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1. Introduccioén

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales. La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del
Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre ambos sexos y la
eliminacién de las desigualdades entre ellos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 del mismo texto normativo consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

En cumplimiento de ello, el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (en adelante, “Ley Organica 3/2007”), establece que las empresas quedan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres. La “Ley Organica 3/2007” nace con el objetivo de impulsar y lograr que el principio de igualdad de
trato y de oportunidades sea real, combatiendo las manifestaciones aun existentes de discriminacion, tanto
directa como indirecta, por razén de sexo, en materias clave tales como el acceso al empleo, la promocion
profesional, politica salarial, las condiciones de trabajo y empleo o la formacién profesional.

Asimismo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (en adelante, “Real Decreto-
ley 6/2019”) y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro (en adelante, “Real Decreto 901/2020”), recogen una serie de obligaciones en materia de
igualdad, que afectan entre otras, al contenido de la propia Ley Organica 3/2007. En concreto, las medidas
aprobadas por estas normas tienen el claro objetivo de garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, a través del desarrollo de los planes
de igualdad. Estos consisten en un conjunto ordenado de medidas adoptadas tras la realizacién de un
diagnostico de la situacion laboral existente, que tiene por objeto alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres y eliminar las posibles discriminaciones que pudieran detectarse por razon de sexo, estableciendo
los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucioén y los sistemas
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

A ello se le suma el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres (en adelante, “Real Decreto 902/2020”), en el cual se establecen medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar
contra la misma, sirviéndose especialmente para ello del registro retributivo

El Grupo Eiffage Infraestructuras engloba a efectos del presente Plan de Igualdad a todas las empresas que
forman parte del mismo en Espafia, todo ello, con independencia de que algunas de sus empresas, no se
encuentren legalmente obligadas a la constitucion de un Plan de Igualdad por no alcanzar el nUmero de
empleados requeridos para ello.

1.1.Presentacion de la empresa.

Son ocho las compafiias que conforman el Grupo Eiffage Infraestructuras en Espafia, el cual depende de la
matriz francesa EIFFAGE INFRAESTRUCTURES, S.A.S., que a su vez forma parte de conglomerado
empresarial EIFFAGE, que es la tercera empresa francesa y quinta europea en el sector de la construccion
y concesiones. EIFFAGE desarrolla su actividad en cuatro grandes lineas de negocio: Concesiones,
Construccion, Energia e Infraestructuras, perteneciendo el grupo Eiffage Infraestructuras en Espafia a esta
Gltima rama.

1
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En cuanto a la actividad del grupo Eiffage en Espafa esta especializada en asfalto y conservacion viaria,
obra civil y edificacién, fresado, aridos, hormigén y transporte.

Asfalto y Conservacion Viaria: Construccion y mantenimiento de la red de carreteras espafiolas,
tanto en vias locales como nacionales, en propiedades publicas o privadas, asi como la fabricacion
de mezclas asfalticas.

Obra Civil y Edificacién: Planificacién urbana, edificacion, urbanizaciones residenciales y poligonos
industriales, obras hidraulicas o cimentaciones especiales.

Aridos: Extraccion de gravas y arenas, fabricacion y suministro de aridos naturales y reciclados,
mediante una extensa red de canteras y graveras, asi como plantas méviles de tratamiento para su
instalacién en obra

Hormigon: Fabricacién, comercializacion y distribucion de hormigdén y mortero en todo el territorio
espafiol.

Transportes (0 Logistica): Soluciones logisticas para el transporte de &ridos y hormigén

Fresado: Especialidad de rehabilitacién pavimentos mediante la técnica del fresado.

El Grupo Eiffage Infraestructuras tiene una amplia implantacién a nivel nacional con centros de trabajo
repartidos por todo el territorio con presencia sobre todo en la Comunidad Auténoma de Andalucia, zona
centro de la peninsula (Madrid y Toledo), toda la vertiente mediterranea, y la provincia de Albacete.
Asimismo, los Convenio Colectivos de aplicacién son:

Convenio Colectivo de la Construccion y Obras Publicas, afectando aproximadamente al 86,5% de
los trabajadores.

Convenio del Transporte de Mercancias por Carretera, afectando aproximadamente al 10% de los
trabajadores.

Convenio de Derivados del Cemento, afectando aproximadamente al 3,5% de los trabajadores.

En cuanto a cada una de las compafiias:

AGLOMERADOS LOS SERRANOS, S.A.U. : es una empresa especializada en asfalto y
conservacion viaria, y obra civil y edificacién, con més de con méas de 10 centros de trabajo, que se
extienden sobre todo en la Comunidad Valenciana.

SERRANO AZNAR OBRAS PUBLICAS, S.L.U: es una empresa especializada en asfalto y
conservacion viaria, y obra civil y edificacion, con mas de 4 centros de trabajo, que se extienden
sobre todo en la Comunidad Valenciana y Murcia.

FABER VIAM, S.L. es una empresa especializada en obra civil y edificacion, con dos centros de
trabajado en Alicante y Sevilla.

E.l. MOBILE EQUIPEMENT, S.L.U.: es una empresa especializada en la fabricacién de hormigén
fresco, con centros de trabajo en Alicante, Albacete y Sevilla, pero cuya actividad se desarrolla
mayoritariamente en el extranjero.

EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS, S.A.U.: es una empresa especializada en asfalto y conservacion
viaria, obra civil y edificacién, aridos, hormigén y transporte, concentrando mas del 70% de los
trabajadores que prestan sus servicios en el Grupo Eiffage en Espafia.

MASFALT, S.A.: es una empresa especializada en asfalto y conservacion viaria, obra civil y
edificacién con mas de 5 centros de trabajo, que se extiende por Malaga, Sevilla, Granada y Almeria
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e OBRASY SERVICIOS SGASA, S.A. (actualmente “FRESAR INFRAESTRUCTURAS, S.A.”): es una
empresa especializada en la rehabilitacion de pavimentos mediante la técnica del fresado con
centros de trabajo en Madrid, Valencia y Sevilla.

e EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS GESTION Y DESARROLLO, S.L.: es la empresa dénde se
concentran todos los servicios centrales del grupo empresarial (Direccion General, RRHH,
Financiero, Sistemas, ..... etc), con centros de trabajo en Sevilla, Madrid, Alicante y Valencia.

1.2.Compromiso del grupo con la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

El Grupo Eiffage Infraestructuras con todas las empresas que lo conforman en Espafia (AGLOMERADOS
LOS SERRANOS, S.A.U., SERRANO AZNAR OBRAS PUBLICAS, S.L.U., FABER VIAM, S.L., E.l. MOBILE
EQUIPEMENT, S.L.U., EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS, S.AU., MASFALT, S.A, FRESAR
INFRAESTRUCTURAS, S.AU., EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS GESTION Y DESARROLLO, S.L.)
declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi
como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definiciéon de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccién
a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “la situaciéon en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone
a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través
de la implantacion de un plan de igualdad. El plan de igualdad atendera, entre otras, las materias de acceso
al empleo y a la contratacion, clasificacion profesional, promocién y formacion, condiciones de trabajo,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la corresponsabilidad, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, la comunicacion y la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, ademas de incluir de proteccién y ayuda a las
trabajadoras victimas de violencia de género. En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con
la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras, no
s6lo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas
medidas de igualdad o plan de igualdad.

2. Condiciones generales del plan de iqgualdad

m
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2.1.Normativa de aplicaciéon

Los planes de igualdad encuentran su origen en normas internacionales y europeas, que han derivado en
una legislacion propia. Desde la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espafia en 1983, al Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1999, o més recientemente la Directiva
2002/73/CE, o la Directiva 2004/113/CE, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
desigualdades entre unas y otros se integran en todas las politicas y acciones de la Union y de sus
miembros. Asimismo, el Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ratificado por
Espafia y que entr6 en vigor el pasado 25 de mayo de 2023, es un instrumento destinado a proteger a las
victimas de las situaciones de violencia, acoso y violencia de género en el ambito laboral a nivel
internacional.

En Espafia, el acuerdo legislativo sobre igualdad de sexos tiene gran amplitud, estando recogido ya en
nuestra Constitucién de 1978. Posteriormente el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el
gue se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4.2.c), dispone
gue, en la relacién de trabajo, las personas trabajadoras tengan derecho a no ser discriminadas para el
empleo o una vez empleadas, por razén de sexo. Y el articulo 28 establece que la empresa esta obligada a
pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor, el mismo salario sin discriminacion alguna por razén de
sexo, etc.

También la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
la Ley Procedimiento Laboral, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la Conciliacion de la Vida
Familiar y Laboral de las personas trabajadoras, entre otras, recogen de igual forma las disposiciones
relativas al principio de igualdad y la prohibicién de discriminacion por razén de sexo en las relaciones
laborales.

Sobre todas destaca la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
que impone a las empresas la obligacién de “respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral”, y contar con un plan de igualdad si tienen una plantilla superior a doscientas cincuenta personas.

Mas recientemente, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, refuerza la
obligatoriedad de contar con un Plan de Igualdad, reduciendo el nimero de personas minimas en plantilla
para elaborarlo, entre otras exigencias.

Con la aprobacion de los RD 901 y 902/2020, de 13 de octubre, se regula todo lo relacionado con el
contenido, negociacion y registro de los planes de igualdad y de manera mas especifica, en el RD902/2020
la igualdad retributiva para puestos de igual valor, con la consiguiente obligacién para las empresas de llevar
a cabo una Auditoria Salarial siempre que estén obligados a tener en sus organizaciones Planes de
Igualdad.

2.2.Comisidn negociadora

Con fecha 18 de julio de 2022, la representacién de las empresas del Grupo Eiffage Infraestructuras
relacionadas y la representacion de las personas trabajadoras, por medio de los sindicatos CCOO del
HABITAT, UGT FICA y CSIF acuerdan la creacion de la Comision Negociadora para la negociacion del Plan
de Igualdad del Grupo Eiffage Infraestructuras en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

Las empresas que estan representadas en esta comision negociadora son:

e AGLOMERADOS LOS SERRANOS, S.A.U.

1
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SERRANO AZNAR OBRAS PUBLICAS, S.L.U

FABER VIAM, S.L.

E.l. MOBILE EQUIPEMENT, S.L.U.

EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS, S.A.U.

MASFALT, S.A.

OBRAS Y SERVICIOS SGASA, S.A. (actualmente “FRESAR INFRAESTRUCTURAS, S.A.")
EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS GESTION Y DESARROLLO, S.L.

La Parte Empresarial y la representacion de las personas trabajadoras acuerdan constituir la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad con base en lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (el “RD 901/2020”), conforme a lo estipulado en el
articulo 87.2 del RDL 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (el “ET”").

De conformidad con lo previsto en el articulo 26 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET, existen nexos
comunes en las ocho sociedades del Grupo Eiffage Infraestructuras que permiten elaborar un plan de
igualdad de grupo, en adelante plan de igualdad, Unico para todas, dada la vinculacién entre las mismas.

Las partes presentes en la mesa acordaron la legitimacién de la Comision Negociadora de conformidad con
lo establecido en el articulo 5 del RD 901/2020, formando parte de la misma los sindicatos que tienen la
condiciéon de mas representativos a nivel estatal con la representatividad que, de acuerdo con las reglas
establecidas en el articulo 87.2 del ET, se recoge a continuacion:

e CCOO del HABITAT: 7 miembros con un porcentaje de representacion del 58%
e UGT FICA/ FESMC: 4 miembros con un porcentaje de representacion del 31%
e CSIF: 2 miembros con un porcentaje de representacion del 11%

La comisién estd compuesta, por tanto, por un total de 13 miembros por la parte social y 6 miembros por la
parte empresarial.

Por la parte Social Por la parte Empresarial

Dfia. Maria Luisa Garcia Perez (CCOOQO del HABITAT) Dfia. Emma Oliveras de Alos
Dfa. Maria Jose Navarro Hernandez (CCOOQO del HABITAT) Dfa. Laura Chico Lopez

DfAa. Maria Paz Ponce Asensio (CCOO del HABITAT) DfAa. Maria Elena Hidalgo Pérez

D. Pablo Ortega Esteban, posteriormente D. Juan Manuel Valle | D. Alvaro Beltrdn Ramos
Moreno (CCOO del HABITAT)
Dfia. Lara Jiménez Sanchez (CCOO del HABITAT) D. Ramon Gonzalez Mateo

D. Vicente Garcia Moreno (CCOOQO del HABITAT) D. Angel Maderuelo Gonzélez
Dfa. Pilar Exposito Cortés, posteriormente Dfia. Natalia Galan
Armero (CCOO del HABITAT)

D. Jose Manuel Rubio Jiménez (UGT FICA)

D. Manuel José Ramirez Cutillas (UGT FICA)

D. Manuel Francisco Blasco Roman, posteriormente D. Jose
Daniel Lendinez Espinosa (UGT FESMC)

Dfia. Elena Martinez Vidal (UGT FICA)

D. Jose Manuel Paez Caro (CSIF)

Dna. Maria Angeles Dominguez Garcia (CSIF)

2.3.Ambito de aplicacion

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafiol de las empresas que se relacionan a
continuacion, con independencia de las mismas, por el nUmero de trabajadores que tienen, estén o0 no
obligadas a tener Plan de Igualdad, y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla de todas ellas.
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NOMBRE DE EMPRESA CIF PLANTILLA 2022
AGLOMERADOS LOS SERRANOS, S.A.U. A03443801 121
SERRANO AZNAR OBRAS PUBLICAS, S.L.U B03907185 55
FABER VIAM, S.L. B53056156 3
E.I. MOBILE EQUIPEMENT, S.L.U B05174982 12
EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS, S.A.U. A41441122 743
MASFALT, SA. A92064583 41
OBRAS Y SERVICIOS SGASA, S.A., actualmente FRESAR
INFRAESTRUCTURAS, SAU. A78931193 2
EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS GESTION Y DESARROLLO, S.L B90179201 44
TOTAL 1.021

En relacién a la empresa OBRAS Y SERVICIOS SGASA, S.A., se han aportado datos relativos a la misma
correspondientes al afio 2022. Si bien, con fecha de enero de 2023, esta empresa cambié su denominacion
a FRESAR INFRAESTRUCTURAS, S.A.U., estando en la actualidad integrada por todo el personal
dedicado al area de negocio del fresado.

Igualmente, serd de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que este grupo de empresas pueda abrir

y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en el péarrafo
anterior.

2.4.Duracién y vigencia.

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de
vigencia de cuatro afios, a contar desde el 14 de septiembre de 2023.

Seis meses antes de la finalizacién de la vigencia, las partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan
de Igualdad.

3. Conclusiones del diagnoéstico de situaciéon

A continuacién, se va a realizar un resumen del Diagnéstico aprobados en el seno de la comision
negociadora, correspondientes al afio 2022.

En el informe diagnéstico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial analizando
a la plantilla de la empresa entre las cuatro grandes areas de actividad (Servicios Centrales, Industrial,
Conservacion y Explotacién Viaria, y Construccion), asi como en cinco grupos profesionales (Directores,
Administracién, Encargados, Técnicos y Operarios).

Se han analizado las siguientes 12 areas:

Proceso de seleccion y contratacion.

Formacion y desarrollo.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo.

Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.

agrwnpE
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6. Violencia de genero

7. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
8. Infrarrepresentacién femenina.

9. Retribuciones.

10. Prevencion y Salud laboral

11. Comunicacion y sensibilizacion

12. Clasificacién profesional

El Grupo Eiffage Infraestructuras, al igual que el sector de la construccién en Espafia, es una empresa
fuertemente masculinizada con alrededor de un 11 % de empleo femenino, muy en la linea del sector.

Esta infrarrepresentacion femenina se debe a que la mayoria de estas mujeres estan trabajando en las
areas de Staff, ya sean de central, area o delegacién, en posiciones de gestiéon administrativa y de en oficios
técnicos que requieren algun tipo de formacién universitaria (técnicos de PRL, técnicos de calidad, ....),
siendo testimonial su presencia en direccion (directores, encargados) y en produccion a pie de obra
(operarios). Esto hace que la mayoria de los puestos de trabajo en la empresa (incluidos todos los de a pie
de obra) estén masculinizados, estando solo equilibrados algunos puestos de administracién y técnicos.
Aquellos que estan feminizados son precisamente los que perpetlan estereotipos de género (limpiadoras,
recepcionistas).

En cuanto a la edad en Eiffage Infraestructuras la poblacién femenina es mas joven que la masculina
estando su media de edad por debajo de la de los hombres, pero en un entorno general de envejecimiento
continuado de la plantilla, también muy en la linea del sector de la construccion. Este sector tiene un grave
problema de incorporaciéon de personal joven (de hasta 30 afios), al que no es ajeno el Grupo Eiffage
Infraestructuras, y que se agrava alin mas en el caso de las mujeres. En el estudio de la Fundacién Laboral
de la Construccion “La poblacion Joven y el Sector de la Construccion” se indica que “(...) actualmente la
construccion no se define por ser un sector inclusivo. Tedricamente, la percepcion mayoritaria es que en la
construccion pueden trabajar perfectamente las mujeres, pero en la préactica, su presencia en el sector es
muy limitada, asi como la identificacion que sienten hacia el mismo: las propias féminas afirman que el sector
no es para ellas e, incluso, que es cosa de hombres. (....)"

La mayoria de las mujeres que trabajan en Eiffage Infraestructuras tienen un contrato indefinido, porcentaje
muy similar al de los hombres (entorno al 71%), estando la contratacion temporal muy a la par (entorno a
un 24%).

En cuanto a la jornada la mayoria de los trabajadores prestan sus servicios a jornada completa, siendo la
jornada parcial muy poco utilizada (alrededor de un 3% de la plantilla), pero de estas la gran mayoria son
mujeres, alrededor del 80%, porcentaje que ha venido aumentado en los Ultimos afios. En cuanto a la
reduccion de jornada por cuidados de hijos es muy minoritaria, todas ellas mujeres.

Préacticamente 6 de cada 10 mujeres que trabajan en Eiffage Infraestructuras tiene formacion superior, muy
en la linea del sector, y es un claro reflejo de que trabajan en areas muy especializadas.

Respecto a la Seleccion y Desarrollo, son areas que estan muy poco reglamentadas y desarrolladas en la
compafiia. La mayoria de los procesos de seleccién se realizan desde los propios negocios, segin sus
propios criterios y medios, y solo en los Gltimos meses se estan llevando a cabo por parte del departamento
de Seleccion, Formacién y Desarrollo. Por lo general se reciben mas candidaturas masculinas que
femeninas, siendo practicamente inexistentes en aquellos trabajos a pie de obra.

En cuanto a la Promocion Profesional no existe ninglin procedimiento ni regulacion respecto de como
realizarse, por lo que se realizan por libre designacion de la empresa, tratindose en la mayoria de los casos
de cambio de categoria de convenio, y suponiendo en muy pocos casos un cambio de nivel, no existiendo
practicamente diferencial entre hombres y mujeres.

El analisis de la Formacion impartida, por lo general y proporcionalmente las mujeres son formadas mas
que los hombres debido a que ellas ocupan puestos, como ya se ha mencionado, de mayor especializacion.
La formacion que mas se las imparte es la de “Formacion en gestion y liderazgo”, seguida de “Formacion
en Idiomas” y de “Formacién en PRL".
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Lo comentado coincide con la opinion de la plantilla que indica como punto fuerte la que se refiere a la
“Formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su sexo”. En
cuanto a las 3 peores respuestas que dan las mujeres son las referidas a “La empresa ha informado de las
medidas disponibles para favorecer la conciliacion”, “A la hora de promocionar a puestos directivos la
empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres" y “Las personas que se acogen a medidas
temporales de conciliacion(por ejemplo, jornadas reducidas) hoy tienen las mismas oportunidades de
promocion y desarrollo profesional que el resto”, y que van en la linea de las medidas correctivas que se
proponen : la flexibilidad horaria, la equiparacion salarial, la formacién, la conciliacion de la vida laboral y
familiar y el acceso de las mujeres a todos los puestos de trabajo, sobre todo los directivos. Es en este tipo
de posiciones es donde mas dificultad consideran que tienen las mujeres para trabajar o ser promocionadas.

Esta falta de acceso de las mujeres a puestos directivos es coincidente con la opinién de los directivos, que
ademas opinan que dicha infrarrepresentacion también se produce en el area de operarios (“trabajos a pie
de obra”). Ante la masculinizacion de la compaiiia tanto el global de la plantilla como la direccién opinan que
“el sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por hombres que por mujeres”,
y que estd en la linea de lo que indican los informes por la Fundacién Laboral de la Construcciéon cuando
afirman que “la ausencia de mujeres trabajadoras en las mismas [las obras] intensifica la percepcién de un
lugar de trabajo marcadamente masculino (con los estereotipos que a su vez se asocian) y que
retroalimentan esta situacion llegando a afirmar textualmente que <<la obra no es trabajo de mujeres>>"

En cuanto a las condiciones de trabajo no existe ninguna norma convencional o interna diferente para
contratos temporales e indefinidos. En cuanto a la jornada u horario se esta a lo que indica el convenio
colectivo, existiendo para las oficinas jornada intensiva todos los viernes del afio y en verano (mas o menos
desde mediados de junio hasta mediados de septiembre). Al igual que no existe en la compafiia un régimen
de promocidn, tampoco existe un régimen de movilidad funcional, asi como de teletrabajo (aunque este a
raiz de la pandemia es permitido).

Respecto de la corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y laboral no existe en
la compafia una regulacion diferente a la marcada por la legislacién vigente. Ocurre lo mismo con el sistema
de excedencias.

Desde el anterior Plan de Igualdad existe un Protocolo de acoso sexual y por razdén de sexo que tan solo
se ha activado una vez, concluyendo en dicha ocasién que no existia acoso. Al contrario, no existen en la
empresa medidas adicionales a la legislacién vigente en relacion con la violencia de genero.

Desde el punto de vista de la seguridad, salud laboral y equipamientos, no se realizan evaluaciones de
riesgos psicosociales, o de riesgos musculo-esqueléticos, y en el caso de riesgos especificos asociados al
embarazo o lactancia solo cuando se comunica esta situacion a la empresa.

La retribucién salarial viene dada por la categoria profesional del convenio colectivo, salario adicional
pactado, mas los complementos de calidad y cantidad que a cada puesto corresponda.

La comunicacién que realiza la empresa, tanto interna como externa, es realizada procurando utilizar un

lenguaje e imagenes no sexistas, si bien no existe un protocolo que lo regule, ni se ha dado formacion al
respecto.

4. Conclusiones de la auditoria retributiva

Se han utilizado para la elaboracién de auditoria retributiva dos herramientas, ambas proporcionadas por el
Ministerio de igualdad:

* Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo (Ministerio de Igualdad)
* Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género (Ministerio de Igualdad)
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Taly como establece el RD 902/2020 en su articulo 4, la obligacion de igual retribucion debe ser por puestos
de igual valor. Para ello se ha realizado la valoracion de los puestos de trabajo puesto por puesto, analizando
para todos ellos, en atencion a sus caracteristicas propias en la organizacion, la concurrencia de cada uno
de los factores y subfactores con acuerdo a la definicién que se ofrece de estos la Herramienta de Valoracion
de Puestos de Trabajo (Ministerio de Igualdad), y que da como resultado 8 agrupaciones.

En Eiffage Infraestructuras, en el Total general, la diferencia de retribucion es del 1,8% a favor del colectivo
masculino, pero esta se debe sobre todo a la diferencia en el percibo de los complementos salariales. De
hecho, si se tiene en cuenta Ginicamente el porcentaje del salario base este ligeramente favorable al colectivo
femenino con un -0,9.

Este diferencial en los complementos salariales se debe en su gran mayoria a los complementos de cantidad
(horas extraordinarias) ya que el colectivo femenino apenas hace horas extraordinarias al estar en areas de
Staff donde no son habituales, en comparacion con el colectivo masculino en el que este complemento es
habitual, al tratarse de personal operario. Esto es debido a que la realizacién de horas extraordinarias es
més habitual realizarlas en puestos de trabajo a pie de obra, puesto en los que la presencia femenina es
practicamente testimonial.

De esta manera se puede ver que el diferencial en cuanto a complementos salariales va creciendo segun
bajamos de agrupacién, coincidiendo precisamente con aquellas agrupaciones en las que se concentran
mayor nimero de puestos de trabajo a pie de obra.

En resumen, del andlisis que el registro salarial que se ha llevado a cabo informando de los promedios y las
medianas de los conceptos retributivos desagregados por sexo no muestra brechas salariales significativas.

5. Objetivos generales del plan de Iqgualdad

Este Plan de Igualdad sera una herramienta mas para impulsar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres,
tanto en oportunidades y resultados, como en trato, asi como para detectar y eliminar cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.

Por otro lado, este Plan de Igualdad refleja el compromiso de la direccién con la igualdad, da continuidad al
trabajo realizado en los Gltimos afios y da cumplimiento a la hormativa vigente en materia de igualdad.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas para garantizar la igualdad de oportunidades entre
sus trabajadoras y trabajadores, y para, asimismo, prevenir cualquier eventual situacién de discriminacién
por razon de sexo en la plantilla.

Como objetivos generales que definen y se pretenden alcanzar con la aplicacion del presente Plan de
Igualdad son los siguientes:

e Garantizar el principio de igualdad de trato, aplicando la perspectiva de género en el acceso,
desempenio de la actividad laboral y desarrollo profesional a todos los niveles y en todas las etapas
de la carrera profesional.

e Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, consolidando un entorno favorable al ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y evitar
cualquier tipo de discriminacioén o trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad y
la lactancia.

e Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
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e Promover dentro de la empresa una cultura igualitaria a través de la difusion de los valores de la
igualdad de género y de la no discriminacion de ninguna persona.

e Consolidar los métodos y usos de una comunicacion interna y externa inclusiva, no sexista y no
discriminatoria, difundiendo una imagen de la empresa en la que existe un respeto a mujeres y
hombres y a la igualdad de oportunidades.

e Prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo y asegurar un cauce para el tratamiento de las

denuncias y reclamaciones al objeto de erradicar cualquier conducta de acoso sexual o por razén
de sexo.

6. Definiciones

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocidn profesional
y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.(Art. 5 Ley 3/2007).

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer medidas
de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley
3/2007).

Discriminacién directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situaciébn en que una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razon de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007).
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Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (Art. 7.3. Ley
3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se lleven a cabo en realidad sean equivalentes. Se entiende por igualdad de remuneracion por
razén de sexo la obligacién de la empresa a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos
o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con
el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley3/2007).

Indemnidad frente a represalias

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de
sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como,
en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.(Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley
3/2007).

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de
la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
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Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a la plantilla en forma
gue fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién
basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).

Familiares dependientes o menores

Siempre que en alguna medida se haga referencia a “menores”, se refiere a menores de 12 afios, excepto
en las cuestiones reguladas por ley para menores de 18 afios. Las medidas que se refieran a menores
dependientes se refieren a lo regulado en la Ley de Dependencia. En las medidas que se haga referencia a
familiares dependientes se entienden familiares de primer grado, salvo que en la medida se especifique
grado diferente.

Discapacidad

Aquellas personas que tienen un certificado de discapacidad en vigor que acredita un grado igual o superior
al 33% emitido por el organismo competente.

Pareja de hecho

Se refiere a aquellas parejas de hecho debidamente inscritas en el registro publico correspondiente.

Condicién debidamente acreditada:

- Victima de violencia de Género: Las situaciones de violencia de género que dan lugar al
reconocimiento de los derechos regulados en esta ley se acreditardn mediante una sentencia
condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la violencia contra las mujeres previstas en esta
ley, una orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a
favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
que la demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones de
violencia contra las mujeres mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados,
o de los servicios de acogida de la Administracion Publica competente destinados a las victimas de
violencia de género, o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por documentos
sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al érgano judicial.

El Gobierno y las comunidades autbnomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de Igualdad,
disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos bésicos que permitan poner en marcha los sistemas
de acreditacion de las situaciones de violencia de género.

- Victima de violencia sexual: A estos efectos, también podran acreditarse las situaciones de
violencias sexuales mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en
igualdad y contra la violencia de género, de los servicios de acogida destinados a victimas de violencias
sexuales de la Administracién Publica competente, o de la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad
Social, en los casos objeto de actuacion inspectora; por sentencia recaida en el orden jurisdiccional
social; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de
caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, y a los mismos efectos, la acreditacion podra realizarse,
ademas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al érgano judicial.

- Familiar dependiente: Certificado de dependencia en vigor emitido por el organismo territorial
competente y resolucién determinando el grado de esta.

m
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Las medidas contempladas en el presente Plan constituyen una garantia de minimos, por lo que en caso de
gue el convenio colectivo de aplicacion o acuerdos colectivos recojan condiciones o medidas mas

favorables, resultaran estas de aplicacion.

7.1.Procesos de seleccidn y contratacion.

OBJETIVO 1. Asegurar que los procesos de acceso, seleccion 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 y
transparentes.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 1.1: Realizacion de un procedimiento de Presentacion del Realizado Dpto. ALTA
seleccién y contratacion comun a toda la empresa 'y procedimiento. antes del Formacion,
orientado a la igualdad de género. Asegurar que las Analisis aleatorios 30/09/2024 | Selecciény
competencias y requisitos solicitados en las ofertas de realizados. Desarrollo
empleo son los adecuados, sin sobrecualificaciones y
gue no existan competencias sesgadas hacia un sexo u
otro (eliminando a ser posible requisitos que suponen
una barrera a la presentacién de candidaturas
femeninas, por ejemplo, requisitos como la experiencia
o0 aquellos como estado civil, nmero de hijos etc....y
competencias como la fuerza fisica, flexibilidad, amplia
disponibilidad, buena presencia etc....). Andlisis
aleatorio de al menos 10% de ofertas, siendo al menos
la mitad de las analizadas de puestos de operario/a
(para poder acceder a toda la informacion de la oferta y
Sus requisitos concretos).
Medida 1.2: Participacion mas activa en los procesos de | N° de procesos de A partir del Dpto. MEDIA
seleccion del departamento de Formacion, Selecciony | seleccién en los que ha 30/09/2024 | Formacion,
Desarrollo, con personal formado en materia de participado el Selecciény
igualdad que garantice que los procesos se realizan sin | departamento y su Desarrollo
sesgos de género. resultado.
Medida 1.3: Sensibilizar y formar en materia de igualdad | N° de personas a las que | Todos Dpto. ALTA
de oportunidades a todas aquellas personas que se ha sensibilizado o formados Formacion,
intervienen en el proceso de seleccion y contratacion. formado. antes del Selecciény
31/12/2024 | Desarrollo
Medida 1.4: En las ofertas de empleo se hara publico el | Ofertas de empleo Aplicacion Dpto. MEDIA
compromiso de la empresa con la igualdad de realizadas en el periodo inmediatay | Formacion,
oportunidades. durante toda | Selecciény
la vigencia Desarrollo
del PI
Medida 1.5: Seguir realizando las entrevistas Detectar las posibles Aplicacion Dpto. MEDIA
atendiendo exclusivamente a cuestiones curriculares, irregularidades o quejas inmediatay | Formacion,
omitiendo las circunstancias personales o familiares de | que se produzcan a este | durante toda | Selecciony
las personas entrevistadas no relevantes para el respecto. la vigencia Desarrollo
proceso de seleccion. del PI

OBJETIVO 2. Incentivar en las ofertas de empleo la presentacién de candidaturas femeninas
gue faciliten la incorporacién de la mujer
MEDIDAS INDICADORES PLAZO  |RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
[y |
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Medida 2.1: Fomentar el acceso en el proceso de NUmero de candidaturas | Aplicacién Dpto. ALTA
seleccion de al menos una mujer en aquellos puestos presentadas de mujeres y | inmediatay | Formacion,
ofertados donde no hay representacion femenina. hombres, y n° final de durante toda | Selecciény

trabajadores contratados | la vigencia Desarrollo

desagregado por sexo. del PI

Se recogeran aquellos

impedimentos que se

encuentran durante el

proceso de seleccion

para la incorporacién de

mujeres a determinados

puestos o categorias

profesionales.
Medida 2.2: A igualdad de condiciones de idoneidad y N° de casos en los que se | Aplicacién Dpto. ALTA
competencias, se optara por la candidatura femenina en | ha aplicado esta medida. |inmediatay | Formacion,
las vacantes a puestos masculinizados. durante toda | Selecciény

la vigencia Desarrollo
del PI

Medida 2.3: Establecer acuerdos con entidades Numero de acuerdos y Aplicacion a | Dpto. MEDIA
formativas para captar mujeres que quieran ocupar nimero de CV de lo largo del Formacioén,
puestos masculinizados en la empresa, recibiendo mujeres recibidos a afio 2024 Seleccion y
curriculums para que puedan ser tenidos en cuenta través de empresas Desarrollo
antes de cerrar los procesos de seleccién. Incluir en el | colaboradoras
procedimiento de seleccién en puestos con
infrarrepresentacion femenina la obligacion de ponerse
en contacto con entidades colaboradoras (FLC,
escuelas de formacioén, ...) para solicitar CV, y obtener
respuesta de las mismas.

OBJETIVO 3. Eliminar el lenguaje e imagenes sexistas en la compafiia y evitar los sesgos de
género en los procesos de seleccion.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 3.1: Utilizar un lenguaje no sexista en las Seguimiento y Aplicacion Dpto. ALTA
ofertas del empleo en la compaiiia. comprobacion periédica | inmediata 'y Formacion,
de que las ofertas de durante toda | Selecciony
empleo estén redactadas | la vigencia del | Desarrollo
en un lenguaje inclusivo e | PI
incluyan el compromiso
de la empresa con la
igualdad.
Medida 3.2: Comprobacion periddica de que las Informe de las ofertas Comprobacion | Dpto. MEDIA
ofertas de empleo estén redactadas en un lenguaje realizadas respecto al periddica cada | Formacion,
inclusivo y no sexista eliminando estereotipos de lenguaje y requisitos. 6 meses Selecciény
género y animando a participar a mujeres. Desarrollo

7.2.Formacion.

OBJETIVO 1. Fomentar el conocimiento de la perspectiva de género en todos los ambitos de
la compaiiia.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD

EJECUCION

Medida 1.1 : Sensibilizar y formar en igualdad, N° de tipo de actividady | Tener a Dpto. ALTA

especialmente a los responsables de seleccion, participantes en acciones | todos Formacioén,

contratacion, promocion, formacién y a aquellas de sensibilizacion y formados Selecciony

personas que tienen mando sobre otras, de la formacién antes del Desarrollo

importancia de la participacion en estos cursos de 31/12/2025

igualdad de trato y oportunidades.

m
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Medida 1.2 : Realizar cursos de igualdad de trato y N° de tipo de actividady | Tener a Dpto. ALTA
oportunidades y reparto de responsabilidades dirigido a | participantes en acciones | todos Formacioén,
toda la plantilla. de sensibilizacion y formados Selecciony
formacioén antes del Desarrollo
31/12/2026
Medida 1.3 : Facilitar el acceso a la formacion a las Datos de formacién en Aplicacion Dpto. ALTA
personas con reducciéon de jornada, e informar de la funcioén de los derechos inmediatay | Formacion,
activad formativa a aquellas personas que se de conciliacion. durante toda | Selecciény
reincorporan después de una excedencia la vigencia Desarrollo
del PI
Medida 1.4 : Revisar el lenguaje y los contenidos de los | Nimero de contenidos Inicio desde | Dpto. MEDIA
materiales formativos desde la perspectiva de género. formativos modificados. el Formacion,
01/01/2025 | Selecciény
Desarrollo

OBJETIVO 2. Fomentar la formacién de mujeres que les permita acceder a puestos de
responsabilidad o a areas donde estén infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 2.1: Establecer acciones formativas, dentro del | Plan de formacion de Inicio primer | Dpto. ALTA
plan de formacién que faciliten el acceso de mujeres a | cada afio. trimestre Formacion,
puestos de responsabilidad. 2024 Selecciény
Desarrollo
Medida 2.2: Realizar un seguimiento de los programas | Seguimiento de los Inicio a partir | Dpto. MEDIA
de deteccion de talento, mentoring o sustitucion que programas formativos del Formacion,
estén activos en todas las empresas afectadas por el para incorporar y 30/06/2024 | Selecciény
plan de igualdad, asi como de los programas de promocionar a mujeres y Desarrollo
promocion o habilidades directivas. su impacto.
Medida 2.3: Facilitar el acceso de la mujer a cursos N° de participantes en Aplicacion a | Dpto. MEDIA
especificos para alcanzar una mayor presencia de acciones formativas lo largo del Formacion,
mujeres en puestos de trabajo donde no tengan desagregadas por sexo, | afio 2024 Selecciény
presencia o estén infrarrepresentadas. Dicha formacion | materias impartidas, Desarrollo
podra ser tanto externa como interna. Activar un jornadas y horas
programa de formacién dual especifica para mujeres en | destinadas a la
puestos operacionales. formacion.
Medida 2.4: Establecer acuerdos con entidades Acuerdos con estas Aplicacion a | Dpto. MEDIA
formativas para incentivar a las mujeres a formarse en entidades lo largo del Formacion,
puestos de trabajo que histéricamente han estado afio 2024 Selecciény
ocupados por hombres o campafias de atraccion del Desarrollo
talento sin diferencia de género. Se reservaran cuotas
en estas formaciones para mujeres, en caso de no
cubrirse se abriran al resto de la plantilla.
Medida 2.5: Revisar los criterios de acceso a la Revision de criterios y A lo largo del | Dpto. MEDIA
formacion y establecer la posibilidad de que la persona | posibilidades establecidas | afio 2025 Formacion,
trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones para que la trabajadora Selecciény
formativas distintas a las del itinerario formativo pueda realizar itinerarios Desarrollo
predeterminado en su puesto (tanto los relacionados formativos diferentes.
con su actividad, como los que la empresa ponga en
marcha para el desarrollo profesional de la plantilla, que
tengan valor profesional como incentivo al desarrollo
profesional).
Medida 2.6: Las formaciones presenciales, Desarrollo de este punto | Aplicacion Dpto. MEDIA
semipresenciales, mixta y on line se realizaran dentro en el Plan de Formacion. |inmediatay | Formacion,
del horario laboral, en las formaciones on line se durante toda | Selecciény
especificara que dicha formacién se desarrollara la vigencia Desarrollo
durante la jornada de trabajo. del PI

7.3.Promocién profesional.
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OBJETIVO 1. Existencia de igualdad efectiva en el desarrollo de la promociéon profesional,
garantizando que la conciliacidon personal y familiar no sea un impedimento para la

promocién profesional.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 1.1: Desarrollo de un procedimiento comun de Presentacion del Antes el Dpto. ALTA
comunicacion de vacantes para toda la compafiia, con | procedimiento 30/06/2024 | Formacién,
la participacién del dpto. de Formacién, Seleccion y Selecciony
Desarrollo, que permita la participacion objetiva de toda Desarrollo
la plantilla.
Medida 1.2: En aquellas vacantes a cubrir por Estadistica anual Aplicacion Dpto. MEDIA
promocién profesional interna y en igualdad de desagregada por sexo de |inmediatay | Formacion,
condiciones, siempre que cumplan el perfil requerido las solicitudes de durante toda | Selecciény
para el puesto, se optara por candidaturas femeninas movilidad interna y la vigencia Desarrollo
en aquellas posiciones donde se hallen porcentajes de las del PI
infrarrepresentadas. solicitudes aceptadas.
N° de promociones
realizadas segregadas
por sexo indicando
procedencia y puesto de
destino.
Medida 1.3: Establecer programas de promocién N° y porcentaje de A partir del Dpto. MEDIA
enfocados a las personas identificadas con potencial, trabajadoras y 30/06/2024 | Formacion,
con el objeto de que les permitan adquirir las trabajadores participantes Seleccion y
habilidades y competencias necesarias para acceder a | en acciones de formacion Desarrollo
aquellas vacantes que puedan surgir en puestos mayor | u otros programas para la
importancia dentro de la compafiia. promocién.

OBJETIVO 2. Garantizar que la conciliacidon personal y familiar no sea un impedimento para la
promocién profesional.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO ) RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION

Medida 2.1: Establecer los criterios claros y objetivos N° de promociones alas | Antes el Dpto. MEDIA
para evitar los sesgos de género o que la conciliacién gue han optado 30/06/2024 | Formacion,
personal y familiar no sea un impedimento para la trabajadores con Selecciény
misma. responsabilidad familiar, y Desarrollo

cuantos han

promocionado,

desagregado por género.
Medida 2.2: Monitorizar los procesos de promocién para | Resultados de la Aplicacion Dpto. ALTA
detectar si en alguno de ellos la conciliacion de la vida | monitorizacion de las inmediatay | Formacion,
personal y familiar ha resultado ser un impedimento, promociones y la posible | durante toda | Seleccion y
recabando informacion al respecto. informacion recabada. la vigencia Desarrollo

del PI
7.4.Condiciones de trabajo.
OBJETIVO  Ordenacién del tiempo de trabajo.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO ] RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION

Medida 1.1: Elaborar una politica comudn a toda la Politicas y criterios Antes del RRHH ALTA
compaifiia para la efectiva aplicacion del Teletrabajo en | elaborados. 31/01/2024

aquellos centros de trabajo donde este sea posible.
Conforme a la legislacion vigente se podra solicitar
Teletrabajo siendo el maximo de dias de trabajo a

distancia de 4 dias a la semana y 1 dia de caracter

N° de solicitudes
realizadas, con su
aceptacién o no.
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las contrataciones temporales y a tiempo parcial, y de
las subrogaciones.

Indefinido.
Transformaciones de
contratos de tiempo
parcial a tiempo
completo.

N° de incorporaciones,
por puesto, por
subrogacion o no, tipo de
contrato, tipo de jornada.

(presentar los
resultados en
la Comisién
de
Seguimiento)

habitat ==FICA
presencial a la semana, pudiendo llegarse a diferentes
acuerdos entre el trabajador y la empresa.
Medida 1.2: Elaborar los criterios de utilizacién de los | Politicas y criterios Antes del RRHH ALTA
dispositivos digitales y definir una politica de elaborados. 31/12/2024
desconexion digital a fin de garantizar, fuera del tiempo
de trabajo legal o convencionalmente establecido, el
respeto de su tiempo de descanso, permisos y
vacaciones, asi como de su intimidad personal y
familiar.
Medida 1.3: En aquellos centros donde sea posible y N° de centros donde se Implantacién | RRHH ALTA
siempre que no afecte a la actividad productiva, han aplicado y nimero de | progresiva a
establecer un horario flexible de entrada y salida, al personas que se han partir del
menos de una hora, de tal manera que sea posible acogido a las mismas. 31/01/2024,
entrar o salir una hora antes o después del horario implementado
habitual del centro de trabajo, alargando o reduciendo totalmente
en cada caso la hora de finalizacién de la jornada. Este antes del
horario se aplicaria también a la hora de la comida 30/06/2024
cuando la jornada sea partida.
Medida 1.4: Informar a la plantilla a tiempo parcial, de | Comunicaciones Procedimiento | RRHH - ALTA
las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de realizadas a la plantillaa | puesto en Seleccion de
jornada, a través de los medios de comunicacién de la | tiempo parcial. marcha antes | Personal
empresa (por centro de trabajo o distinto centro segin del
se acuerde) y verificar que dicha comunicacién se ha 31/03/2024
realizado y llega tanto a mujeres como a hombres.
Medida 1.5: Establecer el principio en las vacantes a N° de vacantes cubiertas | Procedimiento | RRHH ALTA
tiempo completo de que, en condiciones equivalentes | a tiempo completo. puesto en
de idoneidad, se contratara a la persona perteneciente marcha antes
al sexo con mayor nimero de contrataciones a tiempo del
parcial. 31/03/2024
Medida 1.6: Realizar un seguimiento del equilibrio por | Transformaciones de Cada seis RRHH ALTA
sexo de las condiciones laborales, y especialmente en | contratos de temporales a | meses

7.5.Prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

OBJETIVO Realizar acciones de divulgacién y sensibilizacion a toda la plantilla sobre la
existencia del Protocolo de actuacién de acoso sexual y por razon de sexo (Punto 10
del presente Plan de Igualdad) y de sus consecuencias.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD

EJECUCION

Medida 1: Realizar acciones de divulgacion y Informacion acercade la | Inmediato Comunicacién ALTA

sensibilizacion a toda la plantilla sobre la existencia del | difusion del Plan y medios | (primeros

Protocolo y de su aplicacién, de forma que todas las utilizados para ello. tres meses

empleadas y empleados conozcan su contenido y los de aplicacién

canales de denuncia existentes. Numero de denuncias del PI)

tramitadas, resultado de
las mismas y medidas
sancionadoras,
preventivas o correctoras
adoptadas (incluidas, en
su caso las medidas
cautelares)
Medida 2:Informacién y formacion a la plantilla sobre los | N° de programas de Durante toda | RRHH - ALTA

principios y valores que deben respetarse en la
Empresa, y sobre las conductas que no se admiten.

formacion / informacion
realizados.

la vigencia
del PI

Comunicacion
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Medida 3: Realizar acciones de sensibilizacion de Acciones realizadas Cada vez RRHH ALTA
refuerzo en aquellos centros donde se haya producido gue se
algun caso. produzca

algun caso.
Medida 4: Coordinacién de protocolos con empresas Procedimiento de Durante toda | RRHH ALTA
externas de igual forma que se realiza en PRL. coordinacion la vigencia

del PI

7.6.Infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVOS Facilitar lapresenciafemeninaen los distintos puestos y grupos profesionales, sobre
todo en aquellos con infrarrepresentacion y en especial en puestos directivos.

podra ser tanto externa como interna. Activar un
programa de formacion dual especifica para mujeres en
puestos operacionales. (Medida 2.3 FORMACION)

jornadas y horas
destinadas a la formacion.
(Indicadores
FORMACION)

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 1. Fomentar el acceso en el proceso de Numero de candidaturas | Aplicacion Dpto. ALTA
seleccion de al menos una mujer en aquellos puestos presentadas de mujeres y | inmediatay | Formacion,
ofertados donde no hay representacion femenina. hombres, y n° final de durante toda | Selecciény
(Medida 2.1: PROCESOS DE SELECCION Y trabajadores contratados | la vigencia Desarrollo
CONTRATACION) desagregado por sexo. del PI
Se recogeran aquellos
impedimentos que se
encuentran durante el
proceso de seleccion para
la incorporacién de
mujeres a determinados
puestos o categorias
profesionales.
(Indicadores PROCESOS
DE SELECCION Y
CONTRATACION)
Medida 2: A igualdad de condiciones de idoneidad y N° de casos en los que se | Aplicacion Dpto. MEDIA
competencias, se optara por la candidatura femenina en | ha aplicado esta medida. | inmediatay | Formacion,
las vacantes a puestos masculinizados. (Medida 2.2: (Indicadores PROCESOS | durante toda | Selecciony
PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION) DE SELECCION Y la vigencia Desarrollo
CONTRATACION) del PI
Medida 3: Establecer acuerdos con entidades Ndmero de acuerdos y Aplicacion a | Dpto. ALTA
formativas para captar mujeres que quieran ocupar namero de CV de mujeres | lo largo del Formacion,
puestos masculinizados en la empresa, recibiendo recibidos a través de afo 2024 Selecciény
curriculums para que puedan ser tenidos en cuenta empresas colaboradoras Desarrollo
antes de cerrar los procesos de seleccion. Incluir en el | (Indicadores PROCESOS
procedimiento de seleccién en puestos con DE SELECCION Y
infrarrepresentacion femenina la obligacién de ponerse | CONTRATACION)
en contacto con entidades colaboradoras (FLC,
escuelas de formacion, ...) para solicitar CV, y obtener
respuesta de las mismas. (Medida 2.3: PROCESOS
DE SELECCION Y CONTRATACION)
Medida 4: Establecer acciones formativas, dentro del Plan de formacién de Inicio primer | Dpto. ALTA
plan de formacion que faciliten el acceso de mujeres a | cada afio. (Indicadores trimestre Formacioén,
puestos de responsabilidad. (Medida 2.1 FORMACION) | FORMACION) 2024 Selecciéon y
Desarrollo
Medida 5: Realizar un seguimiento de los programas de | Seguimiento de los Inicio a partir | Dpto. MEDIA
deteccion de talento, mentoring o sustituciéon que estén | programas formativos del Formacion,
activos en todas las empresas afectadas por el plan de | para incorporar y 30/06/2024 | Selecciény
igualdad, asi como de los programas de promocion o promocionar a mujeres y Desarrollo
habilidades directivas. (Medida 2.2 FORMACION) su impacto. (Indicadores
FORMACION)
Medida 6: Facilitar el acceso de la mujer a cursos N° de participantes en Aplicacion a | Dpto. MEDIA
especificos para alcanzar una mayor presencia de acciones formativas lo largo del Formacion,
mujeres en puestos de trabajo donde no tengan desagregadas por sexo, afo 2024 Selecciony
presencia o estén infrarrepresentadas. Dicha formacion | materias impartidas, Desarrollo
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Medida 7: Establecer acuerdos con entidades Acuerdos con estas Aplicacion a | Dpto. MEDIA
formativas para incentivar a las mujeres a formarse en | entidades (Indicadores lo largo del Formacioén,
puestos de trabajo que histéricamente han estado FORMACION) afio 2024 Selecciony
ocupados por hombres o camparias de atraccion del Desarrollo
talento sin diferencia de género. Se reservaran cuotas
en estas formaciones para mujeres, en caso de no
cubrirse se abriran al resto de la plantilla. (Medida 2.4
FORMACION)
Medida 8: Revisar los criterios de acceso a la formacion | Revision de criterios y A lo largo del | Dpto. MEDIA
y establecer la posibilidad de que la persona posibilidades establecidas | afio 2025 Formacioén,
trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones para que la trabajadora Selecciony
formativas distintas a las del itinerario formativo pueda realizar itinerarios Desarrollo
predeterminado en su puesto (tanto los relacionados formativos diferentes.
con su actividad, como los que la empresa ponga en (Indicadores
marcha para el desarrollo profesional de la plantilla, que | FORMACION)
tengan valor profesional como incentivo al desarrollo
profesional). (Medida 2.5 FORMACION)
Medida 9. En aquellas vacantes a cubrir por promocion | N° de promociones Aplicacion Dpto. ALTA
profesional interna y en igualdad de condiciones, realizadas segregadas inmediatay | Formacion,
siempre que cumplan el perfil requerido para el puesto, | por sexo indicando durante toda | Selecciény
se optara por candidaturas femeninas en aquellas procedencia y puesto de | la vigencia Desarrollo
posiciones donde se hallen infrarrepresentadas. destino. (Indicadores del PI
(Medida 1.2. PROMOCION PROFESIONAL) PROMOCION

PROFESIONAL)

7.7.Violencia de género.

OBJETIVO 1. Mejorar las medidas establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacidn, y que la plantilla la conozcan y la empresa las aplique.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD

EJECUCION

Medida 1.1: Aplicacion de las medidas establecidas en | N° de trabajadoras Inmediatoy | RRHH ALTA

Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la acogidas a cada una de durante toda

violencia de género y garantia integral de la libertad las medidas establecidas | la vigencia

sexual, reflejado en el punto undécimo del presente en dicho protocolo. del PI.

Plan de Igualdad

OBJETIVO 2. Informar, sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en
campafias contra la violencia de género.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 2.1: sensibilizar a toda la plantilla en la Campafias realizadas. Campafia Departamento MEDIA
campafia especial del Dia Internacional contra la anual Comunicacion.
Violencia de Género.
Medida 2.2: establecer colaboraciones con Colaboraciones Durante el RRHH MEDIA
asociaciones, ayuntamientos, etc., para la contratacién | realizadas. afio 2025
de mujeres victimas de violencia de género.
Medida 2.3: informar a la plantilla a través de los Medios y campafias de Inmediatay | Departamento ALTA
medios de comunicacion interna de los derechos informacion realizadas. durante la Comunicacion.
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de vigencia del
género y de las mejoras que pudieran existir por P.I.
aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en
el Plan de Igualdad.
Medida 2.4: difundir el Protocolo de actuacion para la Medios y campafia de Inmediatay | Departamento ALTA
prevencion e intervencion frente al acoso sexual y por difusién del Protocolo durante la Comunicacion.
razon de sexo, y sobre violencia de género. contra la violencia de vigencia del
genero. P.1.
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7.8.Ejercicio corresponsable de derechos de la vida personal, laboral y familiar.

OBJETIVOS 1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo.

familiar.

Incidencias respecto de
las medidas de
corresponsabilidad
implantadas en la
empresa.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 1.1. La realizacién y difusién mediante un folleto | Campafias de informacién | Campafia de | RRHH - ALTA
informativo de los derechos y medidas de conciliacion y divulgacion en materia | difusion Comunicacién
de la Ley 3/2007, ET y las disponibles en la Empresa de corresponsabilidad. anual,
gue mejore la legislacion vigente. siendo la
primera en el
primer
trimestre de
2024
Medida 1.2: Recoger datos estadisticos desagregados | Numero de solicitudes Durante toda | RRHH MEDIA
por sexo de los diferentes permisos, suspensiones de aceptadas y nimero de la vigencia
contrato y excedencias relacionadas con la conciliacion | solicitudes denegadas. del P.I.

OBJETIVOS 2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal

y laboral de la plantilla.

de 1° grado, conyuges, parejas de hecho, asi como de
menores a cargo del trabajador/a, siempre que sea
debidamente acreditado.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION

Medida 2.1: Posibilitar la adaptacion de la jornada sin Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA

reducirla para aquellas trabajadores/as que tengan las medidas de durante toda

personas a su cargo, en aquellos puestos donde esto conciliacion aplicadas y la vigencia

sea posible (menores de doce afios o personas con desagregadas por sexo. del PI.

discapacidad que no desempefie una actividad

retribuida).

Medida 2.2: Posibilitar mediante la negociacion con los | Informacién respecto a Cada uno de | RRHH MEDIA

representantes de los trabajadores de cada uno de los | las medidas de los

centros, y siempre que no afecte a la actividad conciliacion aplicadas y calendarios

productiva, que la elaboracién de los calendarios desagregadas por sexo. de cada afio

laborales se adapte lo mas posible a los calendarios de aplicacién

escolares para facilitar el cuidado de los menores a del PI.

cargo.

Medida 2.3: Considerar causa justificada para el disfrute | Informacién respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA

de una licencia no retribuida de un maximo de 30 dias, |las medidas de durante toda

el fallecimiento, enfermedad grave con hospitalizaciéon o | conciliacién aplicadas y la vigencia

muy grave (con o sin hospitalizacion) de descendiente desagregadas por sexo. del PI.
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Medida 2.4: Las personas trabajadoras podran Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
ausentarse de su puesto de trabajo por el tiempo las medidas de durante toda
indispensable necesario : conciliacion aplicadas y la vigencia

- En caso de asistencia al médico de urgencias de | desagregadas por sexo. del PI.
descendientes o ascendientes de primer y segundo
grado a cargo del trabajador/a, y personas convivientes.
Las horas de cada una de dichas ausencias que
coincidan con la jornada laboral se consideraran como
permiso retribuido, con un méximo de 4 dias al afio.

- Para acompafiar a consulta médica a
descendientes menores o familiares dependientes de
primer grado de consanguinidad o afinidad, asi como a
personas convivientes, cuando la cita médica sea
dentro del horario laboral, debiendo preavisarse con 48
horas de antelacion (salvo imposibilidad manifiesta). Las
3 primeras horas de cada una de dichas ausencias que
coincidan con la jornada laboral se consideraran como
permiso retribuido, siendo el resto no retribuidas. El
tiempo no retribuido podra ser recuperado a voluntad de
la persona trabajadora previo consenso con su
responsable. Estas ausencias solo podran llevarse a
cabo un méximo de 4 dias al afio.
En ambos supuestos se debera aportar justificante
médico de dicho acompafiamiento.
Medida 2.5. Considerar causa justificada para el disfrute | Informacién respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
de una licencia retribuida de 2 horas para la asistencia a | las medidas de durante toda
las tutorias de cada hijo/hija. Esta licencia solo se podra | conciliacién aplicadas y la vigencia
disfrutar una vez al afio por cada uno de los hijos a desagregadas por sexo. del PI.
cargo.
Medida 2.6: Las trabajadoras tendran derecho a Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
ausentarse del trabajo por el tiempo indispensable para |las medidas de durante toda
someterse a tratamientos de reproduccién asistida, sin | conciliacién aplicadas y la vigencia
pérdida de su retribucién, previo aviso y posterior desagregadas por sexo. del PI.
justificacion.
Medida 2.7: Los trabajadores y trabajadoras que por Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
sentencia judicial de divorcio o convenio regulador las medidas de durante toda
tengan establecidos unos determinados periodos de conciliacion aplicadas y la vigencia
tenencia de los hijos que coincidan con periodo laboral, | desagregadas por sexo. | del PI.
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.
Medida 2.8: En caso de existir vacante, se procurara Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
atender las solicitudes de movilidad geografica las medidas de durante toda
voluntaria, que tengan por objeto atender situaciones conciliacion aplicadas y la vigencia
parentales relacionadas con el régimen de visitas de desagregadas por sexo. | del PI.
hijos/as, u otras situaciones para padres o madres
separadas/divorciados y/o tutores legales, cuya guardia
y custodia recaiga sobre uno de los progenitores.
Medida 2.9: En los supuestos de hospitalizacion que Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
den lugar al permiso retribuido del articulo 37.3.b) del las medidas de durante toda
Estatuto de los Trabajadores (o el permiso mejorado conciliacion aplicadas y la vigencia
que en su caso contemple el convenio que resulte de desagregadas por sexo. | del PI.
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 situacion de
hospitalizacién no ambulatoria y previa justificacion.
Medida 2.10: La acumulacién del permiso de lactancia | Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
se podra hacer en jornadas completas de 16 dias las medidas de durante toda
laborables, salvo mejora en el convenio de aplicacion. conciliacion aplicadas y la vigencia

desagregadas por sexo. del PI.
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Medida 2.11: Respecto del permiso de lactancia, Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
cuando la persona trabajadora no opte por la modalidad | las medidas de durante toda
de acumulacion de dicho permiso en jornadas conciliacion aplicadas y la vigencia
completas, se ampliara la duracién del derecho previsto | desagregadas por sexo. del PI.
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
Medida 2.12: Mejorar la ley con respecto a la flexibilidad | Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
del permiso matrimonial o por inscripcion de pareja de las medidas de durante toda
hecho, pudiendo disfrutar de los dias correspondientes | conciliacion aplicadas y la vigencia
dentro de los seis meses siguientes durante un periodo | desagregadas por sexo. | del PI.
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.
Medida 2.13: Garantizar un permiso retribuido de cinco | Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
dias laborables para las gestiones previas a las las medidas de durante toda
adopciones internacionales. conciliacion aplicadas y la vigencia

desagregadas por sexo. | del PI.
Medida 2.14: Se aumenta en 6 meses el tiempo de Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
excedencia que se puede solicitar para atender al las medidas de durante toda
cuidado de cada hijo, ya sea por naturaleza o por conciliacion aplicadas y la vigencia
adopcion o en los supuestos, de guarda con fines de desagregadas por sexo. del PI.
adopcién o de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, aunque estos sean provisionales, como
para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda
valerse por si mismo, y no desempefie actividad
retribuida. Asimismo, se aumenta también en 6 meses
el derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Medida 2.15: Establecer la posibilidad de una Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
excedencia de un méaximo de tres meses, con derecho a | las medidas de durante toda
reserva de su puesto de trabajo y condiciones, para las | conciliacion aplicadas y la vigencia
personas en tramites de adopcién internacional, y de desagregadas por sexo. del PI.
hasta dos meses en los casos de adopciones
nacionales o acogimiento familiar, siempre y cuando
exista un preaviso de al menos un mes de antelacion.
Medida 2.16: Excedencia en caso de fallecimiento del Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
conyuge o pareja de hecho, con reserva de puesto de las medidas de durante toda
trabajo, con una duracion méaxima de 2 meses desde el | conciliacion aplicadas y la vigencia
hecho causante. desagregadas por sexo. | del PI.
Medida 2.17: Vigilar que el ejercicio de derechos de Informacion respecto a Inmediatay | RRHH MEDIA
conciliacion no conlleve un perjuicio en términos de las medidas de durante toda
promocién, acceso a la formacidn, asi como del resto de | conciliacién aplicadas y la vigencia
condiciones laborales, econémicas y psicosociales. desagregadas por sexo. | del PI.
Medida 2.18: Implementar y desarrollar los derechos del | Informacion respecto a Desarrollo RRHH MEDIA
RD Ley 5/2023, de 28 de junio, en lo relativo a la los derechos del RD Ley | durante el
conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de 5/2023 aplicados en la afio 2024
los progenitores y los cuidadores, consensuados con la | empresa desagregadas
RLPT. por sexo.
Medida 2.19: Posibilitar el Teletrabajo para aquellos Solicitudes de teletrabajo | Inmediatay | RRHH MEDIA
trabajadores/as que tengan personas a su cargo, en de trabajadores/as con durante toda
aquellos puestos donde esto sea posible (menores de personas a cargo que la vigencia
doce afios o0 personas con discapacidad que no han sido del PI.
desempefie una actividad retribuida). aceptadas/denegadas

7.9.Sequridad v salud laboral.
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OBJETIVO Implementar la perspectiva de género en la salud laboral y la prevencion de riesgos
dentro de la empresa, para mejorar la proteccion de la salud de trabajadoras y
trabajadores.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD

EJECUCION

Medida 1: Evaluacién de puestos de trabajo incluyendo | N° de puestos evaluadas | Realizado Departamento ALTA

la perspectiva de género, diferenciando el riesgo para con perspectiva de antes del de PRL

unay otro y haciendo hincapié en las trabajadoras género, y diferencias 31/12/2024

embarazadas o realizando la lactancia materna. detectadas.

Medida 2: valoracién de puestos de trabajo anual N° de puestos de trabajo | Realizado Departamento MEDIA

incluyendo la evaluacion de riesgos psicosociales, y gue cuentan con antes del de PRL

profundizar en la prevencién de los riesgos asociados a | evaluacion de riesgos 30/09/2024

los puestos de trabajo de oficinas, donde existe mayor | psicosociales segun tipo

presencia femenina. En estas evaluaciones se incluiran | de puesto, nimero de

preguntas relativas al acoso sexual y por razén de sexo | mujeres y hombres que

y violencia sexual. los ocupan y porcentaje

sobre el total de puestos.

Medida 3: establecer un procedimiento para que desde | Procedimiento realizado y | Realizado Departamento ALTA

el momento en el que una mujer esté embarazada se la | numero de mujeres que antes del de PRL

informe acerca de la prestacién por riesgo durante el se han acogido al mismo. | 31/12/2023

embarazo y la lactancia, para todas las trabajadoras de
la corporacion, adaptando la informacién a la naturaleza
del desempefio del trabajo. Asimismo, este protocolo
garantizard la eliminacién del riesgo o la adaptacion del
puesto de trabajo, y en caso de que ello no fuese
posible, la reubicacién en otro puesto de trabajo.

N° de mujeres
embarazadas y, en su
caso, medidas
correctoras realizadas.

7.10.Comunicacion y sensibilizacion.

OBJETIVO 1.Informary sensibilizar atoda la plantilla respecto al lenguaje no sexistay fomentar
la utilizacion de un lenguaje y unas imagenes incluyentes en todas las
comunicaciones corporativas.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO i RESPONSABLE | PRIORIDAD

EJECUCION

Medida 1.1: Elaborar y difundir una Guia de lenguaje e | Guia de lenguaje Realizada Departamento ALTA

iméagenes inclusivas y no sexistas, asi como su difusioén | inclusivo y n° de persona | antes del de

en toda la Empresa y aplicacion obligatoria, en especial | que reciben la Guia por 30/06/2024 | Comunicacion

entre el personal de direccién y mandos intermedios,y | sexo.

en general a todo el personal con personal a su cargo.

Medida 1.2: Formar y sensibilizar al personal encargado | Documentos, imagenes, Formados Departamento MEDIA

de la comunicacion en la Empresa en materia de web, redes sociales, ..... | antes del de

igualdad y utilizacién de un lenguaje inclusivo. en los que se fomentala | 30/06/2024 | Comunicacion

Igualdad de Género.

Medida 1.3: Poner en marcha mecanismos para la Lenguaje e imagenes en | Revisiones Departamento MEDIA

revisién y correccion del lenguaje y las imagenes las que se ha detectado cada seis de

sexistas tanto en las comunicaciones internas como lenguaje o imagenes meses. Comunicacion

externas para que no contengan términos o imagenes sexistas corregidos.

sexistas ni estereotipadas.

OBJETIVO 2. Visibilizacién del Plan de igualdad y las medidas que se han adoptado, para que
toda la plantilla las conozcay pongan en uso las mismas.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO | RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
[y |
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Medida 2.1: Potenciar el acceso directo al plan de Seguimiento contenido Inmediatoy | Departamento ALTA
igualdad, protocolo de prevencion del acoso sexual y/o | del acceso al Plan de durante toda | de
por razon de sexo, guia de proteccion y ayuda a las Igualdad en la Intranet. la vigencia Comunicacién
trabajadoras victimas de violencia de género, sus del PI
contenidos, resultados y evolucion.
Medida 2.2: Realizar campafias o iniciativas propias N° de campafias o Inmediato al | Departamento MEDIA
para potenciar el Plan de igualdad y visibilizar la iniciativas realizadas menos dos de
Igualdad de Género. campafias al | Comunicacién

afio.
Medida 2.3: Elaborar folletos informativos que recojan Folletos realizados Elaborados | Departamento ALTA
las medidas en igualdad. antes del de

31/12/2023 | Comunicacion
Medida 2.4: Realizar una nueva encuesta intermediay | Encuesta realizada y sus | En febrero Departamento MEDIA
final sobre las materias contenidas en el plan de resultados de 2026,y la | de
igualdad. final en julio | Comunicacion

de 2027.

7.11.Relaci6on de la empresa con su entorno.

OBJETIVO  Establecer laigualdad en la empresa como factor de competitividad. Convertirnos en
el referente del sector en materia de Igualdad de género.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION

Medida 1: Identificarnos y ponerlos en valor ante N° de clientes o contratos | Inmediatoy | RRHH MEDIA
nuestros clientes como empresa comprometida en la gue se han conseguido, durante la
Igualdad de género. en los que el Plan de vigencia del

Igualdad ha sido Pl

relevante como factor de

competitividad.

N° de proveedores con

los que se trabaja con

plan de igualdad, o

cualquier otro distintivo en

materia de Igualdad de

género.
Medida 2: Solicitar a todos los proveedores el Plan de N° de proveedores que se | A lo largo del | Departamento MEDIA
Igualdad, priorizando la contratacion de aquellos que han contratado con Plan | afio 2026 de compras
dispongan del mismo. de lgualdad
Medida 3: En los folletos publicitarios, anuncios, web .... | Folletos, anuncios, .... Inmediatoy | Departamento MEDIA
poner en valor, identificarnos como empresa Etc. durante la de
comprometida con la Igualdad de Género. vigencia del | Comunicacion

Pl

7.12.Retribuciones.

OBJETIVO Asegurar la equidad interna de la politica retributiva y de beneficios sociales, asi
como certificar la no existencia de diferencias salariales por razén de género.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
[y |
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Medida 1.1: Comprobacién en las reuniones de La empresa informara En cada una | RRHH ALTA
seguimiento del plan de igualdad la equidad de la anualmente a la Comision | de las
politica retributiva de la compaifiia, tanto en retribucién de Seguimiento de los reuniones de
fija como en variable. Comprobacién en las reuniones datos retributivos, segin | la Comisién
de seguimiento del plan de igualdad la equidad de la normativa, y de la de
politica retributiva de la compafiia, tanto en retribucion evolucién de los mismos, | seguimiento
fija como en variable. diferenciando por sexoy | (minimo dos
nivel funcional. veces al
Informar anualmente afio)
sobre las diferencias
retributivas y el caracter
objetivamente justificable
0 no de las mismas,
desagregado por sexo y
nivel funcional.
Medida 1.2: Garantizar que las diferencias retributivas Aplicacion politica En cada una | RRHH ALTA
en lo referido al personal sometido a los convenios de retributiva con de las
aplicacion estan justificadas por el abono de perspectiva de género. reuniones de
complementos de cantidad, calidad o de puesto, asi la Comisién
como los establecidos en la normativa y convenios de de
aplicacion. seguimiento
(minimo dos
veces al
afo)
Medida 1.3: Realizar una nueva auditoria salarial, con Resultados de la nueva Antes del RRHH ALTA
su correspondiente Valoracion Puestos de Trabajo, a auditoria y actuaciones 30/09/2026
mitad de vigencia del plan de igualdad, tomando como | realizadas.
referencia las recomendaciones del Instituto de las
Muijeres, analizando las diferencias por encima del 20%
y realizar un plan de actuacion, y trabajando a partir de
dicho informe con las diferencias entre el 10% y el 20%
en un plan de actuacion.
OBJETIVO Garantizar la equidad salarial.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO RESPONSABLE | PRIORIDAD
EJECUCION
Medida 2.1: Realizacion de estudios analiticos del Estudios analiticos Realizaciéon | RRHH ALTA
sistema de retribucion aplicado en la empresa retributivos con de un
perspectiva de genero informe
anual
durante la
vigencia del
Pl
Medida 2.2: En el caso de detectar variaciones por Acciones implementadas | Inmediata RRHH ALTA
motivo de sexo en el sistema retributivo, implementar y su resultado una vez
acciones que aseguren el cumplimiento de la equidad detectada la
salarial, entendida como una misma retribucion por incidencia
trabajos de igual valor.
Medida 2.3: Implementar las medidas necesarias para Acciones implementadas | Medidas RRHH ALTA
que las ausencias por corresponsabilidad o nacimiento |y su resultado implantadas
de hijos/as, o cualquier otra derivada de este acuerdo a partir del
no afecte al percibo de cualquier tipo de variable o 01/01/2024

bonus. Se especificara que las personas que reduzcan
su jornada menos del 15%, no les afecte la reduccion
del variable o bonus.

8. Cronograma de las medidas a implementar.

1

& Plan de Igualdad 2023
Grupo Eiffage Infraestructuras.

Pégina 29 de 56.



=) EIFFAGE

ccooRUGT ©)

habitat ==FICA

‘6‘5//"

Conforme a lo indicado en el apartado plazo de ejecucidn, este seria el cronograma de aplicacién de las
medidas a implementar:

Area objetivo

N° 4°tr  1°tr  2°tr 3°tr  4°tr 1°tr 2°tr 3°tr 4°tr 1°tr 2°tr 3°tr 4°tr 1°tr 2°tr 3°tr
medida 2023 2024 2024 2024 2024 2025 2025 2025 2025 2026 2026 2026 2026 2027 2027 2027

Procesos de seleccion y
contratacion.

1.1

1.2

13

1.4

15

2.1

2.2

2.3

3.1

3.2

Formacion.

1.1

1.2

1.3

1.4

2.1

2.2

2.3

2.4

25

2.6

Promocioén profesional.

11

1.2

13

2.1

2.2

Condiciones de trabajo.

1.1

1.2

1.3

1.4

15

1.6

Prevencion de acoso
sexual y acoso por razén
de sexo.

1.1

1.2

1.3 Cada vez gue ocurra

1.4

Infrarrepresentacion
femenina.

1.1

1.2

1.3

1.4

15

1.6

1.7

1.8

1.9

Violencia de género.

1.1

2.1

2.2

2.3

2.4

Ejercicio corresponsable
de derechos de la vida
personal y familiar.

1.1

1.2

2.1

2.2

|y |
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2.4

25

2.6

2.7

2.8

2.9

2.10

211

2.12

2.13

2.14

2.15

2.16

2.17

2.18

2.19

1.1

Seguridad y salud laboral.

1.2

1.3

Comunicacion y
sensibilizacion.

1.1

1.2

1.3

2.1

2.2

2.3

2.4

Relacion de la empresa
con su entorno.

11

1.2

1.3

Retribuciones.

1.1

1.2

1.3

2.1

2.2

2.3

9. Medios y recursos paralalmplantacién del Plan de Igualdad.

En cada una de las medidas establecidas en el presente plan se identifican los distintos responsables

internos y recursos humanos internos destinados a la implantacion,
comprometiéndose la empresa a dotar de los medios materiales y recursos que resulten necesarios para la

seguimiento y evaluacion,

implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas del plan durante la vigencia del mismo.

El Plan de Igualdad podra financiarse también con las ayudas y subvenciones que se establezcan por las
autoridades y cualesquiera entidades publicas y privadas cumpliendo con los requisitos que a tal efecto se

establezcan por la Ley en cada caso.

La comision de Seguimiento del Plan de Igualdad realizara un seguimiento presupuestario respecto de las

partidas destinadas al desarrollo de las medidas reflejadas en el presente Plan de Igualdad.

m
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10.Sistema de sequimiento, evaluacion y revision del plan de
igualdad: Constitucion de la Comision de Sequimiento.

10.1.Sequimiento y evaluacion.

El articulo 46 de la Ley Organica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, establece que
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periédica de las distintas medidas, se realizara una revision 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 al menos un informe de conclusiones intermedio y otro final,
por parte del responsable de igualdad que sera presentando para consensuar con la Comision de
Seguimiento y Evaluacién del plan de Igualdad.

Durante la vigencia del plan y a la finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las
distintas medidas, se elaborara un informe intermedio y otro final general de conclusiones en el que se
evaluard la efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacidon contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer el desarrollo
del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo
e implementacién.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitara su cobertura
y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito encaminados a la consecucién
de los objetivos establecidos en el plan.

10.2.Comision paritaria de sequimiento y evaluaciéon del Plan de lgualdad.

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituira la Comisién Paritaria de Seguimiento y Evaluacion del
Plan, en adelante la Comisién de Seguimiento, que sera la encargada de velar por que se cumplan los
objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como
con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comisién sera la encargada del seguimiento, evaluacion y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en el presente Plan.

10.3.Composicion de la Comisidon de Seqguimiento y Evaluacion

La Comision Paritaria de Seguimiento y Evaluaciéon del Plan de Igualdad estard compuesta, de forma
paritaria en votos entre empresa y parte social (50/50), por 12 miembros: 7 por parte de la representacion
sindical del Plan de Igualdad y 5 por parte de la empresa.

La representacion de la parte sindical se realiza proporcionalmente a la representacién que cada
organizacién sindical tiene en la empresa: 4 por pare de CCOO del HABITAT, 2 por parte de UGT FICA /
UGT FESMC y 1 por parte del CSIF.
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Las personas que conformaran esta Comisién de Seguimientos seran:
Por la representacién de la parte sindical

Dfia. Maria Paz Ponce Asensio (CCOO del HABITAT)

Diia. Lara Jiménez Sanchez (CCOO del HABITAT)

D. Juan Manuel Valle Moreno (CCOO del HABITAT)

D. Vicente Javier Moreno Garcia (CCOO del HABITAT)

D. Jose Manuel Rubio Jiménez (UGT FICA Y UGT FESMC)
D. Juan Carlos Barrero Mancha (UGT FICAY UGT FESMC)
D. Jose Manuel Paez Caro (CSIF)

Por la representacién de la parte empresarial

Diia. Emma Oliveras de Alos
Dfa. Laura Chico Lopez

D. Alvaro Beltran Ramos

D. Ramén Gonzalez Mateo

D. Angel Maderuelo Gonzéalez

Asimismo, cualquiera de las partes podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas
a la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulaciéon por el presente Plan de
Igualdad. Las mismas tendran voz, pero no voto.

Se fija la primera reunién de la comision de seguimiento el préximo miércoles 3 de abril de 2024, de 10:00

a 12:00 horas.

Sustituciones:

Las personas que integren la Comisién de Seguimiento podran ser sustituidas por otras en los siguientes
casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.
e En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
e En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la empresa.

e En el caso de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacién prevista con una
duracion mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la Comision.

La persona que causa baja lo comunicara a la comision de Seguimiento, siendo la parte a la que represente
la legitimada para sustituirla.

10.4.Funciones de la Comisién de seqguimiento y Evaluacioén:

Entre otras, la Comision de Seguimiento tendrd las siguientes funciones:

e Revisar los 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 Seguimiento de la aplicaciéon del mismo tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad
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e Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad que reflejara
el grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de medidas.

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

e Elaborar el informe de evaluacion intermedio y final.

e Interpretacién del Plan de Igualdad

¢ Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de Igualdad.
e Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

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

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

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

e Analizar al menos anualmente los indicadores establecidos en el plan de igualdad.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y por razén de sexo en
cualquiera de sus formas, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier
tipo de situacién de acoso, tales como la elaboracion y difusidon de cédigos de buenas practicas, la
realizacion de campafias informativas o acciones formativas.

o |dentificar ambitos prioritarios de actuacion.

e Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre Igualdad.

e Estudiar y analizar la evaluacién de la situacién de la mujer en la EMPRESA y de las medidas
puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para

alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

e Participacion activa en la elaboraciéon de procedimientos y materiales relacionados con el Plan de
Igualdad.

¢ Recibir informacion de la plantilla e informar sobre la implantacion de las medidas del Plan de
Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la empresa.

10.5.Funcionamiento de la Comisién de seguimiento:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comision de seguimiento se reunird de forma ordinaria dos veces
al afo, de forma semestral.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion del plan de igualdad quien
deberd 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 antelacion minima de 7 dias.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el mismo
procedimiento de antelacion antes descrito.
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Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

e Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de situaciones de discriminacion
directa o indirecta.

¢ Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de igualdad.

e Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en cuanto
al nimero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promocién o cualquier
otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracién del
diagnéstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecucion y vigencia del
Plan.

La comisidon de seguimiento quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada, estén
presentes o representados al menos la mitad de los componentes de cada una de las partes.

Los acuerdos de la comision, para su validez, se tomaran por mayoria absoluta de cada una de las dos
representaciones. De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los acuerdos

alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. En caso de desacuerdo se hara
constar en la misma las posiciones defendidas por cada parte.

10.5.1. Actas:

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comision y en la que
se harda constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

10.5.2. Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comision deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la que se hiciera uso en el
seno de la misma o les fuera entregada y que les haya sido expresamente comunicada con caracter
reservado y no esté recogida en el acta.

10.5.3. Medios:
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento, la empresa se
compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:
e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
e Material preciso para ellas.

e Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Serén de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencidn y alojamiento de las personas
miembros de la Comision y de las personas asesoras de la RLT.

m

X Plan de Igualdad 2023 Péagina 35 de 56.

— Grupo Eiffage Infraestructuras.



=) EIFFAGE L G

Aun asi, se velara por facilitar el tipo de reunién online.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacién de la misma, serdn remuneradas y no se
contabilizaran dentro del crédito horario de la representacién de los trabajadores.

La empresa facilitara a la Parte Social de la Comision de Seguimiento y Evaluacion el acceso a la plantilla
de cada uno de los centros con el objeto de que puedan informar y recibir informacion sobre la implantacion
de las medidas del Plan.

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

10.6.Procedimiento de modificacion.

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de
Igualdad, el mismo debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el art. 9.2.
del RD 901/2020, esto es:

e En cualquier momento, cuando como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion,
resulte necesario revisar el plan a fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos (art. 9.4 RD 901/2020)

e Cuando resulte preceptivo de conformidad con lo establecido en el calendario de revisién de cada
una de las medidas del plan de igualdad (art. 9.6 RD 901/2020).

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o
su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacién del estatus juridico de la empresa.

e 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
diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando unaresolucién judicial condene a la empresa por discriminacién 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 caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comisién
de Seguimiento, la cual se encargara de, en su caso, actualizar el diagnostico, asi como las medidas
acordadas para cumplir los objetivos previstos en el Plan e Igualdad.

10.7.Resolucion de conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

Sera competencia de la Comision de seguimiento y Evaluacioén la resolucion de conflictos derivados de la
aplicacién e interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencién de
la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, con caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

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

11.Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la violencia
de género y garantia integral de la libertad sexual.

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

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las
relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean 0
hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de
afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicolégico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria
de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada”

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual. Art.1

“l. Elobjeto de la presente ley organica es la garantia y proteccion integral del derecho a la libertad sexual
y la erradicacion de todas las violencias sexuales. La finalidad de la presente ley organica es la adopcién y
puesta en préactica de politicas efectivas, globales y coordinadas entre las distintas administraciones publicas
competentes, a nivel estatal y autondmico, que garanticen la sensibilizacion, prevencién, deteccién y la
sancion de las violencias sexuales, e incluyan todas las medidas de proteccién integral pertinentes que
garanticen la respuesta integral especializada frente a todas las formas de violencia sexual, la atencion
integral inmediata y recuperacion en todos los &mbitos en los que se desarrolla la vida de las mujeres, nifias,
nifios y adolescentes, en tanto victimas principales de todas las formas de violencia sexual”.

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el derecho a la
proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de género, La Empresa y la
representacion legal de los Trabajadores (RLPT), deciden suscribir el siguiente ACUERDO DE
PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO Y
GARANTIA INTEGRAL DE LA LIBERTAD SEXUAL

11.1.Acuerdo peambulo

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

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

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas medidas, en
todos los ordenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las mujeres sometidas a
situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacién. En consecuencia, la mencionada Ley Organica
especifica las actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccion a
la mujer objeto de violencia.
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También ha entrado en vigor la nueva la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual cuyo fin es reforzar la proteccion de los derechos humanos de las mujeres, nifias y nifios
ante las violencias sexuales, especialmente en el ambito digital.

En concreto, se establecen nuevas obligaciones para las empresas en el ambito de la prevencién y deteccién
de las violencias sexuales, entre las cuales se destacan:

e« Promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y el acoso por razén de sexo.

e Arbitrar procedimientos especificos para la prevencién y para dar tramite a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo
especificamente las sufridas en el ambito digital.

e Promover la sensibilizacién y ofrecer formacion para la proteccion integral contra las violencias
sexuales a todo el personal a su servicio.

e Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras,
la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiéndose formar e informar a las
trabajadoras.

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

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004 y la LO 10/2022, en sus contenidos
laborales, a la realidad de la organizacion de la Empresa, intentando una ejecucion de los derechos
regulados en aquellas.

La Compaiiia insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los

derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucion de una sociedad sin discriminaciones por razén
de género.

11.2.Ambito personal

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de la compafiia contra
cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica que, como manifestacion de desigualdad y discriminacién por
razén de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluidas las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la Compafia, a aquellas
trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecién definida enla L.O. 1/2004 y la L.O. 10/2022,
desde el preciso momento del reconocimiento como victima de violencia de género a través de los medios
recogidos en el RD Ley 9/2018.

11.3.Ambito funcional de actuacion.

Todas las entidades y centros de trabajo de la Compafiia en Espafia.
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11.4.Condicion para aplicar estas medidas.

Acreditacién de situaciones de violencia de género, Articulo 23 de la L.O 1/2004

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en esta
ley se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la
violencia contra las mujeres previstas en esta ley, una orden de proteccidn o cualquier otra resolucién judicial
gue acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique
la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia de género. También podran
acreditarse las situaciones de violencia contra las mujeres mediante informe de los servicios sociales, de los
servicios especializados, o de los servicios de acogida de la Administracion Publica competente destinados
a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las
disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por documentos
sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al érgano judicial.

El Gobhierno y las comunidades auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de Igualdad, disefiaran,
de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en marcha los sistemas de acreditacion
de las situaciones de violencia de género.

Acreditacion de la existencia de violencia sexuales, Articulo 37.1 de la L.O 10/2022

1. A estos efectos, también podran acreditarse las situaciones de violencias sexuales mediante informe de
los servicios sociales, de los servicios especializados en igualdad y contra la violencia de género, de los
servicios de acogida destinados a victimas de violencias sexuales de la Administracién Publica competente,
o de la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, en los casos objeto de actuacion inspectora; por
sentencia recaida en el orden jurisdiccional social; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto
en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y
recursos.

2. En el caso de victimas menores de edad, y a los mismos efectos, la acreditacion podré realizarse, ademas,
por documentos sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al 6rgano judicial.

3. Los datos personales, tanto de las victimas como de terceras personas, contenidos en los citados

documentos seran tratados con las garantias establecidas en la normativa de proteccién de datos
personales.

11.5.Aplicacion de las medidas legales.

L.O. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y la L.O. de garantia integral de la
libertad sexual.

11.5.1. Reduccién de la jornada de trabajo v reordenacién del tiempo de trabajo (Estatuto
de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género y de violencia sexual tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién
proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de
la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la
Empresa.
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También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este
fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de servicios sea
compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

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

En su defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las discrepancias surgidas

entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento
establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

11.5.2. Recolocacién en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

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

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de entre seis meses y doce meses,
durante los cuales la Empresa tendra la obligacién de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la
trabajadora.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaerd la mencionada obligacion de reserva, o
la extincion de su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce
mensualidades.

11.5.3. Suspensidon del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de
desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisidn de la persona trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 45.1.n) o de violencia sexual. Durante este periodo la trabajadora tendra reserva de
puesto de trabajo.

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

11.5.4. Extincidn del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo

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

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante el mismo
computaran como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de prestaciones de la Seguridad
Social, como por ejemplo pueden ser la prestacion de desempleo, jubilacién, incapacidad permanente,
muerte o0 supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave
(LGSS, articulo 165, punto 5)
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11.5.5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacién escrita del empresario sobre la extincion o
suspension temporal de la relacién laboral, junto con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su
defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condicién de
victima de violencia de género, junto con cualquiera de los documentos a los que se refieren el articulo 23
de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género, o el articulo 37 de la Ley Organica de garantia integral de la libertad sexual. (Ley General de la
Seguridad Social, art. 267.3.b)

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

Conforme a la normativa vigente (apartado 1, 72 del articulo 207 de la LGSS), la extincion de la relacién

laboral de la persona trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de género o de violencia
sexual permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

11.5.6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicolégicas derivadas de la
violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion
0 servicios de salud, segln proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

11.5.7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

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

11.5.8. Sustitucién de una trabajadora victima de violencia de género

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

11.6.Medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 y de la Ley Orgéanica 10/2022.

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

11.6.1. Reduccién de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra reducir su jornada ordinaria SIN
la disminucién proporcional de su retribucion (salariales y extrasalariales), por el tiempo imprescindibles para
atender a sus necesidades, dentro del horario que tenga la trabajadora en el centro de trabajo en el que se
encuentre. La concrecién de este derecho le correspondera a la trabajadora.
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11.6.2. Reordenacion del tiempo de trabajo.

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

11.6.3. Permisos.
A la victima de violencia de género o de violencia sexual se le facilitaran los permisos necesarios para la
realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o0 médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a
hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccién o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de lo legal o convencionalmente acordados, seran retribuidos. En su
tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de cada entidad.

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

11.6.4. Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.

La victima de violencia de género o de violencia sexual, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacién de excedencia sin necesidad de haber
prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacién ningln plazo de permanencia
en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses, prorrogable
por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho (0 24 meses), cuando de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere. Dicho periodo sera
computable a efectos de ascensos, antigiiedad y derechos pasivos.

11.6.5. Recolocacion en otro Centro de la Empresa (Traslados).

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

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, vacante en
cualquier otro centro del grupo, por una duracién inicial de hasta 12 meses (18 meses, pudiendo ser
ampliado en caso de necesidad este periodo si asi es valorado por parte de la empresa), durante los cuales
la Empresa tendrd la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra derecho al
traslado a cualquier otro puesto de trabajo respetando, en todo caso, su retribucidn de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, demostrar y razonar de manera
fehaciente y objetiva, las razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion, a la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y la persona agresora y
ésta no haya sido despedida por la Empresa, sera decision de la mujer, quién es la persona que se traslada.

11.6.6. Ayudas econdémicas.

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

1. Fondos de ayuda: escolar (gastos escolares ocasionados por traslado o por otras cambios o
necesidades derivadas de la propia situacion de violencia de genero), primeras necesidades
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(situaciones de extrema necesidad que requieran de la adquisicion de bienes o servicios de caracter
urgente), previa justificacidn o presentacion de presupuesto.

2. Ayuda de 1.500 euros, pudiendo llegar hasta los 2.000 euros si se justifican los gastos mediante
facturas, por cambio de domicilio, asi como tres dias de permiso retribuido. Por traslado o en los
casos de movilidad de la trabajadora a otro Centro de la Empresa, tanto si el desplazamiento es
temporal como definitivo, se podran acordar otras medidas econémicas de acompafiamiento.

3. Incapacidad Temporal, se abonaran los complementos necesarios para que, junto con la prestacion
legal que le corresponda, alcance el mismo nivel de retribucion ordinaria que viniera cobrando en
los meses anteriores.

4. Préstamos: Se establecera una dotacién econémica para facilitar la concesiéon de préstamos, con
las siguientes condiciones:

Tipo de interés: 0%
Importe maximo: 6.000 euros
Tiempo de devolucién: 2 afios

Condicionantes ante una finalizacion del contrato:

Se descontara de la liquidacion de haberes el maximo que la ley permita y se llegara a un acuerdo
para que la persona pueda devolver este préstamo. El tipo de interés sera de un 0%.

5. Se podra solicitar un anticipo de la parte proporcional de la paga extraordinaria devengada.

6. La Empresa facilitard una compensacion bruta correspondiente a 3 meses de salario bruto anual,
incluida las pagas extras, cuando la trabajadora victima de violencia de género se vea obligada a
suspender su contrato de trabajo por un largo periodo de tiempo (6 meses 0 mas). Siempre que sea
menor la indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicios, con un importe méaximo de
12 mensualidades.

7. La Empresa facilitara una compensacion igual a la indemnizacion por despido improcedente que no
sera en ningun caso inferior a 3 meses de salario bruto anual, incluida las pagas extras, cuando la
trabajadora victima de violencia de género se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo.
Siempre que sea menor la indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicios, con un
importe maximo de 12 mensualidades.

8. Empleabilidad de la victima de violencia de género o de violencia sexual. Contratacion de una

empresa de recolocacién para asegurar la empleabilidad de la victima de violencia de género o de
violencia sexual.

11.6.7. Vacaciones.
Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario la fijacién del

periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran formulas de adaptacion de los procesos
habituales o convencionales establecidos para la asignacién de vacaciones, al caso concreto.

11.6.8. Asistencia psicoldgica

La empresa facilitara a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia psicologica externa de la
trabajadora victima de violencia de género por el nimero de sesiones que el especialista estime adecuadas
y Sin superar, en su caso, las 20 sesiones totales anuales, ni el precio de 55 euros por sesién.
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11.7.Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de la
violencia de género y de violencia sexual.

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

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

La direccion debera informar a la RLT del nimero de casos de violencia de género o de violencia sexual
gue se traten en el seno de la Empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos,
manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

1. Medidas de sequridad para la victima de violencia de género.

La victima de violencia de género o de violencia sexual se podréa acoger al teletrabajo en los casos en los
gue lo solicite por su seguridad.

Se facilitard un contacto de la empresa que facilite toda la informacién necesaria en el caso en que sea
requerida.

11.8.Sequimiento y vigencia del acuerdo.

Este acuerdo estd, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de proteccion integral
contra la violencia de género y la L:O 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

En consecuencia, en tanto las situaciones de violencia de género sigan existiendo en la sociedad espafiola
haciendo necesaria la continuidad de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente acuerdo
estaran en funcién de la orden de proteccién de la trabajadora victima de violencia de género y la Ley
Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

Se revisaran periédicamente las condiciones que dieron lugar a la concesidon de que se trate, prolongandose
en funcidn de la evolucion de las circunstancias de la interesada.

12.Protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual
yv/0 por razdn de sexo.

12.1.Principios.

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del
orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacion, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.
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El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al respeto
de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por razén
de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso
sexual, al acoso por razon de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su
articulo 48 encomienda a “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”.

Como parte del proceso de negociacién, la Direccién del Grupo Eiffage Infraestructuras y la Parte Social
elaboran y acuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios, ambos se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete
la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha hecho referencia, estableciendo un
procedimiento (método) que se aplique a la prevencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas al
acoso sexual o por razon de sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo.

A tales efectos, la empresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con dignidad,
no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo, identidad de
género u orientacion sexual. Todas las personas de la empresa tendran la responsabilidad de garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El personal
con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener especialmente encomendada la tarea de garantizar
y prevenir que no se produzcan situaciones de ningun tipo de acoso sexual y por razén de sexo, identidad
de género u orientacion sexual dentro de su @mbito.

Igualmente, la Parte Social contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la Direccion de la

empresa de cualquier problema del que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las
obligaciones de la empresa en materia de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

12.2.0bjetivo del presente protocolo.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género,
constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo, identidad de género u
orientacion sexual.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y actuar contra el
acoso cuyo origen esté basado en otros actos discriminatorios, el presente protocolo le serd de aplicacion,
asumiendo la empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la
dignidad y valores de la persona y que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion (del acoso) y la
reaccion de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por razén de sexo, por lo que se dictaminan
dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo, identidad de género u orientacion sexual o susceptibles de constituir el mismo.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun tratando
de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso sexual o por
razon de sexo, identidad de género u orientacion sexual, por parte de alguna persona trabajadora.
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12.3.Definicién v conductas constitutivas de acoso.

12.3.1. Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en su
articulo 7.1y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo respetivamente. Ambos se consideran actos
discriminatorios.

Segun el articulo 7.1 constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

La OIT, en la Declaracién relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefiala la
diferenciacién entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales puede
presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la Recomendacién de la Comisién, de
27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y
son recogidos por la Ley 3/2007.

La nueva Ley Organica 10/22 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, considera
violencias sexuales los actos de naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de
la vida sexual en cualquier &mbito publico o privado, lo que incluye la agresion sexual, el acoso sexual y la
explotacion de la prostitucion ajena, asi como todos los demés delitos previstos en el Titulo VIII del Libro Il
de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cadigo Penal. La presente ley orgénica pretende dar
respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo que comprende la
difusion de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida y la
extorsion sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida en que
las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por la persona que es objeto de ellas. En
especial es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos
desarrollados en el &mbito laboral, que se dirijan a una persona con la intencién de conseguir una respuesta
de naturaleza sexual no libremente aceptada. En determinadas circunstancias un Unico incidente puede
constituir acoso sexual.

La agresién sexual se considera un delito y esté tipificado en el Cadigo Penal.
Conductas de acoso sexual ambiental. — Consisten en comportamientos de naturaleza sexual, de cualquier

tipo, que tienen como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante, no
siendo necesario que exista una conexién directa entre la accién y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico deliberado, como
tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario;
agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefonicas indeseadas; bromas
0 comentarios sobre la apariencia sexual, vida privada de la persona, que afecten a su integridad e
indemnidad sexual; agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornogréfico o
materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. La persecucion reiterada y
ofensiva contra la integridad sexual, mediante cartas o0 mensajes de correo electrénico de caracter
ofensivo y de contenido sexual.
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Conductas de intercambio. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un superior
jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de
trabajo, como las que provengan de comparieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por
causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

12.3.2. Acoso por razon de sexo.

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 el acoso por razon de sexo se define como
“cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio, entre otras:

e Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o con
el cuidado de menores.

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

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una persona de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

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

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

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

En ningln caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas las

conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacién de acoso sexual o por razén de
sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta.

12.4.Medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

La nueva Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual determina en
el articulo 12 “Prevencién y sensibilizacion en el ambito laboral”, la obligacion por parte de las empresas de
promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo
especificamente las sufridas en el &mbito digital.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y por razén
de sexo, la empresa adoptara las siguientes medidas:
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e Difusion a la plantilla del protocolo de prevencién y actuacion en los casos de acoso sexual o por
razon de sexo. Se publicard este protocolo en la intranet de la empresa y en todos los medios de
comunicacion que se dispongan, de forma que todas las empleadas y empleados lo conozcan y
sepan la intervencion a seguir ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

e Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el personal
los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad. Asi mismo,
se desarrollaran campafias de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracién de
los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

¢ Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en sus condiciones
de trabajo conforme a lo acordado entre la empresa y la Parte Social. Se dispondra anualmente de
datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo. La publicacion de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra, en
todo momento, el anonimato de las personas afectadas.

e Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la plantilla.
Se iniciaré esta formacion por aquellos colectivos que, por su organigrama o por antecedentes, son
més susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a la victima.

e Se incluira en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por
trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e
informar de ello a sus trabajadoras.

e Se asegurara que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo.

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

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

¢ Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la
Direccion de la empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable de dicho
colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias que se deriven de su incumplimiento, y procedera a poner en
marcha el protocolo.

Se mantendrd actitud activa 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.

12.5.Ambito de aplicacion y vigencia.

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea mediante
contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser respetado por el personal de cualquier empresa
colaboradora que opere en los centros de trabajo de la empresa.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el art.12.2 de la nueva LO 10/22, podréa
beneficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las
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personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion determinada y con contratos en
practicas. También podran beneficiarse las becarias y el voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las
anteriores medidas aquellas personas que presten sus servicios a través de contratos de puesta a
disposicion.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de las necesidades que
se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente con la Parte Social.

12.6.Procedimiento de actuacion e intervencion ante el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos los
medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso de acoso sexual o
por razén de sexo deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los cauces
sefalados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso,
como el encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo
con la normativa vigente.

Garantias que acompafiaran al procedimiento:

¢ Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resolucion sera de tramitacion urgente,
agil y rapido, con diligencia y sin demoras indebidas. Ofrecera credibilidad, transparencia y equidad,
realizandose con la debida profesionalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados, de forma
gue pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

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

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

o Acompafiamiento e informacién: Las personas implicadas podran hacerse acompafar bien por las
organizaciones sindicales o bien por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo
de todo el proceso, asi como a estar informadas de la evoluciéon de la denuncia.

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

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

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

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

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecién sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo
en el ejercicio de la investigacién y evaluacién de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que
puedan hacer uso de la informacion obtenida para beneficio propio o de terceras personas, 0 en
perjuicio del interés publico.

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

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

Inversion de la carga de la prueba: En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo 13 en
relacion con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos a la defensa
de la igualdad entre hombres y mujeres, en los procedimientos en los que las alegaciones de la
parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo, corresponderd a la
persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad, salvo en aquellos casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia
de responsabilidad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde, previamente, aportar los
indicios necesarios de acoso desencadenantes de la inversién de la carga probatoria.

12.7.Equipo de investigacion del acoso sexual y por razdn de sexo

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se creara un Equipo de
Investigacion del Acoso Sexual y por Razdon de Sexo que estara compuesto por personas que deberan
cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello
estaran formadas en materia de acoso sexual y por razén de género o se les formara de no tener esta
formacién. Seran designadas de comudn acuerdo entre la Direccion y la Parte Social.

El equipo estara formado por dos personas técnicas de Recursos Humanos y otros dos de la Parte Social.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes, Tampoco
podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de persona denunciada o denunciante.

Este equipo tendra las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo,
para lo que dispondra por parte de la Direccién de los medios necesarios y tendrd acceso a toda la
informacion y documentacion que pudiera tener en relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas
las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracion que por parte del
Equipo se le requiera. Pudiendo recopilar informacion cualitativa y cuantitativa de los indicadores del

servicio de prevencion.
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¢) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas cautelares que
estime convenientes, para las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales.
(ejemplo teletrabajo, etc)

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de
acoso sexual y por razén de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado
en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de Investigacion trasladara

al instructor o instructora desinada por la Direccion toda la informacion y documentacion del mismo,
finalizando la funcién investigadora.

12.8.Procedimiento de actuacién

12.8.1. Fase de denuncia

La presentacion de reclamacion, queja o denuncia puede realizarse, siempre con el consentimiento por parte
de la victima, por:

a) toda persona incluida en el @mbito de aplicacién del presente Protocolo, que se considere victima
de acoso sexual o por razén de sexo,

b) cualquier representante de la parte social 0 miembros de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

c) o cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de una conducta de
acoso sexual o por razén de sexo.

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto en el ANEXO 1.

Esta denuncia se remitirda debidamente cumplimentada a la direccibn de correo electrénico
También se podra interponer ante la Direccion de Recursos Humanos o cualquier representante de la parte
social mediante registro fisico de la misma, que la remitiran al buzén de denuncia para su tramitacion.

Requisitos de la denuncia

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

La denuncia debera contener la siguiente informacion conforme al modelo del ANEXO I:

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

Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.

Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.
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e Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los
hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas,
etc.)

¢ Identificacion de posibles testigos.

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

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona que
recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente.

12.8.2. Fase de investigacion

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo por parte de los
componentes el Equipo de Investigacion del Acoso sexual y por razén de sexo.

La Direccion de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los casos de acoso se
reunira en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo, tal y como éste ha
sido definido, el Equipo comunicara a la Direcciéon de Recursos Humanos este hecho y lo comunicara a la
parte denunciante, motivando suficientemente su decision. En el caso que se detecte cualquier otro tipo de
acoso se trasladara al equipo de investigacion pertinente para que se haga cargo del caso y dando por
finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso sexual o por razén de sexo se procedera a seguir una fase
de investigacion.

12.8.2.1. Procedimiento abreviado

La finalidad del procedimiento abreviado es la actuacion rapida y agil por parte de la empresa, al objeto de
resolver la situacion denunciada.

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

El procedimiento se iniciara a peticion de la persona acosada o de cualquier otra que sea testigo del acoso,
mediante la comunicacion por los medios referidos anteriormente

Apertura del procedimiento

El Equipo de Investigacion, en procedimiento abreviado, citar4 a las partes involucradas y a aquellas
personas que puedan aportar informacion relevante, en un plazo no mayor de 5 dias contados a partir de la
recepcion de la denuncia, a una entrevista cuya finalidad sera el esclarecimiento de los hechos.

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

Informe previo
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Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias el Equipo debera elaborar un informe en el cual se
expresara el resultado de la investigacion y la propuesta, que podra suponer el cierre del procedimiento o la
continuacion de las investigaciones a través de un procedimiento formal. En todo caso, la Direccién tomara
medidas para evitar a la persona acosada su exposicion a la situacion denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitard una revictimizacion
secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones rememorando un
momento o0 momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe debera contener una relacién sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las personas
entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas, cuya finalidad sera la de prevenir cualquier
otra situacion futura.

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

12.8.2.2. Procedimiento formal

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacion del acoso sexual y por razén de sexo podra
solicitar a la Direccién de Recursos Humanos la adopcién de medidas cautelares, para la separacién de las
personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos, practicandose
cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de los testigos tendra un caracter estrictamente
confidencial. Dicho tramite de audiencia incluira, como minimo, una entrevista privada con la persona
supuesta acosadora en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra ella se hayan vertido. En la
misma podra ir acompafado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo declarard una vez, salvo que resultase
imprescindible para la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podré ser asistida por la parte social o por quién considere.

En todo momento se respetara la decision que sobre la situacién del procedimiento adopte la persona
acosada.

12.8.2.3. Finalizacién del proceso

El expediente investigador estara encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no durara mas de 30
dias laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo
imprescindible.

Finalizada la instruccion, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de investigacion del Acoso sexual y por
razén de sexo emitira el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracién
de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe sera
remitido a la Direccion de Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccion de Recursos Humanos la imposicion de las medidas disciplinarias propuestas
por el Equipo de Investigacion.

Elaboracién del informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:

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

e Descripcién de los principales hechos del caso.

e Resumen de las diligencias practicadas.

e Valoracidn final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

e Firma de los miembros del equipo investigador.

12.8.3. Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso, se dard traslado del informe final acordado a la Direccién, para que
adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisién que se tomaré en el plazo maximo de 10 dias
naturales.

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

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de manifiesto
gue subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, el Equipo de Investigacion trasladara
esta conclusién a su informe para que la Direccién actle en consecuencia.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante
del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafiar, la empresa podra adoptar las
medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto
de los Trabajadores.

12.9.Medidas a adoptar tras la finalizacién del procedimiento en el que se ha
constatado el acoso sexual o por razén de sexo.

Finalizado el procedimiento, el Equipo de investigacién del Acoso sexual y por razén de sexo podra proponer
las siguientes medidas:

e Laaplicacion de las medidas de mejora establecidas en la Guia de VVG para los casos confirmados
de acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

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

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

¢ Laempresatomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
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e Se facilitara formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la victima cuando esta haya
permanecido en IT un periodo prolongado.

e Considerar el tiempo que haya podido permanecer de baja por motivo de la situacion de acoso
sexual y por razén de sexo asimilada a un accidente laboral en relacion a las prestaciones de IT.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales.

e Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

12.10. Sequimiento y evaluacion del protocolo paralos casos de acoso sexual o

por razén de sexo

La actividad de seguimiento se realizard a través de la Comision de Seguimiento del plan de Igualdad. Al
efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe conjunto de sus
actuaciones, que sera entregado a la Direccién y del que se dara publicidad a la totalidad de la
plantilla. El citado informe debera respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y adaptarlo si
se considera necesario.

12.11. Otras consideraciones

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a utilizar
este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o
desfavorable. Esta proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.
Por lo que se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas
gue se opongan a cualquier situacion de acoso sexual o por razén de sexo frente a si mismo o frente a
terceros.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el ambito de aplicacién
del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional civil, penal, social o administrativa para
ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.
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12.12. Anexo |.

Modelo de denuncia por acoso sexual y /o por razén de sexo

SOLICITANTE
Persona afectada Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada (indicar):

Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual Acoso por razén de sexo

Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo | Puesto de trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos |

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR

Centro de trabajo | Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcion cronolégica y detallada con lugares y fechas (desde cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas,
y puestos que ocupan)

POSIBLES TESTIGOS BE | | no

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA | | Si | | NO

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razon de sexo.
Localidad y fecha: Firma de la persona solicitante.

Firma y DNI del receptor de la solicitud
N° expediente:

Este documento se entregara a:

Responsable de RRHH Comision de igualdad

Representante de los trabajadores
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