajo.

Numero de candidaturas presentadas de mujeres y hombres por niveles funcionales o puestos
de trabajo.

Datos actualizados de la distribuciéon de la plantilla, por sexo y nivel funcional o puestos de
trabajo.

Informe que se presentara a la Comision de Seguimiento y que recogera aquellos impedimentos
que se encuentran durante el proceso de seleccidon para la incorporacién de mujeres a
determinados puestos o categorias profesionales.
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6. Informacidn sobre las entidades con las que colabore la empresa y campanias realizadas. NUmero
de candidaturas femeninas o contrataciones realizadas a través de estas colaboraciones o
campanas.

2.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVOS

1. Que exista un sistema de clasificacién profesional en la empresa que no discrimine de manera
directa o indirecta a la mujer.

2. Favorecer una participacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos y grupos
profesionales.

MEDIDAS

1. Realizar una valoracidn de puestos que sea objetiva y que mida la importancia relativa de un
puesto dentro de la organizacidn, teniendo en consideracién los criterios que puedan
establecerse en la Guia de Valoracién de puestos pendiente de publicarse por parte del
Ministerio de lgualdad, realizando en su caso las modificaciones que fuesen precisas.

2. Revisar el modelo organizativo con perspectiva de género, de forma que la clasificacion
profesional atienda a agrupaciones de puestos de trabajo con igual valor para la compaiiia.

3. Enlos 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 promueva las negociaciones)
se implementard, o sugerird, respectivamente, un sistema de clasificacidon profesional sin sesgos
de género.

INDICADORES

1. Informe del resultado del sistema de valoracion de puestos de trabajo, incluyendo las
modificaciones que en su caso se hubiesen efectuado.

2. Sistema de clasificacidn profesional sin sesgos de género, implementado en todos los ambitos de
la empresa y en los convenios colectivos, en su caso.

3. Informacién de las propuestas o sugerencias de modificacion realizadas por la empresa en la
negociacion de los convenios colectivos en relacidén con el sistema de clasificaciéon profesional,
procesos de seleccién y/o promocion.

2.3. FORMACION

Dentro de esta drea se encuadran las medidas encaminadas a lograr, con acciones formativas, la
equiparacion de oportunidades entre hombres y mujeres, y la sensibilizacién en materia de igualdad.

OBIJETIVOS

1. Fomentar el conocimiento y la sensibilizacién en materias de igualdad para la aplicacién
transversal de la perspectiva de género en todos los dmbitos de la compaiiia.
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MEDIDAS

2. Facilitar el acceso de la mujer a cursos especificos para alcanzar una mayor presencia de mujeres
en puestos de trabajo donde no tengan presencia o estén infrarrepresentadas. Dicha formacion
podra ser tanto externa como interna.

3. Realizar cursos de igualdad de trato y oportunidades y corresponsabilidad en el cuidado familiar,
reparto de responsabilidades dirigido a toda la plantilla de empresa.

4. Sensibilizar y formar en igualdad, estereotipos de género, especialmente a los responsables de
seleccion, contratacién, promocion, formacidn, retribucion y a aquellas personas que tienen
mando sobre otras, de la importancia de la participacidén en estos cursos de igualdad de trato y
oportunidades.

5. Tanto la formacién presencial como la semipresencial o a distancia se realizaran
preferentemente dentro del horario laboral.

6. Informar ala Comisidén de Seguimiento sobre el plan de formacién, su ejecucion y la participacién
por tipo de cursos desagregado por sexo.

7. Facilitar el acceso a la formacidn a las personas con reduccién de jornada, e informar de las
acciones formativas a aquellas personas que se reincorporan después de excedencias o bajas de
larga duracién.

8. Ofrecer o promover la participacién de mujeres en las formaciones para capacitacion profesional
en puestos en los que se hallen infrarrepresentadas.

INDICADORES

1. Informacion del contenido de las formaciones impartidas, nimero de personas, acciones y horas
de formacioén realizada en materia de igualdad.

2. Numero de participantes en acciones formativas desagregadas por sexo, contenido de las
materias impartidas, n2 de acciones y/o jornadas y horas destinadas a la formacion.

3. Numero de tipo de actividad y participantes en acciones de sensibilizacidn sobre la igualdad de
oportunidades.

4. Datos de formacion en funcion de los derechos de conciliacion.
5. Informar del resultado de las encuestas de satisfaccion de los cursos de formacion.

6. Numero de acciones, horas y participantes que realizan formacidn. Asimismo, en caso de que
excepcionalmente parte de la formacidén se realice fuera del horario laboral, se informara de las
causas de dicha excepcion y del porcentaje de horas de formacion realizada fuera del horario
laboral.

7. Numero de acciones, horas y participantes que realizan formacion on line, semipresencial y/o
presencial.

8. Numero de mujeres que han sido convocadas y que han realizado formacidn en capacitacion
para posiciones masculinizadas.
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Dentro de esta area se engloban todas aquellas medidas cuyo objetivo consiste en fomentar la promocidn
interna en igualdad de oportunidades.

2.4. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS
1. Existencia de igualdad efectiva en el desarrollo de la promocidn profesional.

2. Instruir a las personas que evidencien potencial para que puedan optar a la promocién de
aquellas vacantes que surjan en puestos de trabajo en los que se hallen infrarrepresentadas.

3. Garantizar que la conciliacion personal y familiar no sea un impedimento para la promocién
profesional.

MEDIDAS

1. Garantizar los criterios objetivos en las promociones profesionales con el fin de incrementar el
n2 de mujeres en puestos donde estén infrarrepresentadas.

2. En aquellas vacantes a cubrir por promocién profesional interna y en igualdad de condiciones,
siempre que cumplan el perfil requerido para el puesto, se procurara la existencia de candidatas
femeninas en aquellas posiciones donde se hallen infrarrepresentadas.

3. Establecer programas de promocion enfocados a las personas identificadas con potencial, con el
objeto de que les permitan adquirir las habilidades y competencias necesarias para acceder a
aquellas vacantes que puedan surgir en puestos mayor importancia dentro de la compaiiia.

INDICADORES

1. Estadistica anual desagregada por sexo de las solicitudes de movilidad interna y porcentajes de
las solicitudes aceptadas.

2. Numero de promociones realizadas segregadas por sexo indicando procedencia y puesto de
destino.

3. Numero de promociones de las personas que han participado en formaciones de desarrollo
profesional y/o capacitacién profesional.

4. Informacién acerca de los programas de promocidn realizados, n? de asistentes y n2 de
promociones entre los asistentes a los programas de promocion.

2.5 CONDICIONES DE TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

A) CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO

1. Incorporar la perspectiva de igualdad de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de
la salud, plan de prevencién de riesgos laborales, plan de emergencia, asi como en cualquier otra
obligacién en materia de prevencién de riesgos laborales.
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2. Garantizar unas condiciones de trabajo igualitarias entre mujeres y hombres, en relacién con la
temporalidad.

MEDIDAS

1. Impulsar politicas en materia de prevencion de riesgos laborales, salud y seguridad laboral desde
una perspectiva de igualdad de género, incidiendo en la actuacién frente a los riesgos laborales
especificos que afectan a toda la plantilla.

2. Analisis de la existencia de instalaciones adecuadas para ambos sexos en la realizacidn de su
puesto de trabajo (bafios y vestuarios).

3. Incorporar la perspectiva de igualdad de género en la elaboracion de campafias sobre seguridad
y bienestar.

4. Potenciar la contratacion indefinida de mujeres frente a la temporal. Seguimiento de las
transformaciones de contratos temporales en indefinidos.

INDICADORES

1. Numero de hombres y mujeres con bajas de incapacidad temporal (IT), AT, EP, incidencias con y
sin baja y absentismo.

2. Informacidn anual acerca de la adecuacidn de las instalaciones con perspectiva de género.

3. Informaciodn relativa a las camparias de salud realizadas con perspectiva de género, y contenido
de las mismas.

4. Numero de transformaciones de contrato temporal a indefinido, desagregado por sexo.

5. Informacion acerca del tipo de contrato (indefinido y temporal) y tipo de jornada (completa y
parcial) desagregado por sexo.

B) AUDITORIA RETRIBUTIVA

En cuanto a la auditoria retributiva, el sistema analitico de valoracion de puestos utilizado es el sistema
estandar IPE (International Position Evaluation).

La configuracion de los niveles funcionales responde al mismo, en base a la contribucién esperada a la
estrategia y a la produccion y teniendo en cuenta los factores que se recogen a continuacion: (i) impacto:
la naturaleza y el alcance de influencia que tiene el nivel en su drea de responsabilidad en relacién con la
creacién de valor a la Empresa, (ii) comunicacion: las habilidades comunicativas y mas frecuentemente
requeridas por el nivel dentro y fuera de la organizacidn, (iii) innovacién: requerimientos para identificar
y realizar mejoras en los procedimientos y servicios a desarrollar, (iv) conocimiento: naturaleza del
conocimiento requerido en el nivel funcional incluido el contexto geografico para cumplir con los objetivos
y (v), riesgo: el tipo de riesgo que se puede sufrir y el nivel de exposicion al mismo.

Todo ello sin perjuicio ni afectaciéon a los sistemas de clasificacion profesional establecidos en la
negociacion colectiva, que en todo caso resulta determinante.

Se evidencia en los resultados de auditoria una diferencia porcentual en las retribuciones totales de un
31% en favor del hombre. Porcentaje que, en su mayor parte, se explica por las diferencias existentes en
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percepciones extrasalariales en las que existe un 65% de diferencia a favor del hombre y motivas por
suplidos y conceptos devengados por movilidad geogrdfica con y sin cambio de residencia.
Mayoritariamente son los hombres los que realizan esos desplazamientos.

En cuanto a los complementos salariales se observa que el complemento de puesto de trabajo estd ligado
a pluses de nocturnidad, pluses toxicos, penosos y peligrosos y a complemento de actividad. Estos pluses
se perciben por los hombres exclusivamente, por aplicacién de normas y pactos colectivos que aplican y
afectan solo a centros de trabajo donde Unicamente hay hombres.

Respecto a los complementos de desempefo, la mayor parte de la diferencia se corresponde con
prolongaciones de jornada y, al igual que ocurre en el parrafo anterior, por la existencia de pactos y
acuerdos colectivos que aplican a centros donde solo hay hombres.

Descendiendo a los distintos niveles funcionales analizados se concluye que:
¢ No existe personal en el nivel de Direccion y Gerencia.

e Respecto a los niveles de Mandos, Administrativos y Oficios Varios no existe muestra
comparable, existiendo una sola mujer en cada uno de los niveles funcionales.

e Por su parte, en los niveles de Técnicos, existen cinco mujeres y sesenta y cuatro hombres. En
este nivel, las diferencias retributivas (32%) obedecen al impacto de la antigliedad dado que las
mujeres de este nivel funcional tienen una antigliedad promedio mucho menor que la existente
a los hombres de este mismo nivel funcional. En concreto, la antigiedad promedio de las
trabajadoras es de 0,58 afios (poco mas de seis meses), mientras que la antigliedad promedio de
los hombres es de 7,02 afios. Diferencia de antigiiedad que responde al hecho de la reciente
incorporacién de mujeres técnicos a la empresa, asi como a la menor experiencia profesional en
comparacién con los hombres.

Una vez examinada dicha auditoria retributiva, ambas partes acuerdan aguardar a la publicacién del
citado procedimiento a los efectos de, en caso de que asi lo consideren preciso, llevar a cabo la
correspondiente valoracion de puestos, teniendo en cuenta a estos efectos lo que se pacte en la
negociacion colectiva, al amparo de lo establecido en el articulo 9 del RD 902/2020 vy, asi acuerdan el
siguiente objetivo, medida de accidon e indicador que se definen a continuacion:

OBIJETIVO

1. Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres y
valorar los puestos de trabajo para asegurar dicho principio, en su caso.

MEDIDA

1. La empresa revisara dentro del afo siguiente de la publicacién de la Guia de Valoracién de
Puestos prevista en la Disposicion Final Primera del Real Decreto 902/2020, la auditoria
retributiva a la vista del sistema de valoracién de puestos, elabordndose una nueva auditoria
retributiva y el plan de actuacién si fuera necesario.
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INDICADOR

1.

Informar a la Comisidn de Seguimiento de cuantas modificaciones o revisiones se hayan
producido en la auditoria salarial tras la revisién de la Guia de Valoracion de Puestos del
Ministerio de Igualdad.

2.6. RETRIBUCIONES

OBIJETIVOS

Detectar la existencia de posibles diferencias retributivas, analizando los datos y proponiendo
medidas en aquellos casos en los que las citadas diferencias no obedezcan a causas objetivas, o
a la negociacion colectiva.

Garantizar que por la prestacion de un trabajo de igual valor se abone la misma retribucion.

MEDIDAS

1.

Realizar la auditoria salarial para analizar los datos y diferencias retributivas, segln el sistema de
clasificacion establecido por la empresa a tal efecto, indicando si las mismas son objetivamente
justificables o no, con el fin de facilitar un control antidiscriminatorio y garantizar que el
establecimiento de la retribucién es acorde con la responsabilidad del puesto y se establece de
forma clara y transparente, conforme a criterios objetivos y con independencia del sexo.

En caso de que se detecten diferencias sustanciales, objetivamente no justificables, la empresa
informard de las mismas a la Comisién de Seguimiento, con el fin de que dichas diferencias sean
analizadas por un grupo de trabajo reducido cuyos integrantes seran elegidos de entre los
miembros de la citada Comisidon de Seguimiento con el fin de analizar las diferencias retributivas
sustanciales que se pudieran detectar. La creacién de este grupo se realizard durante los 3 meses
posteriores de la firma de esta Adaptacidn, pudiendo comenzar a trabajar desde su constitucidn,
aunque su labor cobre mayor importancia tras la publicacion de la Guia del Ministerio. La labor
de este equipo serd continua durante la vigencia del plan.

De dicho analisis se extraeran las conclusiones oportunas; en base a las mismas, en caso de que
las causas o razones de dichas diferencias no deriven de criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad, en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, la empresa se
compromete a activar medidas correctoras.

En el disfrute de cualquier medida de conciliacién y corresponsabilidad se respetara el principio
de igualdad de oportunidades y no discriminacion por razén de género. En caso de que se
detectasen, por parte de la empresa o de la Comisién de Seguimiento, incidencias o
irregularidades, la empresa adoptara las medidas correctoras que en su caso procedan.

INDICADORES

1.

La empresa informard anualmente a la Comision de Seguimiento de los datos retributivos, segun
normativa vigente sobre registro retributivo, y de la evolucion de los mismos, diferenciando por
sexo y nivel funcional.
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2. Informar anualmente sobre las diferencias retributivas analizadas, tanto en los casos legalmente
previstos, como en aquellos otros casos en las que las diferencias observadas sean sustanciales
y excepcionales, desagregado por sexo y nivel funcional.

3. La empresa informara anualmente, a la Comisién de Seguimiento, tanto de los analisis
efectuados por el grupo de trabajo citado en la medida segunda, como de las medidas que se
hayan llevado a cabo.

4. Informaraanualmente de los casos a los que se refiere la medida tercera, asi como de las medidas
adoptadas al respecto.

2.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVO

1. Facilitar la incorporacion de mujeres en los distintos puestos y grupos profesionales en este
sector tan masculinizado para incrementar el porcentaje de presencia de la mujer en puestos
donde esté infrarrepresentada

MEDIDAS

1. Informacion acerca del seguimiento de los programas de formacidn para jovenes y personas con
potencial, incluido el seguimiento de las promociones de las personas que han participado en
estos programas.

2. Establecer una bolsa de trabajo en la que se integren aquellas mujeres que ya hayan sido
contratadas con anterioridad en la empresa y aquellas otras que hayan participado en
formaciones a través de convenios de colaboracion.

3. Paralas promociones, la empresa desarrollard programas formativos de capacitacion dirigidos a
personas de reciente incorporacion, teniendo especial consideracion a las trabajadoras en
puestos en los que se encuentre infrarrepresentada.

4. Para las promociones internas, se tendrd en cuenta a mujeres que hayan participado en
programas los cursos de formacion para capacitacion.

5. Identificar los obstaculos encontrados para contar con candidaturas femeninas y revisar posibles
medidas y acciones encaminadas a aumentar la presencia de mujeres en los procesos de
seleccion.,

INDICADORES

1. Numero de jévenes participantes en programas de formacion y nimero de promociones que han
tenido.

2. Numero de personas participantes en programas de potencial o similar y nimero de
promociones que se hayan producido.

3. Numero de personas que participan en la bolsa de trabajo procedente de los cursos de
capacitacion y numero de personas que finalmente se han contratado.
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4. Informar tanto de las dificultades encontradas para incorporar mujeres en posiciones
masculinizadas, como de las acciones realizadas al respecto.

2.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

En lo que se refiere al procedimiento de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, en
CONVESA se aplica el “Protocolo para la prevencion y erradicacion del acoso” para los casos de acoso
sexual y por razén de sexo vigente en el Grupo FCC, y ademds se-aplicaran las siguientes especificidades
que se seguirdn en el dmbito del Plan de Igualdad de CONVENSA.

OBIJETIVOS

1. Dar difusion al “Protocolo para la prevencién y erradicacién del acoso” del Grupo FCC y a las
medidas complementarias del presente Plan.

2. Con el fin de prevenir el acoso, sexual o por razén de sexo, se estableceran y difundiran, en el
ambito de aplicacion del presente Plan de lgualdad, las siguientes medidas de prevencion
especificas acordadas en el presente plan:

MEDIDAS

1. Sedifundira tanto el citado Protocolo para la prevencion y erradicacién del acoso del Grupo FCC,
como las medidas especificas acordadas en el presente Plan de lgualdad, respecto a la
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, de forma que todas las empleadas y empleados
conozcan su contenido y los canales de denuncia existentes.

2. Informacidén y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que deben respetarse en la
Empresa, y sobre las conductas que no se admiten.

3. A fin de evitar y prevenir situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo, se impartird
formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo, previendo también la
posibilidad de establecer comunicaciones u acciones informativas en otro tipo de actividades
formativas.

4. Eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc., con contenido sexista y estereotipada de
mujeres y hombres. Asi mismo, se desarrollaran campafias de sensibilizacién a través de charlas,
jornadas, folletos, material informativo o cualquier otro medio que se estime necesario y eficaz
a efectos preventivos, haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

5. Enaquellos casos en que se realicen evaluaciones de riesgos psicosociales se incluiran preguntas
relativas al acoso sexual y por razén de sexo.

6. Las personas que instruyan estos procedimientos informaran a las partes intervinientes en el
proceso de las garantias de dicho proceso.

7. Setomaran las medidas oportunas para que, en la medida de lo posible, la persona acosadora y
la acosada no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo preferencia la persona acosada
para permanecer en el mismo centro de trabajo o turno que venia realizando En caso de que,
pese a la preferencia antes referida, la persona acosada sexualmente o por razén de sexo solicite
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

el cambio de centro de trabajo, dicha solicitud tendra preferencia respecto a otras solicitudes de
traslado o cambio de centro que puedan concurrir.

Realizar acciones especificas de sensibilizacién para toda la plantilla en aquellos centros en los
que haya habido casos.

Presentacion a la Comisién de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados por
acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas, informan do a su
vez del resultado de los procesos tras su conclusion.

Posibilidad de adoptar medidas cautelares durante la tramitacién del expediente de
investigacién de acoso sexual:

En aquellos casos en los que las personas denunciantes y las personas denunciadas trabajen en
el mismo centro de trabajo, y cuando el Comité de Cumplimiento y las personas responsables de
realizar las investigaciones aprecien algun indicio de acoso sexual, la empresa dard preferencia a
la persona denunciante para que pueda optar o bien por continuar en su centro de trabajo, o
bien por ser trasladada a otro centro, siempre que sea posible.

Creacién de un Equipo de atencién al acoso sexual y por razén de sexo:

Dada la especificidad de este tipo de acoso, asi como la necesidad de garantizar la
confidencialidad y sigilo, dentro de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad se creara
una Comisiéon Reducida denominada “Equipo de Atencidn al Acoso Sexual y por Razén de Sexo”
que estara compuesto por personas formadas en materia de acoso sexual y por razén de género
a las que se les formard de no tener esta formacion.

Dicho “Equipo de atencidén al acoso sexual o por razén de sexo” sera paritario, y estara integrado
por dos personas por parte de cada representacion (parte social y parte empresarial).

Dichas personas seran propuestas por cada una de las partes y designadas de comun acuerdo
entre éstas, y se comprometerdn expresamente a guardar el maximo sigilo y confidencialidad.
En todo caso la informacion que se facilite lo serd de forma anonimizada y se referira al nimero
que se asigne a cada expediente a fin de salvaguardar la confidencialidad y la intimidad de las
personas implicadas.

El citado Equipo de Atencion tendra las siguientes funciones:

a) Recibir informacion, de la incoacién de denuncias por acoso sexual o por razén de
sexo, informando de la localidad y Zona de la empresa en la que se haya producido la
denuncia. Igualmente se informara acerca de si el expediente incoado lo ha sido en
virtud de denuncia sobre acoso sexual o por razén de sexo.

b) Ser informado de las medidas cautelares adoptadas, en su caso, durante la fase de
investigacion.

c) Serinformado, dentro de los quince dias siguientes a la finalizacidén del expediente del
resultado de la investigacién, asi como de las medidas propuestas.

d) Se informara de las medidas adoptadas, asi como de la evolucion posterior de dicho
proceso cuando realmente se constate la existencia de acoso sexual o por razén de
sexo.
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INDICADORES

A los efectos de informacion a la Comision de Seguimiento y dada la especial sensibilidad de la materia 'y
la imprescindible garantia de confidencialidad, la informacidn siguiente se facilitara a través del Equipo
de atencién al acoso sexual o por razén de sexo, garantizando en todo caso la confidencialidad y el
anonimato de las personas implicadas:

La empresa facilitard, cuando se incoe algin expediente por denuncia sobre acoso sexual o por razén de
sexo, y al menos una vez al afio de:

1. Informacion acerca de la difusién del Plan y medios utilizados para ello.
2. Numero de denuncias presentadas.

3. Numero de denuncias tramitadas, resultado de las mismas y medidas sancionadoras, preventivas
o correctoras adoptadas.

2.9. DERECHOS DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO QUE PRESTEN SERVICIOS EN
LA EMPRESA

OBIJETIVOS

1. Garantizar que cualquier empleada victima de violencia de género conozca y pueda ejercer los
derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores. a raiz de la Ley Organica 1/2004 de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

2. Garantizar la aplicacién de las-mejoras establecidas en el presente Plan de Igualdad, con respecto
a la Ley Organica 1/2004.

MEDIDAS

1. La empresa reconocera el derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo de la trabajadora
victima de violencia de género en funcién del horario que dicha trabajadora proponga, dentro
de lajornada laboral de su puesto y centro de trabajo, sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo.

2. La empresa considerara como permiso retribuido las ausencias o faltas de puntualidad,
debidamente justificadas para que la mujer haga efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, de la trabajadora victimas de violencia de género, durante al menos 1
ano, desde que se acredite su situacién como tal.

3. Laempresa concederd un permiso retribuido de hasta 2 meses dentro de un periodo de 2 aios,
a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite, percibiendo el total de sus
retribuciones.

4. Llatrabajadora victima de violencia de género, que pase a situacién de Incapacidad Temporal (IT)
por este motivo, recibira un complemento para alcanzar hasta el 100% de su salario base y
complementos salariales, empresa, mientras se mantengan dicha situacion.

5. Latrabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 meses ampliables
hasta 18 meses con reserva del puesto de trabajo.
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6. La empresa valorara la concesidon de un anticipo hasta 6000€ en total, aunque no se hayan
devengado las cantidades correspondientes.

7. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales seran
consideradas como permisos retribuidos, siempre que se justifiquen y por el tiempo
imprescindible para hacer el tramite.

8. La Empresa favorecera la busqueda de empleo o insercion laboral de la trabajadora victima de
violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda
facilitar la recolocacion en algunos de sus centros de trabajo.

9. En los casos de movilidad geografica por violencia de género, previa solicitud y posterior
justificacidn del gasto se procedera al abono de una ayuda directa de hasta 1.500€, para cubrir
los gastos de mudanza o alquiler del primer mes.

10. La empresa, previa solicitud de la trabajadora victima de violencia de género, suscribird una
poliza de seguro de salud, incluyendo como beneficiarios de esta tanto a la trabajadora como a
sus hijos, en las condiciones negociadas con la empresa. La empresa cubrird el 100% de los gastos
de dicha pdliza durante 2 aios.

11. Buscar colaboraciones con asociaciones y fundaciones o entidades publicas o privadas para la
contratacion de victimas de violencia de género.

12. Laempresa se compromete a que en la ejecucion de todas las medidas aqui acordadas se asegure
la confidencialidad de la victima.

INDICADORES
1. Numero de trabajadoras acogidas a cada una de las medidas anteriores.
2.  Numero de anticipos concedidos.

2.10. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y

FAMILIAR
OBJETIVOS

1. Garantizar e informar del ejercicio de los derechos de conciliacidn.

2. Establecer mejoras respecto a la legislacién vigente.

3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

4. Asegurar que el ejercicio de la conciliacién no supondra discriminacion alguna, y en concreto en
el acceso en materia de formacion, posibilidades de promocidn, conceptos retributivos y del
resto de materias objeto del presente Plan.

MEDIDAS
1. Informar al colectivo de hombres sobre sus derechos, la utilizacién del permiso de paternidad y

del resto de medidas de conciliacion.
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10.

Vigilar que el ejercicio de derechos de conciliaciéon no conlleve un perjuicio en términos de
promocion, acceso a la formacidn, asi como del resto de condiciones laborales, econdmicas y

psicosociales.

Conceder un permiso de 15 dias naturales a las personas trabajadoras que se inscriban como

parejas de hecho en el Registro correspondiente equiparandolo al permiso por matrimonio.

Mejorar la ley con respecto a la flexibilidad del permiso matrimonial o por inscripcién de pareja
de hecho, pudiendo disfrutar de los dias correspondientes dentro de los seis meses siguientes
durante un periodo maximo de un afio. Si se solicitase el disfrute en otra fecha distinta a la
consecutiva del hecho causante (matrimonio o inscripcion como pareja de hecho), esta debera
de consensuarse entre trabajador/a y empresa. 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.
Excedencia en caso de fallecimiento del conyuge o pareja de hecho, con reserva de puesto de

trabajo, con una duracidn maxima de 2 meses desde el hecho causante.

Garantizar un permiso retribuido de cinco dias laborables para las gestiones previas a las

adopciones internacionales.

Establecer una excedencia, con derecho a reserva del puesto de trabajo y condiciones, de hasta

dos meses, para las personas en tramites de adopcién internacional.

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador
tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con
periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la
sentencia o convenio. Igual preferencia para fijar la fecha de disfrute de las vacaciones, tendran
las personas trabajadoras que tengan personas a su cargo con alguna de las enfermedades graves

definidas en el RD 1148/2011.

Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras y trabajadores en
tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, técnicas de preparacién al parto, asi como las
gestiones previas a las adopciones, preavisandolo con al menos 72 horas de antelacidn y previa

justificacion y por un periodo maximo de 24 horas anuales.

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 contemple el convenio que

resulte de aplicacion); a eleccion de la persona trabajadora, podra ser disfrutado dicho permiso,
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inmediatamente después del hecho causante, o dentro de los 15 dias naturales siguientes al

mismo, mientras subsista la situacion de hospitalizacion no ambulatoria y previa justificacion.

11. La acumulacion del permiso de lactancia se podra hacer en jornadas completas de 16 dias

laborables, salvo mejora en el convenio de aplicacién.

12. Respecto del permiso de lactancia, cuando la persona trabajadora no opte por la modalidad de
acumulacién de dicho permiso en jornadas completas, se ampliara la duracién del derecho
previsto en el articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores, de forma que se disfrute el mismo

hasta que el lactante cumpla los doce meses de edad, sin pérdida de retribucién.

13. Enrelacién con la suspensién del contrato por maternidad y paternidad prevista en el articulo 48
del Estatuto de los Trabajadores, las trabajadoras y trabajadores 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 acuerdo
podra celebrarse al inicio del descanso de maternidad o paternidad o en un momento posterior

y podra extenderse a todo el periodo de descanso o sélo a parte de este.

14. Las personas trabajadoras podran ausentarse de su puesto de trabajo por el tiempo

indispensable:

a. para acompafiar a servicios médicos de urgencia a familiares de primer grado de

consanguinidad o afinidad, en caso de enfermedades o diagndsticos graves

b. paraacompafar a consulta médica a descendientes menores o familiares dependientes
de primer grado de consanguinidad o afinidad, cuando la cita médica sea dentro del
horario laboral, debiendo preavisarse con 48 horas de antelacién (salvo imposibilidad

manifiesta).

En ambos supuestos se debera aportar justificante médico de dicho acompafiamiento.

Dichas ausencias serdn retribuidas, pero sélo podran llevarse a cabo un maximo de cuatro dias al afio.

INDICADORES

1. Informar anualmente de la difusién dada de las medidas de conciliacidn existentes, asi como de
los avances en dicha materia.

2. Informacidn respecto a las medidas de conciliacidn aplicadas y desagregadas por sexo.

3. Informar anualmente del resultado, tramitacién y numero de solicitudes de reduccion o
adaptacion de jornada u otros permisos de conciliacidn, desagregado por sexo.
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N2 de excedencias, desagregada por sexo, por cuidado de un menor o dependiente.

Informan anualmente a la comisidon negociadora de los aspectos que tengan que ver con la
conciliacién y corresponsabilidad y con las medidas previstas a este respecto en el Plan de
Igualdad en las evaluaciones de riesgos psicosociales u otros métodos de diagndstico llevados a
cabo por la empresa.

La empresa informard anualmente de cuantas novedades o proyectos haya respecto de medidas
de flexibilidad que ayuden a la conciliacién y corresponsabilidad.

2.11. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVOS

1. Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel
interno como en su proyeccion exterior.

2. Informar vy sensibilizar a toda la plantilla y en especial a los que tengan personal a su cargo,
respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en materias como el acoso,
el lenguaje no sexista, alternativas de conciliacién y corresponsabilidad y difusidn del Plan de
Igualdad.

MEDIDAS

1. Adopcién o elaboracién y difusién de una guia de lenguaje que fomente la equidad, asi como a
la formacién respecto a la utilizacién de un lenguaje no sexista.

2. Revisidn y correccion del lenguaje y las imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas
como externas para que no contengan términos o imagenes sexistas ni estereotipadas, con una
campania especifica al menos una vez al afio.

3. Formar y sensibilizar al personal encargado de la comunicacidn en la empresa en materia de
igualdad y utilizacion de un lenguaje inclusivo.

4. Realizar campanas especificas sobre dias internacionales de celebracion en materia de igualdad
como el dia internacional de la mujer, el dia internacional para la eliminacion de la violencia
contra la mujer, etc.

5. Elaborar folletos informativos que recojan las medidas en igualdad y sobre las medidas de
conciliacidn para sensibilizar en corresponsabilidad.

6. Difusidon del plan de igualdad.

7. Realizacién de acciones dirigidas a la escucha a la plantilla en materia de igualdad. Al menos

durante el segundo y cuarto afio de vigencia del Plan.

wn @)  Convensa habitat



I Plan de Igualdad

Convensa

INDICADORES
1. Informar anualmente sobre las acciones llevadas a cabo en materia de lenguaje inclusivo.

2. Informar ala Comisidn de Seguimiento, al menos una vez al afio, facilitando evidencias sobre las
comunicaciones internas y externas con perspectiva de género.

3. Informar las acciones o campanias llevadas a cabo en materia de lenguaje inclusivo

4. Numero de personas formadas en materia de igualdad por sexo y niveles funcionales de
responsabilidad y horas de formacién recibida.

5. Se dard informacion sobre sensibilizacién, su contenido y materia sobre la que versan.
6. Contenido de los materiales de las campafias de sensibilizacion.
7. Informacion sobre la difusién dada al-plan de igualdad.

8. Resultados de las acciones de escucha al empleado en materia de igualdad.

3. IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSOS, TANTO MATERIALES COMO
HUMANOS, NECESARIOS PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

DE CADA UNA DE LAS MEDIDAS Y OBJETIVOS

Tal y como establece el articulo 8 g) del RD 901/2020, de 13 de octubre, a continuacién, pasamos a
identificar los medios para el desarrollo del Plan de Igualdad de CONVENSA.

La empresa se compromete expresamente a poner a disposicion los recursos materiales y humanos
necesarios para poder llevar a cabo la implantacién efectiva del presente Plan de Igualdad, asi como su
seguimiento y evaluacién. Asimismo, informara anualmente a la Comision de Seguimiento de los medios
materiales y humanos empleados y puestos a disposicion en la ejecucién del Plan de Igualdad. Asimismo,
se informara de las dificultades encontradas para la realizacién de las acciones planificadas.

En concreto pondrd a disposicién de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad:

¢ El uso de una sala adecuada para reunirse o en su defecto, para las reuniones telematicas, se
” u

compromete a convocar de forma telemadtica, a través de aplicaciones como “Teams”, “zoom” o
similar.

e Facilitar el material preciso para el mejor desarrollo de las reuniones presenciales (papel,
material de escritorio, teléfono, fotocopiadora...).

¢ Los miembros de la parte social de la Comisidén de Seguimiento, asi como las personas que les
asesoren y que formen parte de la plantilla de la compafiia, contaran con el crédito horario
necesario para realizar las funciones recogidas en el presente Plan, con independencia del que
pueda tener reconocido por su condicion de RLT.

e La empresa informara anualmente a la Comision de Seguimiento acerca de la puesta a
disposicion de los recursos materiales y humanos, para la ejecucion de las medidas previstas en
el presente Plan de Igualdad.
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Asimismo, durante toda la vigencia del Plan la empresa facilitard los medios materiales necesarios para
difundir y sensibilizar a la plantilla en las materias relacionadas con la Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres y con el presente Plan de Igualdad y las materias en el contenidas, respecto a:

FORMACION

La empresa facilitara todos los medios materiales precisos para que las personas trabajadoras que
integran su plantilla puedan asistir con aprovechamiento a las distintas actividades formativas a las que
sean convocadas, sean estas presenciales (aula de formacidn, material de escritorio, herramientas,
utiles u ordenadores que en cada caso sean necesarios para la formacidn de que se trate) o a distancia
(material de soporte al temario, presentaciones, etc...)

La empresa cuenta con la colaboracion de personal (Departamento de formacion), como con
profesionales externos especializados en la materia, pues actualmente tenemos contratado con una
empresa externa toda la instrumentalizacién del Plan de Formacidon de grupo, y que se encarga
de contratar a los profesores, alquilar aulas y entregar todo el material necesario a los alumnos para el
desarrollo de estos cursos. También se requiere contar con medios materiales, pues se necesita alquilar
aulas de formacion, imprimir manuales y gestionar toda la documentacion relativa a diplomas vy
acreditaciones.

COMUNICACION

La empresa pondra a disposicién del cumplimiento efectivo de las medidas acordadas, los medios de
comunicacion y los distintos soportes de los que dispone: revista de la empresa: “Somos”; Intranet;
medios audiovisuales; redes sociales corporativas; campafias de sensibilizacion; tablones de anuncios;
etc...

Para la difusidon del Plan de Igualdad entre la plantilla, se utilizardn tanto medios materiales, tales como
carteleria, impresion de tripticos informativos, revistas o habilitacion de paginas web y app para su
difusién, como medios humanos, pues se requiere del personal de reprografia, como del personal del
Departamento de Comunicacidn para la difusién de las medidas destinadas a la igualdad.

Para celebrar el dia de la mujer trabajadora (8 de marzo) y el dia internacional contra la violencia de
género (25 de noviembre), se cuenta con los medios organizativos necesarios y se realizan actuaciones
para conmemorar estos dias, asi como otras campanfas y actos de sensibilizacién en las diversas materias
comprendidas dentro del Plan de igualdad (Prevencién del Acoso, Prevencién y erradicacidon de la
Violencia de Género, Seguridad y Salud, etc....).

4. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Con caracter general, las medidas del presente Plan de Igualdad comenzaran a implantarse segun las
acciones de seguimiento, indicadores, recursos, plazos indicados y desde la fecha de firma del documento,
pudiendo en algunos casos haberse iniciado con caracter previo a la misma.

Asimismo, y para realizar una evaluacién periddica de las distintas medidas, las partes acuerdan la
elaboracion de un cronograma en el cual se establecerd el calendario temporal de actuaciones respecto
a todas y cada una de las medidas acordadas en el presente plan. Ademas, se realizara una revisién anual
de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el impacto de cada una de
ellas, del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de evaluacién del plan con caracter anual,
en el que se identificaran los departamentos o personas responsables, asi como las personas a las que va
dirigida la medida, indicador, plazo previsto de ejecucion y grado de cumplimiento del plan. Al finalizar el
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segundo afio de vigencia se realizara un informe intermedio y tras finalizar la vigencia del plan se realizara
un informe final haciendo balance.

A la finalizacién de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas medidas, se elaborara
un informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como las
repercusiones de las mismas en la organizacion.

En cuanto al cronograma se acuerda que el mismo responda a la misma estructura:

e Enelcronograma se contendrdn todas y cada una de las medidas vigentes, agrupadas por areas
de actuacién con la misma sistematica y orden en el que aparecen en el Plan de Igualdad.

e Por otra parte, en cuanto al calendario y planificacién temporal respecto a la ejecucién de las
medidas contempladas en el presente Plan, se acuerda planificar por afios y trimestres.

¢ Aefectos de efectuar dicha planificacién de acciones, se deja expresa constancia de que muchas
de las medidas acordadas son de ejecucién continuada, desde el inicio hasta el final de la vigencia
del plan. Respecto a aquellas otras medidas cuya ejecucidn no coincide con la entrada en vigor
del plan, se hard constar en el calendario de actuaciéon o cronograma el inicio previsto de las
mismas expresando la programacion anual y por trimestres.

* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacion del CRONOG RAMA | PLAN |G UALDAD

control y se aporta a la Comision en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua CONVENSA

DEPARTAMENTO

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD: ENCARGADO

1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad de

. Departamento RRHH
oportunidades a todas aquellas personas que

) - L. / Seleccion y
intervienen en los procesos de seleccion y -,

L Formacion
contratacién.
2. En las ofertas de empleo se hara publico el Departamento
compromiso de la empresa con la igualdad de Selecciony
oportunidades. Formacion
3. Realizar las ofertas de empleo utilizando un Departamento
lenguaje no sexista, difundiendo una guia de Selecciony
lenguaje para el personal que las realice. Formacion

4. Comprobacidn periddica de que las ofertas de
empleo estén redactadas en un lenguaje inclusivoy | Departamento RRHH
no sexista eliminando estereotipos de género

5. Seguir realizando las entrevistas atendiendo
exclusivamente a cuestiones curriculares, omitiendo | Departamento
las circunstancias personales o familiares de las Selecciony
personas entrevistadas no relevantes para el Formacion
proceso de seleccion.
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* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacion del CRONOG RAMA | PLAN |G UALDAD

control y se aporta a la Comision en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua CONVENSA

DEPARTAMENTO

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD: ENCARGADO

6. Establecer acuerdos con entidades formativas
para incentivar a las mujeres a formarse en puestos
de trabajo que histéricamente han estado ocupados
por hombres o campainias de atraccion del talento
sin diferencia de género. Realizar campafias para
dar a conocer el sector y las condiciones laborales,
en los territorios donde se cuente con centro de
trabajo, para atraer a mujeres.

Departamento RRHH

7. El departamento encargado de la seleccién de
personal analizara anualmente el nimero de
candidaturas presentadas, asi con las personas

. Departamento
preseleccionadas y las contratadas, desagregadas P L
! 8 Seleccion y
por sexo; todo ello con el fin de detectar posibles L,
Formacion

dificultades en la contratacidén de mujeres, para
poder contar al menos con una candidatura de
mujer en las diferentes vacantes.

8. Se trasladard a la Direccion de Obra y al
departamento de seleccion el compromiso de la
empresa de promover la contratacion de mujeres en | Departamento RRHH
las obras, especialmente en aquellas de nueva
contratacion.

1.Realizar una valoracién de puestos que sea
objetiva y mida la importancia relativa de un puesto
dentro de la organizacion, teniendo en
consideracion los criterios que puedan establecerse
en la Guia de Valoracion de puestos pendiente de
publicarse por parte del Ministerio de Igualdad,
realizando en su caso las modificaciones que fuesen
precisas.

2.Revisar el modelo organizativo con perspectiva de
género, de forma que la clasificacion profesional
atienda a agrupaciones de puestos de trabajo con
igual valor para la compaiiia.

3.En los convenios colectivos de empresa o de
sector en los que la empresa tenga una importancia
relativa (superior al 5% dentro de la organizacion
empresarial que promueva las negociaciones) se Departamento RRHH
implementara, o sugerira, respectivamente, un
sistema de clasificacion profesional sin sesgos de
género.

Departamento RRHH

Departamento RRHH

1 facilitar el acceso de la mujer a cursos especificos

para alcanzar una mayor presencia de mujeres en Departamento
puestos de trabajo donde no tengan presencia o Selecciony
estén infrarrepresentadas. Dicha formacién podra Formacion

ser tanto externa como interna.

2. Realizar cursos de igualdad de tratoy

oportunidades y corresponsabilidad en el cuidado DeparF?mento
" - L Selecciény
familiar, reparto de responsabilidades dirigido a L
Formacion

toda la plantilla de la empresa.
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* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacion del
control y se aporta a la Comision en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

DEPARTAMENTO
ENCARGADO

CRONOGRAMA | PLAN IGUALDAD
CONVENSA

3. Sensibilizar y formar en igualdad, estereotipos de
género, especialmente a los responsables de
seleccidn, contratacidn, formacién, promocién,
retribucidn y a aquellas personas que tienen mando
sobre otras, de la importancia de la participacion en
estos cursos de igualdad de trato y oportunidades.

Departamento de
RRHH/Departamento
Selecciony
Formacion

4. Tanto la formacién presencial como la
semipresencial o a distancia se realizardn
preferentemente dentro del horario laboral.

Departamento de
RRHH/Departamento
Selecciony
Formacion

5. Informar a la Comisién de Seguimiento sobre el
plan de formacidn, su ejecucién y la participacion
por tipo de cursos desagregado por sexo.

Departamento RRHH

6. Facilitar el acceso a la formacion a las personas
con reduccién de jornada, e informar de la actividad
formativa a aquellas personas que se reincorporan
después de una excedencia o bajas de larga
duracion.

Departamento RRHH

7. Ofrecer o promover la participacién de mujeres
en las formaciones para capacitacion profesional en
puestos en los que se hallen infrarrepresentadas.

1. Garantizar los criterios objetivos en las
promociones profesionales con el fin de
incrementar el n2 de mujeres en puestos donde
estén infrarrepresentadas.

Departamento de
RRHH/Departamento
Selecciény
Formacién

Departamento de
RRHH

2. En aquellas vacantes a cubrir por promocién
profesional interna y en igualdad de condiciones,
siempre que cumplan el perfil requerido para el
puesto, se procurara la existencia de candidatas
femeninas en aquellas posiciones donde se hallen
infrarrepresentadas.

Departamento de
RRHH

3. Establecer programas de promocién enfocados a
las personas identificadas con potencial, con el
objeto de que les permitan adquirir las habilidades y
competencias necesarias para acceder a aquellas
vacantes que puedan surgir en puestos de mayor
importancia dentro de la compafiia.

1.Impulsar politicas en materia de prevencion de
riesgos laborales, salud y seguridad laboral desde
una perspectiva de igualdad de género, incidiendo
en la actuacidn frente a los riesgos laborales
especificos que afectan a toda la plantilla.

Departamento de
RRHH/Departamento
Selecciény
Formacion

Departamento de
Seguridad y Salud /
Departamento de
RRHH

FICA
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* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacion del CRONOG RAMA | PLAN |G UALDAD

control y se aporta a la Comision en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua CONVENSA

DEPARTAMENTO

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD: ENCARGADO

Departamento de
Seguridad y Salud /
Departamento de
RRHH

2. Andlisis de la existencia de instalaciones
adecuadas para ambos sexos en la realizacion de su
puesto de trabajo (bafios y vestuarios)

Departamento de
Seguridad y Salud /
Departamento de
RRHH

3. Incorporar la perspectiva de igualdad de género
en la elaboracidn de campafias sobre seguridad y
bienestar.

4. Potenciar la contratacion indefinida de mujeres Departamento de

frente a la temporal. Seguimiento de las Seguridad y Salud /
transformaciones de contratos temporales en Departamento de
indefinidos. RRHH

1. La empresa revisara, dentro del afio siguiente de
la publicacién de la Guia de Valoracién de Puestos
prevista en la Disposicion Final Primera del Real
Decreto 902/2020, la auditoria retributiva a la vista
del sistema de valoracién de puestos, elabordndose
una nueva auditoria retributiva y el plan de
actuacion si fuera necesario.

Departamento de
RRHH

1. Realizar la auditoria salarial para analizar los
datos y diferencias retributivas, segun el sistema de
clasificacion establecido por la empresa a tal efecto,
indicando si las mismas son objetivamente
justificables o no, con el fin de facilitar un control Departamento de
antidiscriminatorio y garantizar que el RRHH
establecimiento de la retribucidn es acorde con la
responsabilidad del puesto y se establece de forma
clara y transparente, conforme a criterios objetivos
y con independencia del sexo.

2.En caso de que se detecten diferencias
sustanciales, objetivamente no justificables, la
empresa informard de las mismas a la Comision de
Seguimiento, con el fin de que dichas diferencias
sean analizadas por un grupo de trabajo reducido
cuyos integrantes seran elegidos de entre los
miembros de la citada Comision de Seguimiento con
el fin de analizar las diferencias retributivas Departamento de
sustanciales que se pudieran detectar. La creacién RRHH

de este grupo se realizara durante los 3 meses
posteriores de la firma de esta Adaptacion,
pudiendo comenzar a trabajar desde su
constitucion, aunque su labor cobre mayor
importancia tras la publicacion de la Guia del
Ministerio. La labor de este equipo sera continua
durante la vigencia del plan.
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* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacién del
control y se aporta a la Comisidn en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

DEPARTAMENTO
ENCARGADO

CRONOGRAMA | PLAN IGUALDAD
CONVENSA
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3. De dicho andlisis se extraeran las conclusiones
oportunas; en base a las mismas, en caso de que las
causas o razones de dichas diferencias no deriven
de criterios de adecuacién, totalidad y objetividad,
en los términos establecidos en el Real Decreto
902/2020, la empresa se compromete a activar
medidas correctoras.

Departamento de
RRHH

4. En el disfrute de cualquier medida de conciliacién
y corresponsabilidad se respetara el principio de
igualdad de oportunidades y no discriminacion por
razén de género. en caso de que se detectasen, por

Departamento de

parte de la empresa o de la Comisién de RRHH X X X X
Seguimiento, incidencias o irregularidades, la
empresa adoptara las medidas correctoras que en
su caso procedan.
7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA _ . . . _ _ _ _ _ _ _ - _ - - - -
1. Informacidn acerca del seguimiento de los
rogramas de formacién para jévenes y personal Departamento de
prog S ) P J . ve RRHH/Departamento
con potencial, incluido el seguimiento de las - B _ B , B _ , , , _ , , , . B ,
X . Selecciony
promociones de las personas que han participado )
Formacion
en estos programas
2. Establecer una bolsa de trabajo en la que se
integren aquellas mujeres que ya hayan sido
contratadas con anterioridad en la empresa y Departamento de X X X X

aquellas otras que hayan participado en
formaciones a través de convenios de colaboracién.

RRHH

3. Para las promociones, la empresa desarrollarad
programas formativos de capacitacién dirigidos a
personas de reciente incorporacion, teniendo
especial consideracion a las trabajadoras en puestos
en los que se encuentre infrarrepresentada.

Departamento de
RRHH/Departamento
Selecciény
Formacion

4. Para las promociones internas, se tendra en
cuenta a mujeres que hayan participado en
programas los cursos de formacion para
capacitacion.

Departamento de
RRHH/Departamento
Seleccion y
Formacién

5.ldentificar los obstaculos encontrados para contar
con candidaturas femeninas y revisar posibles
medidas y acciones encaminadas a aumentar la
presencia de mujeres en los procesos de seleccion.

Departamento de
RRHH/Departamento
Seleccion y
Formacién

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

1. Se difundira tanto el Protocolo para la prevencién
y erradicacion del acoso del Grupo FCC, como las
medidas especificas acordadas en el presente Plan
de Igualdad, respecto a la prevencién del acoso
sexual y por razdén de sexo, de forma que todas las
empleadas y empleados conozcan su contenido y
los canales de denuncia existentes.

Departamento RRHH
/Departamento
Comunicacion
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* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacién del
control y se aporta a la Comisidn en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua

CRONOGRAMA | PLAN IGUALDAD
CONVENSA

afio 2022 afio 2023 afio 2024 afio 2025
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD: DEPARTAMENTO
' ENCARGADO 12 | 22 |32 (42|12 |22 |32 |42 |12 |22 |32 42|12 22|32 4°
T|(T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T
2. Informacioén y formacién a la plantilla sobre los Departamento RRHH
principios y valores que deben respetarse en la /Departamento X X X X
Empresa y sobre las conductas que no se admiten. Comunicacion
3.Afin de evitar y prevenir situaciones de acoso
sexual y/o por razén de sexo, se impartira formacion
especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén | Departamento de
) e . X X X X
de sexo, previendo también la posibilidad de RRHH
establecer comunicaciones u acciones informativas
en otro tipo de actividades formativas.
4. Eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc.,
con contenido sexista y estereotipada de mujeres y
hombres. Asimismo, se desarrollaran campafias de
G . . P Departamento RRHH
sensibilizacion a través de charlas, jornadas, folletos,
s ) A ) /Departamento X X X X
material informativo o cualquier otro medio que se S
. ) ) X Comunicacion
estime necesario y eficaz a efectos preventivos,
haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos
de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
. . Departamento de
5. En aquellos casos en que se realicen evaluaciones .
. ) ; . - Seguridad y Salud /
de riesgos psicosociales se incluiran preguntas X X X X
) . Departamento de
relativas al acoso sexual y por razén de sexo.
RRHH
6. Las personas que instruyan estos procedimientos
. P . 4 . v - P Departamento de
informaran a las partes intervinientes en el proceso RRHH X X X X
de las garantias de dicho proceso.
7. Se tomaran las medidas oportunas para que, en la
medida de lo posible, la persona acosadoray la
acosada no convivan en el mismo entorno laboral,
teniendo preferencia la persona acosada a
permanecer en el mismo centro de trabajo o turno
. . Departamento de
que venia realizando. En caso de que, pese a la RRHH X X X X
preferencia antes referida, la persona acosada
sexualmente o por razén de sexo solicite el cambio
de centro de trabajo, dicha solicitud tendra
preferencia respecto a oras solicitudes de traslado o
cambio de centro que puedan concurrir.
8. Realizar acciones especificas de sensibilizacion Departamento RRHH
para toda la plantilla en aquellos centros en los que | /Departamento X X X X
haya habido casos. Comunicacion
9. Presentacion a la Comision de Seguimiento de un
informe anual sobre los procesos iniciados por
acoso sexual o por razén de sexo, asi como el Departamento RRHH X X X X
numero de denuncias archivadas, informando a su
vez del resultado de los procesos tras su conclusién.
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* Se marca con una X en los trimestres que se hace comprobacién del

CRONOGRAMA | PLAN IGUALDAD

control y se aporta a la Comisidn en aquellos casos donde la medida se

desarrolla de forma continua

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

DEPARTAMENTO
ENCARGADO

CONVENSA
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10. Posibilidad de adoptar medidas cautelares
durante la tramitacién del expediente de
investigacion de acoso sexual. En aquellos casos en
los que las personas denunciantes y las personas
denunciadas trabajen en el mismo centro de
trabajo, y cuando el Comité de Cumplimiento y las
personas responsables de realizar las
investigaciones aprecien algun indicio de acoso
sexual, la empresa dard preferencia a la persona
denunciante para que pueda optar o bien por
continuar en su centro de trabajo, o bien por ser
trasladada a otro centro, siempre que sea posible.

Departamento RRHH

11. Creacidn de un Equipo de Atencién al acoso
sexual y por razdén de sexo.

Comisién de
Seguimiento

9. DERECHOS DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO QUE PRESTEN SERVICIOS EN LA EMPRESA

1.La empresa reconocerd el derecho a la
reordenacién del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género en
funcién del horario que dicha trabajadora proponga,
dentro de la jornada laboral de su puesto y centro
de trabajo, sin merma en las retribuciones que
viniera percibiendo.

Departamento RRHH

2.La empresa considerard como permiso retribuido
las ausencias o faltas de puntualidad, debidamente
justificadas para que la mujer haga efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, de la trabajadora victima de violencia de
género, durante al menos un afio, desde que se
acredite su situaciéon como tal.

Departamento RRHH

3. La empresa concederd un permiso retribuido de

hasta dos meses dentro de un periodo de dos afios,
a la trabajadora victima de violencia de género que
lo solicite, percibiendo el total de sus retribuciones.

Departamento RRHH

4. La trabajadora victima de violencia de género,
que pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT)
por este motivo, recibird un complemento para
alcanzar hasta el 100% de su salario base y
complementos salariales en la empresa, mientras se
mantenga en dicha situacion.

Departamento RRHH

5. La trabajadora victima de violencia de género
podra solicitar excedencia por 6 meses ampliables
hasta 18 meses con reserva del puesto de trabajo.

Departamento RRHH

6. La empresa valorard la concesion de un anticipo,
de hasta 6.000 euros en total, aunque no se hayan
devengado las cantidades correspondientes.

Departamento RRHH
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7. Las salidas durante la jornada de trabajo a
juzgados, comisarias y servicios asistenciales seran
consideradas como permisos retribuidos, siempre
que se justifiquen y por el tiempo imprescindible
para hacer el tramite.

Departamento RRHH

8. La empresa favorecera la busqueda de empleo o
insercién laboral de la trabajadora victima de
violencia de género que se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la
recolocacién en alguno de sus centros de trabajo.

Departamento RRHH

9. En los casos de movilidad geografica por violencia
de género, previa solicitud y posterior justificacion
del gasto, se procederd al abono de una ayuda
directa de hasta 1.500 euros, para cubrir los gastos
en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

Departamento RRHH

10. La empresa, previa solicitud de la trabajadora
victima de violencia de género, suscribira una pdliza
de seguro de salud, incluyendo como beneficiarios
de ésta tanto a la trabajadora como a sus hijos, en
las condiciones negociadas con la empresa. La
empresa cubrird el 100% de los gastos de dicha
péliza durante dos afios.

Departamento RRHH

11.Buscar colaboraciones con asociaciones y
fundaciones o entidades publicas o privadas para la
contratacion de victimas de violencia de género.

Departamento RRHH

12. La empresa se compromete a que en la
ejecucion de todas las medidas aqui acordades se
asegure la confidencialidad de la victima.

Departamento RRHH

10. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

1. Informar al colectivo de hombres sobre sus
derechos, la utilizacion del permiso de paternidad y
del resto de medidas de conciliacidn.

Departamento RRHH

2. Vigilar que el ejercicio de derechos de conciliacién
no conlleve un perjuicio en términos de promocion,
acceso a la formacidn, asi como del resto de
condiciones laborales, econdmicas y psicosociales.

Departamento RRHH

3. Conceder un permiso de 15 dias naturales a las
personas que se inscriban como parejas de hecho
en el Registro correspondiente equiparandolo al
permiso por matrimonio.

Departamento RRHH
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4. Mejorar la ley con respecto a la flexibilidad del
permiso matrimonial o por inscripcidn de pareja de
hecho, pudiendo disfrutar de los dias
correspondientes dentro de los seis meses
siguientes durante un periodo maximo de un afio. Si
se solicitase el disfrute en otra fecha distinta a la
consecutiva del hecho causante (matrimonio o
inscripcion como pareja de hecho), ésta debera de
consensuarse entre trabajador/a y empresa. El
disfrute de uno de estos permisos (por matrimonio
o registro de 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.

Departamento RRHH

5. Excedencia en caso de fallecimiento del cényuge
o pareja de hecho, con reserva del puesto de
trabajo, con una duracién maxima de 2 meses desde
el hecho causante.

Departamento RRHH

6. Garantizar un permiso retribuido de cinco dias
laborables para las gestiones previas a las
adopciones internacionales.

Departamento RRHH

7. Establecer una excedencia, con derecho a reserva
del puesto de trabajo, con una duracién maxima de
2 meses para las personas en tramites de adopcién
internacional.

Departamento RRHH

8.Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia
judicial de divorcio o convenio regulador tengan
establecidos unos determinados periodos de
tenencia de los hijos que coincidan con periodo
laboral, tendran preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia
o convenio. Igual preferencia para fijar la fecha de
disfrute de las vacaciones, tendran las personas
trabajadoras que tengan a su cargo personas con
alguna de las enfermedades graves definidas en el
RD 1148/2011.

Departamento RRHH

9. Permiso retribuido por el tiempo indispensable
para las trabajadoras y trabajadores en tratamiento
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 antelacidon y previa justificacién y por un
periodo maximo de 24 horas anuales.

Departamento RRHH
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10. En los supuestos de hospitalizacién que den
lugar al permiso retribuido del articulo 37.3 b) del
Estatuto de los Trabajadores (o el permiso mejorado
que en su caso contemple el convenio que resulte
de aplicacién); 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 hospitalizacién no
ambulatoria y previa justificacion

Departamento RRHH X X X X

11. La acumulacién del permiso de lactancia se
podra hacer en jornadas completas de 16 dias
laborables, salvo mejora en el convenio de
aplicacion.

Departamento RRHH X X X X

12. Respecto del permiso de lactancia, cuando la
persona trabajadora no opte por la modalidad de
acumulacion de dicho permiso en jornadas
completas, se ampliard la duracién del derecho
previsto en el articulo 37.4 del Estatuto de los
Trabajadores, de forma que se disfrute el mismo
hasta que el lactante cumpla los doce meses de
edad, sin pérdida de retribucién.

Departamento RRHH X X X X

13. En relacidn con la suspension del contrato por
maternidad y paternidad prevista en el articulo 48
del Estatuto de los Trabajadores, las trabajadoras y
trabajadores 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 | Departamento RRHH X X X X
tiempo parcial del permiso de maternidad o
paternidad, permitiendo el disfrute ininterrumpido
o el disfrute maximo de tres fracciones o periodos.
El acuerdo podra celebrarse al inicio del descanso
de maternidad o paternidad o en un momento
posterior y podra extenderse a todo el periodo de
descanso o sélo a parte de éste.

14. Las personas trabajadoras podran ausentarse de
su puesto de trabajo por el tiempo indispensable:

a. Para acompafiar a servicios médicos de urgencia a
familiares de primer grado de consanguinidad o
afinidad, en caso de enfermedades o diagndsticos
graves.

b. Para acompafiar a consulta médica a
descendientes menores o familiares dependientes
de primer grado de consanguinidad o afinidad, Departamento RRHH X X X X
cuando la cita médica sea dentro del horario laboral,
debiendo preavisarse con 48 horas de antelacion
(salvo imposibilidad manifiesta).

En ambos supuestos se debera aportar justificante
médico de dicho acompafiamiento.

Dichas ausencias serdn retribuidas, pero sélo

podran llevarse a cabo un maximo de cuatro dias al
afo.
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afio 2022 afio 2023 afio 2024 afio 2025
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD: DEPARTAMENTO
' ENCARGADO 12 | 22 | 32 (42| 12| 22| 3¢ 12 | 22 [ 32 | 42 | 12 | 22 | 3¢
T|T|T|T|T|T|T T|T|T|T|T|T|T
1. Adopcidn o elaboracién y difusién de una guia de
X . . Departamento
lenguaje que fomente la equidad, asi como a la
» o . RRHH/Departamento | _ : : ; : : _ ; ; : ; : : ;
formacion respecto a la utilizacion de un lenguaje L
. Comunicacién
no sexista.
2. Revision y correccidn del lenguaje y las imagenes
sexistas tanto en las comunicaciones internas como
externas para que no contengan términos o Departamento RRHH X X X X
imagenes sexistas ni estereotipadas, con una
campafia especifica al menos una vez al afio.
3. Formar y sensibilizar al personal encargado de la
comunicacion en la empresa en materia de igualdad | Departamento RRHH
y utilizacion de un lenguaje inclusivo.
4. Realizar campafias especificas sobre dias
internacionales de celebracién en materia de Departamento
igualdad como el dia internacional de la mujer, el RRHH/Departamento X X X X
dia internacional para la eliminacién de la violencia | Comunicacion
contra la mujer etc.
5. Elaborar folletos informativos que recojan las Departamento
medidas de igualdad y sobre las medidas de RRHH/Departamento
conciliacién para sensibilizar en corresponsabilidad. | Comunicacién
Departamento
6. Difusidn del plan de igualdad. RRHH/Departamento
Comunicacién
7. Realizacién de acciones dirigidas a la escucha ala | Departamento
plantilla en materia de igualdad. Al menos durante RRHH/Departamento
el segundo y cuarto afio de vigencia del Plan. Comunicacion

5. COMISION DE SEGUIMIENTO

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, interpretacidn, ejecucién y desarrollo del

presente Plan de lgualdad, se crearda una Comisiéon Paritaria de Seguimiento que se reunirad

semestralmente.

La Comisidn Paritaria de Seguimiento, en adelante Comisién de Seguimiento se encargara de velar por el

cumplimiento de los objetivos del Plan, que se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y

recursos necesarios, los indicadores y cronograma para su evaluacion.
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COMPOSICION

Dicha Comisidn de Seguimiento estara integrada, de forma paritaria, por un minimo de cuatro y un
maximo de ocho miembros, con la siguiente composicion:

e Cada una de las dos representaciones sindicales firmantes, designard a uno o dos miembros.
e La Direccién de la Empresa nombrara a dos miembros.

En todo caso, para la adopcidn de acuerdos el valor de los votos de los miembros designados por la
empresa sera equivalente al de la representacién sindical en su conjunto, para preservar el principio de
equilibrio entre ambas representaciones empresarial y sindical.

Asimismo, ambas partes, podran contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacion por el presente Plan de Igualdad.

FUNCIONES
e Seran funciones de la Comisién de Seguimiento, las siguientes:
e Promover el principio de igualdad y no discriminacidn.

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

e Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas de
conciliacién y corresponsabilidad.

¢ Ser informada anualmente del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la
empresa, asi como de la composicién de los procesos de seleccién y de las promociones y
cambios internos de puestos de trabajo.

e Conocer, con periodicidad anual, las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual o
por razén de sexo, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten dichas
situaciones de situacion de acoso, tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas
practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones formativas.

e Seguimiento, tanto de la aplicacidn de las medidas que se establezcan para fomentar la igualdad,
como de la interpretacion, cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

¢ Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
e Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre Igualdad.

e Elaborar anualmente un informe de evaluacidn del Plan de Igualdad que reflejara el grado de
consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de las medidas
propuestas. El informe anual del segundo ano sera el informe intermedio y el del cuarto afio de
vigencia sera el informe final.

e Estudiar y analizar la evaluacién de la situacion de la mujer en la empresa y de las medidas
puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para
alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.
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¢ Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de Igualdad.
e Participacién activa en la elaboracién de procedimientos y materiales relacionados con el Plan.
e Realizar la difusién del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

e Elaboracion de un reglamento de funcionamiento de la comision de seguimiento.

5.1. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Tras la firma del Plan de lgualdad, la Comisidn de Seguimiento se reunird de forma ordinaria
semestralmente, siendo la anual obligatoria, o pudiéndose convocar de forma extraordinaria por
cualquiera de las partes.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de Igualdad, quien debera elaborar el orden
del dia de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los
acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico con
una antelacién minima de 7 dias.

Las reuniones ordinarias con caracter general seran presenciales, pudiendo ser realizadas por otros
medios (reuniones telematicas o videoconferencias...) si fuera necesario.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el
mismo procedimiento de antelacion antes descrito, para tratar los temas excepcionales que surjan
durante el trascurso de la vigencia del plan.

ACTAS

De cada reunidn se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisién y en la que
se hara constar el resumen de los temas tratados, de los acuerdos y desacuerdos.

CONFIDENCIALIDAD

Todas las personas componentes de la Comisién se comprometen a tratar con confidencialidad la
informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el seno de
esta o les fuera entregada y que no esté recogida en el acta.

6. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS,

SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION

En caso de que sea preciso proceder a la adaptacion o modificacion parcial del contenido del presente
Plan de Igualdad, ambas partes acuerdan proceder a la citada adaptacion, revision o modificacién parcial
previa negociacién y acuerdo en el seno de la Comisidon de Seguimiento. La Comisién de Seguimiento
acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacidn del diagndstico y de las medidas.

Los conflictos y discrepancias surgidos en el seno de la Comision de Seguimiento, respecto de la
interpretacién del Plan de Igualdad se resolverdn en reunion extraordinaria, pudiendo ser convocada por
cualquiera de los integrantes de la Comisidn, debiendo reunirse en el plazo maximo de quince dias habiles.
Tras dicha reunidn, se recogera en el acta las conclusiones alcanzadas, decidiéndose, en caso de no existir
consenso, mediante votacion en la que el valor de los votos de los miembros designados sera equivalente
al valor de la representacion sindical.
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En caso de no alcanzarse acuerdo en la citada Comisidn extraordinaria, las partes se emplazaran para
celebrar una segunda reunién dentro de los tres meses siguientes.

Finalmente, en el caso de que no se alcance una solucidn, se activaran los mecanismos que pudieran
acordarse entre las partes, necesarios de cara a conseguir solventar el desacuerdo.
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