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1. INTRODUCCION

Tras el éxito logrado con el anterior Plan de igualdad, en el que se avanzé significativamente en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la Empresa, habiendo
alcanzado la mayoria de los objetivos marcados, el presente Plan de igualdad se enmarca en el
compromiso y apuesta por avanzar y continuar con el desarrollo de las relaciones laborales
basadas en la igualdad de trato y oportunidades y la no discriminacién, pues aiin queda camino
por recorrer.

Las partes firmantes de este Acuerdo y en cumplimiento con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOI), 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 ocupacidn, el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo, han negociado y acordado el presente Plan de igualdad de grupo como herramienta
efectiva de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres.

El Plan de igualdad de grupo, con el alcance y contenido que se plasma en este acuerdo, se
aplicard a todos los centros de las Empresas relacionadas posteriormente.

Como paso previo a la negociacion del presente Plan, y en cumplimiento de lo establecido en el
articulo 46 LOI, se ha realizado un diagndstico individualizado de situacién de cada una de las
empresas, lo que ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar necesidades, asi como
definir objetivos de mejora, los cuales se integran en el Plan de igualdad.

Siendo intencidén firme de las partes continuar avanzando en la aplicacién de estas medidas en
el ambito de las empresas del area de Medioambiente de Sacyr se ha alcanzado el presente
acuerdo.

PRESENTACION DE LAS EMPRESAS

El drea de actividad de Medioambiente de Sacyr comprende a Valoriza Servicios
Medioambientales, S.A., asi como empresas participadas y UTES: Sufi- Tarajal, UTE Arona, UTE
Badajoz Sur 3, UTE Jardines Burgos, UTE Limpieza Plasencia Sufi- Agroforex- Ecovias, UTE
Limpieza Viaria Madrid Lote 2, UTE Limpieza Viaria Madrid Sur Lote Ill, UTE Limpieza Viaria
Madrid Sur Lote IV, UTE MVC, UTE Parques Urbanos y Jardines Sector Norte Sevilla, UTE Reus
NET, UTE RSU y LV Torrején, UTE Telde y UTE Valoriza Gestyona vy, por extensién, a todas las
UTEs que en esta drea les sea de aplicacion los Convenios del sector de Limpieza Viaria, Recogida
de residuos, zonas verdes, movilidad y gestidn de residuos, asi como a las dos nuevas sociedades,
Sacyr Circular S.L. y Sacyr Green S.L, dentro de las cuales se integran las siguientes sociedades
participadas y UTEs recogidas en el acta de constitucion del Il plan de igualdad: SACYR
CIRCULAR: (Bioreciclaje de Cadiz. S.A., Tratamiento de residuos la Rioja S.L., UTE Verinsur S.A.,
UTE La Paloma; SACYR GREEN: (Surge Ambiental S.L.) En adelante, en el presente documento,
se denominaran “Empresa” a las cuatro principales anteriormente citadas. Las anteriores
empresas tienen las siguientes particularidades:

i) Desarrollan su actividad en los sectores de Medioambiente, tales como: limpieza

viaria y recogida, jardineria, Metal, Forestal y movilidad.
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ii) Les son de aplicacién los Convenios Colectivos sectoriales: del sector de saneamiento
publico, limpieza viaria, recogida, tratamiento y eliminacién de residuos, limpieza y
conservacién de alcantarillado; del sector de la jardineria; metal; forestal y del
estacionamiento regulado en superficie y retirada y depdsito de vehiculos de la via
publica, y sus correspondientes Convenios Colectivos provinciales y de centro de
trabajo.

iii) Comparten las mismas politicas y procedimientos, en la gestion del talento y persona.

iv) De conformidad a lo que establece la normativa reguladora, se ha llevado a cabo un

diagndstico de situacidn individualizado de cada una de las Empresas que componen
el area de la actividad de Medioambiente: i) Valoriza Servicios Medioambientales,
S.A., ii) Sufi- Tarajal, iii) UTE Arona, iv) UTE Badajoz Sur 3, v) UTE Jardines Burgos, vi)
UTE Limpieza Plasencia Sufi- Agroforex- Ecovias, vii) UTE Limpieza Viaria Madrid Lote
2, viii) UTE Limpieza Viaria Madrid Sur Lote lll, ix) UTE Limpieza Viaria Madrid Sur
Lote IV, x) UTE MVC, xi) UTE Parques Urbanos y Jardines Sector Norte Sevilla, xii)
UTE Reus NET, xiii) UTE RSU y LV Torrejon, xiv) UTE Telde y xv) UTE Valoriza
Gestyona; Bioreciclaje de Cadiz, S.A., Tratamiento de residuos La Rioja, UTE Verinsur
S.A., UTE La Paloma y Surge Ambiental, S.L., que han sido negociados con la
Comisiéon Negociadora y que ha permitido conocer la realidad de la plantilla,
detectar las necesidades y definir objetivos de mejora, estableciendo los
mecanismos que permitan proponer medidas en el presente Plan de igualdad.

Motivos todos estos por los cuales las partes consideraron y consideran justificada la
conveniencia de disponer de un Unico Plan de igualdad de grupo del area de actividad de
Medioambiente con la finalidad de homogeneizar y equiparar los objetivos y medidas para todas
ellas.

Por todo ello, y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5.2, dltimo parrafo, del Real Decreto
901/2020y en el articulo 87.2.a) del 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 adelante, “ET”),
al tratarse de un Plan de igualdad de grupo de empresas.

La Empresa viene desarrollando desde hace afios una intensa labor de impulso de principios y
valores éticos, asi como de implantacién de programas, procedimientos internos y medidas
positivas tendentes a crear una atmdsfera de trabajo que potencie el respeto entre personas, la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que suponen una creciente asuncion de
compromisos de sostenibilidad y RSC.

Sacyr es consciente de la importancia de contar con una participacién equilibrada de mujeres y
hombres en los érganos de gobierno de la organizacidn y por ello, el Consejo de Administracién
aprobo, en 2016, una politica de seleccion de candidatos a consejeros. En el afio 2020 el nimero
de consejeras representa el 23 % del total de miembros del Consejo de Administracion.

Fomentamos el incremento de mujeres en puestos de direccién, e impulsamos el talento
femenino a través de programas de desarrollo profesional con escuelas de negocio relevantes
(ESADE y EOI). Ademas, Sacyr esta adscrita al Acuerdo de buenas practicas EJE&CON, para
contribuir al fomento de medidas que faciliten el acceso de la mujer a puestos de alta direccién
y comités de direccidn, y colabora con la Red de Mujeres de Alta Direccién de Chile (MAD) para
compartir buenas practicas.
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Sacyr es consciente de que dentro de la igualdad de oportunidades juega un papel importante
la corresponsabilidad, para permitir a las mujeres asumir puestos de mayor responsabilidad. Por
ello, fomentamos una actitud corresponsable para seguir avanzando en un modelo de sociedad
de roles compartidos

Asimismo, la Empresa ha participado en la iniciativa Proyecto Promociona impulsado por el
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad con el objetivo de fortalecer las
competencias tanto técnicas como de liderazgo, de la mujer en su ascenso hacia la primera linea
de la organizacion.

En el Cddigo de Conducta de la Empresa se recoge el compromiso del Grupo Sacyr con el
Principio de lgualdad de Oportunidades y no discriminacion, al igual que en la Politica
Corporativa de Diversidad e Inclusién, aprobada por el Consejo el 29 de julio de 2020.

La igualdad en el trabajo es una maxima innegociable para Sacyr. Actuamos bajo una politica de
tolerancia cero frente al acoso o cualquier tipo de discriminacién, sea por razén de sexo, estado
civil, edad, raza, condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacién o no a un sindicato, etc.
Por esta razén, contamos con diferentes herramientas en la Empresa, como son:

o Protocolo Corporativo para la prevencidn y actuacion en situaciones de acoso (incluido
el sexual y por razén de sexo) y actos discriminatorios. Documento especifico de
intervencién inmediata, que asegura la actuacion y prevencion frente a tales situaciones
con el maximo respeto a los principios inspiradores de la Ley de Igualdad y al resto del
ordenamiento juridico.

o Comité especifico para la prevencién del acoso, con integrantes formados en la gestidn
de los procedimientos derivados del protocolo.

o Linea de denuncia especifica, para que los empleados puedan informar o denunciar una
situacién de acoso denunciaacoso@sacyr.com.

COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Empresa declara su compromiso de continuar estableciendo y desarrollando politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
o indirectamente por razén de sexo. Asimismo, seguira impulsando y fomentando las medidas
necesarias para la consecucion de este objetivo como un principio estratégico de su politica
corporativa y de recursos humanos.

Los principios de igualdad de trato y oportunidades se asumen en todas y cada una de las areas
en las que se desarrolla: seleccidon, contratacién, formacién y promocidon profesional;
clasificacion profesional, retribucién y auditoria retributiva; condiciones de trabajo, salud y
prevencion de riesgos; ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral; infrarrepresentacién femenina; prevencién del acoso sexual y por razén de sexo;
Comunicaciéon y lenguaje no sexista; proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de
género; asi como otras dreas que se estimen necesarias. Todo ello, dentro de un marco de
competitividad empresarial que exige mantener la excelencia de los servicios que se prestan.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién del plan de
igualdad que recoge un conjunto de medidas ordenadas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacién, dotandolo de los medios que sean necesarios para su desarrollo, con
la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
totalidad de la empresa y por extension en el conjunto de la Sociedad.
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2. DIAGNOSTICO

Como paso previo a la negociacion del presente Plan, y en cumplimiento de lo establecido
legalmente, se llevd a cabo un diagndstico de situacion de cada una de las empresas que
conforman el presente Plan de igualdad. Este diagndstico inicial fue remitido a la parte social en
el seno de la Comisidn de Seguimiento.

A partir de este punto inicial, se constituyd la Comisién de Negociacidn del presente Plan de
igualdad de grupo dentro de la cual se inicid un proceso de negociacion de los diagndsticos
iniciales, siempre presidido por el buen entendimiento y colaboracion entre la Empresa y la
parte social.

El proceso de negociacién ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las
necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan
formular las propuestas que se integran en el presente Plan de igualdad.

Del diagndstico de situacion realizado debemos destacar los siguientes aspectos que marcaran
las lineas maestras que conformaran el Plan de igualdad de grupo:

El primer aspecto a sefialar es que se trata de una Empresa con una baja representacién de
mujeres. Esto hace que existan puestos en los que la representacion femenina o bien es muy

baja o bien es, directamente, inexistente. Esto se debe, entre otros aspectos, a que,
tradicionalmente, en el sector del tratamiento y eliminacién de residuos no peligrosos, la
presencia del hombre ha sido muy mayoritaria.

No obstante, lo anterior, conviene destacar que la presencia de mujeres en la Empresa es
considerablemente superior a la media del sector, que se sitia en el 11 %, segun los datos de la
EPA del 42 trimestre del afio 2021. En consecuencia, a pesar de que existe una representaciéon
femenina en la Empresa que no alcanza un cuarto de la plantilla, ésta se encuentra muy por
encima de la media del sector. Estos datos se deben, principalmente, a las medidas adoptadas
por la Empresa en los ultimos afios, asi como a la fuerte apuesta realizada por la Empresa por la
lgualdad y la busqueda del talento femenino, tanto desde el inicio de sus carreras como
potenciando su desarrollo en la Empresa.

Con el objetivo de mantener esta tendencia en la Empresa, conviene seguir realizando un
ejercicio de dar a conocer el sector entre las mujeres como una apuesta por el empleo estable y
de calidad, para incorporar a mujeres a la Empresa.

La incorporacién de mujeres en la Empresa, como ocurre en el sector, debe tratar de favorecerse
en los puestos de produccidn, donde su presencia es muy baja.

En lo relativo al proceso de seleccidn y contratacion, se ve reflejado que en el periodo analizado
el nimero de contrataciones viene dado por las necesidades y vacantes que dispone la
Compainiia. Cabe destacar el porcentaje de plantilla subrogable que condiciona los puestos e
incorporacién de personal a la misma y, en consecuencia, la posibilidad de influir de forma

notoria en la presencia de uno u otro sexo o en uno u otro Rol. Las contrataciones tanto de
mujeres como de hombres, se han realizado mayoritariamente en la modalidad de contratacién
indefinida a tiempo completo, no obstante la parcialidad y temporalidad de los contratos es un
area que se fija como objetivo de mejora durante la vigencia del Plan de Igualdad.
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En lo que se refiere a la promocidn profesional, en el periodo analizado se han visto beneficiadas
mas mujeres que el porcentaje que suponen en la empresa. No obstante, es necesario seguir
preparando a las mujeres para que puedan alcanzar puestos de mayor responsabilidad a través
de la promocién dentro de la propia Empresa.

En cuanto a la clasificacion profesional, el mayor porcentaje de mujeres y hombres se situa en
el colectivo Rol Apoyo Operacional, ya que es en esta clasificacion donde se centra la principal
actividad: la actividad de Medioambiente con funciones tales como la limpieza viaria y recogida,
jardineria, forestal, movilidad, etc. A nivel global, la presencia masculina en los puestos/niveles
de mayor responsabilidad resulta superior a la femenina, revirtiéndose esta presencia en los
niveles de técnico y soporte. Cabe decir que la mayor parte de la plantilla se ubica en niveles
vinculados a la realizacién de trabajos en el colectivo rol de apoyo operacional, a los que afecta
en mayor medida los procesos de subrogacidn; es en dicho nivel, donde existe una mayor
diferencia en la presencia de hombres y mujeres, siendo mdas de un 80% de las personas
trabajadoras, plantilla masculina, a nivel general.

En cuanto a la retribucién, forma parte del diagndstico el registro retributivo y la auditoria
retributiva, incluyendo sus resultados y el plan de actuacién, conforme al RD 901/2020,
calculada con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales desagregadas por sexo, asi como la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional.

La informacion del registro retributivo que se ha facilitado a la parte social incluye la retribucién
media calculada sobre la retribucidn media total, por sociedad y grupo profesional, asi como el
calculo de la brecha salarial expresada como variacién porcentual entre la retribucién media de
la mujery la retribucion media del hombre.

En cuanto al ejercicio corresponsable de derechos de la vida personal, laboral y familiar en la
Empresa, se desprende que mientras los permisos nacimiento de hijo son disfrutados por la
inmensa mayoria de la poblacién masculina, las medidas de conciliacién de mayor duracién y
repercusion salarial, principalmente las reducciones de jornada, son adoptadas, principalmente,
por mujeres. De esta manera, siguen siendo las mujeres las que sacrifican horas de trabajo activo
por el cuidado de familiares, lo que repercute en su carrera profesional.

Por lo tanto, se requiere seguir fomentando una actitud corresponsable para seguir avanzando
en un modelo de sociedad de roles compartidos a través de jornadas especificas de
sensibilizacion.

En cuanto al acoso sexual y por razén de sexo, la Empresa tiene un fuerte compromiso para su

erradicacion, a través de la aplicacidon de su protocolo que, en los ultimos afios, esta funcionando
de forma éptima y detectando cualquier caso que pudiera existir, llevando a cabo una minuciosa
investigacion con el fin de aclarar los hechos y tomar las medidas correspondientes, todo ello
dentro de la mas absoluta confidencialidad.

En el ambito de formacidn, han sido los hombres los que ha recibido el mayor porcentaje de las
horas totales de formacién (superior al 80%). Esta formacidon mayoritariamente estd prevista en
el plan de formacién que anualmente confecciona la Compafia, seglin las necesidades de la
misma, y en el que se encuentran un gran numero de acciones formativas: en habilidades
esenciales para realizar las funciones de las personas trabajadoras, ampliacion de capacidades,
en prevencion de riesgos e igualdad, entre otras. La formacién recibida no ha sido repartida de
la misma manera en todas la sociedades, existiendo un mayor equilibrio en algunas como la UTE
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SUFI Tarajal, donde las trabajadoras recibieron el 46% del total de la formacién impartida
durante el periodo analizado. No obstante, se detecta que es necesario incrementar la oferta de
formacidn técnica, especialmente a mujeres, ya que ésta es una forma de posibilitar el acceso a
promociones y puestos de mayor responsabilidad.

En referencia a las condiciones de trabajo, se establecen siguiendo criterios objetivos sin ningln
condicionante por el género. La jornada esta establecida en computo anual segun el Convenio
Colectivo de aplicacién, con una distribucidn diaria a lo largo del afio segun el calendario que la
Empresa publica de forma anual.

Se ha establecido una politica de tiempo de trabajo y flexibilidad en las oficinas centrales con el
fin de fomentar una mejor conciliacion familiar y laboral, asi se flexibiliza el horario de entrada
y de salida.

Auditoria retributiva:

Se ha realizado una auditoria retributiva, conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (en adelante RD 902/2020)
por una consultora externa, acordandose realizar una nueva auditoria retributiva a los dos afios
de entrada en vigor del Plan de Igualdad.

En la misma se ha analizado informacion retributiva tanto cuantitativa como cualitativa de la
totalidad de la plantilla desagregada por sexos y segun la valoracién de puestos establecida en
la empresa

A) Valoracién de puestos de trabajo:

En cuanto a la valoracion de puesto de trabajo la empresa utiliza una clasificacion basada en un
sistema de Roles (Categoria-Rol) que permite agrupar distintos puestos considerando sus
funciones y niveles de contribucidon. La clasificacion profesional se referencia a los distintos
niveles de desarrollo profesional existentes, y éstos a los distintos niveles de contribucién
reconocidos en cada categoria.

La Empresa ha realizado su propia valoracion y clasificacién con el objetivo de poder agrupar a
las personas trabajadoras de sus distintas Unidades de Negocios, en funcién de los roles que
desempefian y el valor que suponen para la Empresa de conformidad con los criterios del RD
902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Dicha clasificacion se divide, en
primer lugar, en 4 Colectivos “Colectivos Rol” en funcién de su grado de responsabilidad y
funciones.

Posteriormente, la clasificacidn interna se disgrega en 16 “categorias rol” fundamentadas en
funcién de los niveles de contribucién y responsabilidad de cada puesto de trabajo en cada
Unidad de Negocio.

Los criterios de encuadramiento de puestos y la medicidén del contenido de los puestos se ha
realizado mediante el “Sistema Hay de Escalas y Perfiles” a través del cual se realiza una
ponderacién de puestos a través de 3 factores y 8 sub-factores.
+» Competencia:
o Técnica

o Gerencial o Directiva



vloriza ;;g@ %

o Relaciones humanas

7
0.0

Solucién de problemas:

o Marco de los problemas

o Exigencia de los problemas
+* Responsabilidad:

o Libertad para actuar

o Magnitud

o Impacto

Una vez realizada la auditoria laboral segun la valoracién de puestos anteriormente
mencionada, se han obtenido las siguientes las conclusiones:

B) Conclusiones de la auditoria y plan de accion:

De todo lo anteriormente expuesto y una vez examinada el registro y la auditoria
retributiva, se han llegado a las siguientes conclusiones:

e La plantilla de VALORIZA SERVICIOS MEDIOAMBIENTALES, S.A. se encuentra
altamente masculinizada en linea con lo que ocurre en el sector de actividad donde
opera.

e Los puestos de mayor responsabilidad estan ocupados principalmente por hombres.

e las politicas retributivas en VALORIZA SERVICIOS MEDIOAMBIENTALES, S.A. son
justas e igualitarias en términos generales, sin distincidon por razén de género.

e Respecto a los conceptos salariales, Unicamente se aprecia una diferencia superior
al 25% en la categoria Gerente Senior (G2), la cual se debe fundamentalmente tanto
a los departamentos en donde se ubican estas personas y al tiempo de prestacién
de servicios de dichas personas. A raiz del estudio de los datos se ha detectado que
a igualdad de condiciones no existen sesgos de género

e Respecto al salario personal, este concepto apenas guarda diferencias entre
categorias, dandose la Unica diferencia significativa en la categoria de Técnico
Especialista, en donde las mujeres realizan funciones distintas a las de los hombres
de su mismo departamento, no pudiendo realizarse una comparativa de género con
precision.

e Respecto a los complementos salariales, las mayores diferencias se dan en los
complementos en especie.

e En general, menos mujeres perciben complementos salariales, si bien, esto se
encuentra justificado en tanto en cuanto existe una menor presencia de mujeres en
determinados puestos que reciben determinados complementos. No obstante, en
los casos en que se da una muestra considerable de ambos sexos, estas diferencias
se reducen considerablemente.

e Respecto alos complementos en funcién de los resultados, se detectan importantes
diferencias en los complementos de bonus, gratificaciones y productividad. Debe
tenerse en consideraciéon que las diferencias se deben fundamentalmente al
departamento.

e Respecto a los complementos en funcion del trabajo realizado, dado que el
complemento movilidad es un complemento que depende del nimero de dias de
desplazamiento y distancia y, respecto a las horas extra y los incentivos, que los
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hombres perciban cantidades mayores por este complemento se debe a que mas
hombres realizan las acciones que dan pie al devengo de estos complementos.

e Respecto a las percepciones extrasalariales, no se aprecian sesgos de género en
tanto en cuanto compensan gastos y dietas.

A la vista de las conclusiones anteriores, se han establecido los objetivos, actuaciones,
cronograma, seguimiento y responsables, que se concretan en las medidas del drea de actuacion
“5.4. CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCION Y AUDITORIA RETRIBUTIVA” del presente
Plan de Igualdad, para implementar el plan de accién de la auditoria retributiva.

3. PARTES FIRMANTES DEL PLAN DE IGUALDAD

Suscriben y firman el presente Il Plan de igualdad de grupo del drea de medioambiente las
siguientes partes:

Por parte de la Empresa:

o Teresa Duran Manso

o Ma2del Carmen Dominguez Diaz
o Tamara Maria Pérez Gdmez

o Antonio Bravo Herrero

Por la parte social:

o Natalia Galan Armero (CCOO del Habitat)
o Rosario Garcia Ramos (UGT Servicios Publicos)

En relacidn a la Comisidn Negociadora respecto de la parte social se adjunta como anexo la
designacién por parte de CCOO del Habitat y UGT Servicios Publicos que acredita su
legitimidad.

4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Ambito de aplicacion: El presente Plan de igualdad de grupo del area de MEDIOAMBIENTE
extiende su aplicacion y vincula a toda la plantilla adscrita a cualquiera de los centros de trabajo
gue las Valoriza Servicios Medioambientales, S.A., Sufi- Tarajal, UTE Arona, UTE Badajoz Sur 3,
UTE Jardines Burgos, UTE Limpieza Plasencia Sufi- Agroforex- Ecovias, UTE Limpieza Viaria
Madrid Lote 2, UTE Limpieza Viaria Madrid Sur Lote Ill, UTE Limpieza Viaria Madrid Sur Lote IV,
UTE MVC, UTE Parques Urbanos y Jardines Sector Norte Sevilla, UTE Reus NET, UTE RSU y LV
Torrejon, UTE Telde, UTE Valoriza Gestyona; Bioreciclaje de Cadiz, S.A., Tratamiento de residuos
La Rioja, UTE Verinsur S.A., UTE La Paloma y Surge Ambiental, S.L, tengan o puedan tener. El
ambito funcional de las citadas empresas es el ambito de aplicaciéon del convenio sectorial:
sector de saneamiento publico, limpieza viaria, recogida, tratamiento y eliminacién de residuos,
limpieza y conservacion de alcantarillado; del sector de la jardineria; metal; forestal y del
estacionamiento regulado en superficie y retirada y depdsito de vehiculos de la via publica, y sus
correspondientes Convenios Colectivos provinciales y de centro de trabajo a nivel nacional.
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Ambito temporal y vigencia del Plan: El presente Plan de igualdad tendra vigencia de cuatro
afos desde su firma.

Seis meses antes de la fecha de término antes indicada, se iniciard la negociacién de un nuevo
plan, ajustdndose a la evolucién experimentada en la Empresa, sin perjuicio de que, anualmente,
en funcién de las necesidades que se detecten, en la Comisidon de Seguimiento se puedan
modificar o incorporar acciones al plan, después de la negociaciéon y previo el acuerdo
correspondiente.

5. AREAS DE ACTUACION

Objetivos generales del Plan de Igualdad

El objetivo esencial y orientador de este Plan de Igualdad, como lo ha venido siendo en los
anteriores Planes de Igualdad de la Empresa, es garantizar la igualdad real y efectiva de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres dentro del area de Social en Sacyr.

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

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

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

e Seguir formando y sensibilizando a las personas trabajadoras del area de Social en Sacyr
en materia de Igualdad.

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

e Disminuir el porcentaje de parcialidad que afecta mayoritariamente a las mujeres a lo
largo de los cuatro afios de vigencia del Plan de Igualdad.

e Preveniry actuar ante cualquier comportamiento o accién que pudiera entrafiar indicios
de acoso sexual, acoso por razén de sexo, o discriminacidn por género.

e Facilitar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de la empresa.
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e Involucrar a toda la organizacién, Direccion de la Empresa, mandos intermedios y los
trabajadores y trabajadoras del drea de Social de Sacyr en el compromiso empresarial
con la Igualdad entre mujeres y hombres.

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

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

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

e Promover la sensibilizacion que contribuya en la lucha contra la violencia de género,
asegurar unas mejoras en las condiciones laborales especificas para las mujeres victimas
de violencia de género en nuestra empresay seguir apoyando la insercidon

y proteccidn de las trabajadoras en situacién de violencia de género.

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

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

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

En cumplimiento de lo establecido en el art.46 de la LOI, el presente capitulo recoge, dentro de
cada una de las siguientes areas de actuacion, los objetivos y acciones especificos que se han
negociado, en funcidon del resultado del Diagndstico de Situacion, de cara a reforzar la posiciéon
de la Empresa en materia de igualdad de oportunidades hombre-mujer.

5.1. SELECCION Y CONTRATACION

5.1.1. Objetivos
1. Garantizar que las politicas de seleccion potencien la igualdad de trato vy

oportunidades, basandose en criterios objetivos sin estereotipos de género ni
discriminaciones, eliminando la existencia de todo obstaculo a la contratacidn de las
mujeres en la Empresa.

2. Llevar a cabo medidas necesarias dentro del ambito de actuacién de la Empresa
para aumentar la presencia de la mujer en las nuevas incorporaciones por encima
de la media del porcentaje de mujeres en el diagndstico.

3. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, tratando de
respetar el principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres en las
distintas modalidades de contratacidon e intentando reducir la temporalidad en la
contratacién de mujeres.

12



x"Q!i;a % Servicios m
e Publicos habltat

5.1.2. Medidas

1. Implantacién de procesos de seleccion transparentes y objetivos, como parte del
sistema de seleccién establecido por la Empresa, que permitan valorar las
candidaturas en base a la idoneidad profesional del/ de la candidato/a en relacion
con la funcionalidad del puesto, asegurando que los puestos de trabajo ofertados
son ocupados por las personas que presentan el mejor perfil profesional.

2. Revisar las ofertas de seleccion con perspectiva de género, de forma que se asegure
que se ajustan a las necesidades del puesto, eliminando aquellos requisitos que
podrian impedir que se presenten mujeres a ese puesto. Los requisitos del puesto
deben ser objetivos evitando sobre cualificaciones.

3. Realizacién de una guia de entrevistas con perspectiva de género a seguir en los
procesos de seleccidn, para eliminar de los procesos de seleccidon preguntas sobre
cuestiones personales como estado civil, fecha de matrimonio, nimero de hijos/as,
etc., asi como cualquier comentario discriminatorio.

4. La Empresa velara por que las ofertas de empleo no se dirijan a uno u otro sexo, lo
gue implica asegurar la no utilizacién de lenguaje o imagenes sexistas que puedan
dar lugar a interpretar que la oferta se dirige a un sexo concreto.

5. Serevisara que, respecto a las ofertas de empleo, los canales de difusién posibiliten
qgue la informacién llegue por igual a hombres y mujeres. Con especial relevancia
con respecto a las ofertas de puestos mas cualificados y contrato indefinido, con el
objetivo de incrementar las candidaturas de mujeres.

6. Reforzar los contactos con centros educativos y universitarios para identificar el
talento, haciendo hincapié en que el sector del tratamiento de residuos esta abierto
al colectivo femenino, actualmente menos representado. Realizar colaboraciones
con centros de empleo o escuelas de negocio relevantes.

7. Inclusidn en la publicacion de vacantes de mensajes que inviten explicitamente a las
mujeres a presentarse para ocupar puestos u ocupaciones donde las mujeres se
encuentren infrarrepresentadas.

8. Promover que en las candidaturas para cubrir puestos de trabajo donde las mujeres
tengan una representacion superior al 20 % de los hombres, participen un 40 %
mujeres; y en los casos donde la representacidon de mujeres sea inferior al 20 % de
los hombres, intentar alcanzar el 30 % de candidaturas femeninas.

9. Andlisis, en el seno de la Comisién de Seguimiento, de los motivos en los casos en
los que no haya un porcentaje suficiente de candidaturas femeninas a las vacantes,
o no se haya podido contar con candidatas para los procesos de seleccion y
promocién.

10. Favorecer la contratacion de mujeres para las vacantes de puestos masculinizados
a igualdad de condiciones de idoneidad para el puesto.

11. Velar por que el equipo que ha realizado la seleccién de candidaturas participe en
la eleccion de la persona a incorporar, respetando en todo caso la decisién
consensuada entre negocio y el drea de seleccion.

12. Promover una presencia equilibrada hombre — mujer en los equipos de
reclutamiento y seleccién.

13. Seguimiento de las candidaturas a los puestos vacantes, tanto en seleccién como en
promocidn, y de las personas que finalmente se han incorporado, desagregadas por
sexo y grupo profesional, que se trasladara a la comision de igualdad para su
estudio.
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5.1.3. Indicadores

Muestreo del 10% o al menos 5 de las ofertas por empresa. Plazo: anual.

Analisis del 10% o al menos 3 de los procesos de seleccidn y 3 de los procesos de
promocién. Plazo: anual.

Canales de difusién de ofertas empleados. N2 de personas inscritas, andlisis en el
seno de la Comisidn de Seguimiento de los obstaculos encontrados en los procesos
de seleccién y promocién para que se inscriban las mujeres. Plazo: anual.

N2 de colaboraciones realizadas con centros educativos, universitarios y de empleo..
N2 de mujeres candidatas e incorporadas por esta via por empresa. Plazo: anual.
N2 de contrataciones y promociones desagregadas por sexo y puesto por empresa.
N2 de personas promocionadas con disfrute de medidas de conciliacidn
desagregado por sexo. Plazo: anual.

N2 de candidaturas que han sido seleccionados para formar parte de la vacante del
proceso de selecciéon y promocion desagregada por sexo y puesto por empresa,
siempre que se incluya en la candidatura. Plazo: anual.

N2 de programas, tipo y acciones de visibilizacién realizadas. Plazo: anual.

N2 de candidaturas por sexo y puesto, n? de personas seleccionadas por sexo y n2
de mujeres y hombres finalmente contratados/as. Explicacion cuando no se haya
podido contratar una mujer. Plazo: anual.

5.1.4. Plazo: Las medidas del drea de seleccion y contratacién, entraran en vigor

desde la firma del Plan de lgualdad, estableciéndose un plazo anual para la
revision de los indicadores de las mismas.

5.1.5. Responsables y recursos: Departamento de Gestidon de Personas, la empresa se

compromete a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para el
cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.

5.2. PROMOCION PROFESIONAL

5.2.1. Objetivos

1.

Velar porque el criterio para promocionar sea el de la capacitacién profesional de
las personas candidatas del puesto a cubrir, fomentando la presencia del sexo
femenino en los puestos de responsabilidad y en aquellos en los que se encuentra
infrarrepresentada.

Llevar a cabo medidas necesarias dentro del dmbito de actuacion de la Empresa
para aumentar la presencia de la mujer en las promociones por encima de la media
del porcentaje de mujeres en el diagnéstico.

5.2.2. Maedidas

1.

Impulsar programas para el desarrollo profesional de mujeres y acciones de
visibilizacion de talento femenino.

Seguir potenciando la transparencia y objetividad en los procesos de promocion, de
forma que éstos se basen en la idoneidad y capacidad de los candidatos/as en un
marco de igualdad de oportunidades.
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3. En igualdad de condiciones de capacidad, idoneidad y mérito, tendra preferencia
para promocionar la persona del sexo menos representado en el puesto que se
trate.

4. Adquirir el compromiso de llevar a cabo un plan de accién dentro del ambito de
actuacién de la Empresa para aumentar la presencia de la mujer en las nuevas
promociones a puestos donde estén infrarrepresentadas, tomando como referencia
el porcentaje de promociones en la Empresa del diagndstico.

5. Incidir en la utilizacién de un lenguaje no sexista en las convocatorias y avanzar hacia
definiciones genéricas de las categorias o puestos a cubrir.

6. Velar por que el equipo que ha realizado la seleccion de las candidaturas participe
en la eleccion de la persona a promocionar, respetando en todo caso la decision
consensuada entre negocio y el drea de gestién de talento.

7. Velar porque la promocién de mujeres y hombres esté basada en su formacién,
conocimiento, experiencia y méritos. Para conseguir este objetivo, se procurara la
participaciéon de mujeres en las promociones convocadas.

8. Andlisis, en el seno de la Comision de Seguimiento, de las vacantes cuya
participacion femenina no alcance el 30% y detectar las barreras para la
participacion de las mujeres.

©

En los procesos de promocién de puestos donde la mujer esta infrarrepresentada,

cuando se descarte a las candidatas femeninas, se justificara por razones objetivas

el motivo por el que se ha descartado dicha candidatura.

10. Garantizar que las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar no
sean un impedimento para la promocién profesional.

11. Visibilizar el talento femenino que promociona a puestos directivos.

5.2.3. Indicadores

=

Muestreo del 10% o al menos 5 de las ofertas por empresa. Plazo: anual.

2. Andlisis del 10% o al menos 3 de los procesos de seleccién y 3 de los procesos de
promocién. Plazo: anual.

3. Canales de difusion de ofertas empleados. N2 de personas inscritas, andlisis en el
seno de la Comisidn de Seguimiento de los obstaculos encontrados en los procesos
de seleccién y promocidn para que se inscriban las mujeres. Plazo: anual.

4. N2 de colaboraciones realizadas con centros educativos, universitarios y de empleo.
Plazo: anual.

5. N2 de mujeres candidatas e incorporadas por esta via por empresa. Plazo: anual.

6. N2 de contrataciones y promociones desagregadas por sexo y puesto por empresa.
Plazo: anual.

7. N2 de personas promocionadas con disfrute de medidas de conciliacidon
desagregado por sexo. Plazo: anual.

8. N2 de candidaturas que han sido seleccionados para formar parte de la vacante del
proceso de selecciéon y promocion desagregada por sexo y puesto por empresa,
siempre que se incluya en la candidatura. Plazo: anual.

9. N2de programas, tipo y acciones de visibilizacion realizadas. Plazo: anual.
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5.2.4. Plazo: Las medidas del area de promocidn profesional, entraran en vigor desde

la firma del Plan de Igualdad, estableciéndose un plazo anual para la revision de
los indicadores de las mismas.

5.2.5. Responsables y recursos: Departamento de Gestidon de Personas, la empresa se

compromete a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para el
cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.

5.3. FORMACION

5.2.1. Objetivos

1.

2.

Formar en igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas y
sensibilizacidon dirigida a la plantilla en general y especialmente, al personal
encargado de la organizacion de trabajo.

Garantizar una politica formativa basada en la igualdad de oportunidades y que
asegure el desarrollo profesional dentro de la organizacidn, posibilitando el acceso
a puestos de mayor responsabilidad.

5.2.2. Medidas

1.

E

Continuar realizando acciones de formacién y sensibilizacién en materia de igualdad
y sesgos inconscientes a toda la plantilla, y en especial respecto de las personas que
participan en los procesos de seleccién, contratacion, promocidn, comunicacién y
retribucién con el fin de garantizar la objetividad del proceso y de evitar actitudes
discriminatorias.

Realizar una accion formativa sobre igualdad de género con caracter obligatorio
para todo el personal trabajador, realizando actualizaciones cuando sea necesario.
Garantizar que todos los empleados/as de la Empresa puedan participar, con
independencia de que su contrato estd suspendido, o reducida su jornada laboral,
por cuidado de hijos/as o familiares, en la realizacién de cursos de formacién. Para
ello se comunicard la oferta formativa a las personas en situacién de excedencia,
adaptacion o con reduccion de jornada por motivos familiares.

Facilitar que toda persona trabajadora pueda solicitar la realizacién de formacién
distinta a la establecida en el itinerario formativo predeterminado en su puesto de
trabajo, siempre que esté incluida en el Plan de Formacion de la Empresa.

La formacidn interna presencial, a distancia o semipresencial, se impartira dentro
del horario laboral salvo circunstancias excepcionales que lo impidan. Se tendra en
cuenta la situacion de las personas en jornada reducida para el cumplimiento de la
medida.

Proponer acciones formativas relacionadas con su puesto de trabajo a quienes se
reincorporan en la empresa a la finalizacién de la suspensién del contrato por
excedencias o bajas de larga duracién.

Realizar formaciones en prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo, especificas
tanto para las personas encargadas de atender estas situaciones como para el resto
de la plantilla, incluyendo a aquellos érganos internos responsables de tratar estos
asuntos.
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8. Realizar acciones de sensibilizacion y/o formacidon en materia de violencia de
género, tanto para las dreas responsables como para el resto de la plantilla.

9. Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los diferentes
cursos y actividades (manuales, médulos, etc.) desde la perspectiva de género.

10. Contar con programas de desarrollo femenino para impulsar la promociéon de
mujeres.

11. Facilitar la participacion de mujeres en programas de formacién especifica para
desarrollo profesional en aquellos puestos en los que estén poco o nada
representadas.

12. Aplicacidn de programas formativos y de identificacidn del talento para impulsar la
promocién y desarrollo especifico de mujeres en la empresa en los puestos en los
que estdn poco o nada representadas.

13. Desarrollar programas formativos en capacidades directivas a mujeres con potencial
para asumir puestos de responsabilidad.

5.2.3 Indicadores

1. N2 de acciones formativas y de participantes, desagregados por sexo y puesto.
Plazo: anual.

2. N2 de horas incluyendo: i) la modalidad (presencial y online): ii) contenido de las
mismas y; iii) horario de las formaciones presenciales. Plazo: anual.

3. N2de personas con contrato suspendido, excedencias, bajas de larga duracién o con

reduccién de jornada y n2 de ellas informadas. N2 de personas formadas. N2 de

horas. Plazo: anual.

N2 de programas de desarrollo femenino realizado. Plazo: anual.

N2 de participantes en los programas de desarrollo profesional desagregado por

sexos. Plazo: anual.

6. Revisar un muestreo de las formaciones teniendo en consideracién la perspectiva
de género incluido el lenguaje e imagenes. Plazo: anual.

7. Elaboracién del listado de items a recoger en el estudio de talento femenino.

Registro del estudio de talento femenino realizado. N2 de mujeres que se postulan.

Publicaciones sobre mujeres referentes realizadas. N2 de canales utilizados para la

campana de difusion. Desarrollo y contenidos. Participantes. Mujeres que

promocionan. Plazo: anual.

Programa de liderazgo disefiado y difundido. Duracion del programa. Numero de

personas beneficiadas con esta medida, desagregado por sexo (asistencia a

formacidn, mujeres asesoradas por mentoras, etc). Tipo de acciones emprendidas.

Impacto de la medida en el nimero de mujeres que han promocionado a puestos

de liderazgo en la empresa, de forma anual. Programas desarrollados y nimero de

mujeres que participan en los mismos, asi como el nimero de horas de

participacion. Plazo: anual.

v oe

%

5.2.4. Plazo: Las medidas del area de formacidn, entraran en vigor desde la firma del
Plan de Igualdad, estableciéndose un plazo anual para la revisidn de los indicadores
de las mismas.

5.2.5. Responsables y recursos: Departamento de Gestion de Personas,
Departamento de Gestién de Personas, la empresa se compromete a proveer de los
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recursos materiales y humanos necesarios para el cumplimiento de cada una de las
medidas acordadas.

5.4. CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCION Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

5.4.1. Objetivos

1. Asegurar que no exista discriminacion ni directa ni indirecta en la valoracién de los

puestos de trabajo.

2. Asegurar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor, sin sesgos de género.

5.4.2. Medidas

Clasificacidon profesional:

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

Analisis de la descripcidn de los puestos y funciones, con la finalidad de utilizar
términos neutros y garantizar la ausencia de discriminaciones directas e indirectas
entre sexos.

Realizar una valoracidn de puestos de trabajo a los dos afios de vigencia del plan de
igualdad acorde con la legislacién vigente y con las recomendaciones y guias del
Instituto de las Mujeres y el Ministerio de Trabajo.

Retribucidon y auditoria salarial:

Realizar un seguimiento para que las politicas de retribucidn se establezcan con
independencia del sexo y estén basadas en criterios objetivos y en la valoracidn del
puesto, analizando cada complemento y los criterios que determinan su cobro.
Realizar una auditoria retributiva a los dos afios de vigencia del plan con el fin de
conocer el estado de la brecha salarial en la Empresa.

Anilisis e informe de la auditoria retributiva y de sus principales conclusiones, que
incluya una explicacion de las diferencias encontradas, dentro de la Comisidn de
Seguimiento del Plan de igualdad. En caso de que se detecten diferencias
sustanciales, objetivamente no justificables, la empresa informara de las mismas a
la Comision de Seguimiento, con el fin de que dichas diferencias sean analizadas y
comprometiéndose la Empresa a activar las medidas correctoras que fuesen
necesarias.

5.4.3. Indicadores

Clasificacion profesional:

18



x"Q!i;a % Servicios m
e Publicos habltat

1. Informe de los criterios (factores y subfactores) sobre los que se realiza la
clasificacidn profesional. Plazo 3 meses desde la firma del plan

2. Informe de la valoracién de puestos de igual valor. Plazo: de 6 a 9 meses desde la
firma del plan.

3. Informe anual del nimero de personas en funcidn de la clasificacion profesional en
funcién de: dentro o fuera de convenio, y por tipo de complemento que cobran
(bonus, variable, etc.) Plazo: anual.

4. Valoracion de puestos de trabajo con la metodologia utilizada, factores y
subfactores, ponderacién de los mismos, puntuaciones para cada puesto y
resultados y agrupaciones de puestos de igual valor. Plazo: anual.

Retribucidon y auditoria retributiva:

2. Registro retributivo anual para ver la posible evolucién de las diferencias salariales.
Plazo: anual.

3. Auditoria retributiva completa segun establece la legislacion que requiere una
evaluacidn y valoracion de puestos de trabajo de igual valor, para lo cual podra tener
en consideracion las recomendaciones en relacién al procedimiento que pudiera
publicar el Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad.
Plazo: a los dos afios de la firma del Plan de Igualdad.

4. Informe del plan de accién asociado a las conclusiones de la auditoria retributiva
gue perseguira los objetivos de:

a. Velar porque el salario del personal de estructura se determine en funcién de
la responsabilidad, asi como de las aptitudes, habilidades, logros profesionales
de cada trabajador/a. Actuaciones: Para ello se realizard un estudio de las
politicas de retribucidon y seguimiento con el fin de que se apliquen con
independencia del género y estén basadas en la valoracién del puesto.

b. Velar porque las mejoras retributivas que se establezcan en las nuevas
contrataciones, respeten el principio de igualdad de oportunidades y no
discriminacién por razén de género o derivada del disfrute de cualquier medida
de conciliacidn. Actuaciones: Realizar un seguimiento en los casos de nuevas
contrataciones con mejoras retributivas y promover propuestas de medidas
para garantizar que se respeta el principio de igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razén de sexo.

c. Fomentar una mayor presencia femenina en los puestos de mayor
responsabilidad. Actuaciones: Realizar formaciones a mujeres encaminadas a
alentarlas a optar por puestos de mayor responsabilidad; asi como fomentar la
promocién de mujeres a puestos de mayor responsabilidad

. Plazo: Durante la duracidn del Plan. Se acuerda una vigencia temporal de la
auditoria retributiva de 2 afios a partir de la firma del presente Plan, siendo
acordado por las partes la realizacién de una nueva auditoria retributiva en el
plazo acordado.
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Calendario: Plazos y fechas.

> Seguimiento medidas: enero 2023 y semestralmente hasta finalizacidon
del plan de igualdad.
» Evaluacion medidas: julio de 2023 y anualmente hasta finalizacion del
plan de igualdad.
e 12 evaluacion Julio 2023.
e 22 evaluacidn Julio 2024.
e 32 evaluacidn Julio 2025.
e 42 evaluaciodn julio 2026.

5.4.4. Responsables y recursos: Departamento de Gestidén de Personas, la empresa se
compromete a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para el
cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.

5.5. CONDICIONES DE TRABAJO, SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS

5.5.1. Obijetivos

1. Garantizar un entorno y unas condiciones de trabajo igualitarias entre mujeres y
hombres, sin discriminaciones directas o indirectas por sesgos de género.

2. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién de riesgos
laborales, en la vigilancia de la salud y en cualquier otra obligacién relacionada con
la prevencion de riesgos laborales a través de la correspondiente evaluacién de PRL,
siempre que sea necesario.

3. Velar por el cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y la lactancia
natural.

5.5.2. Maedidas

1. Realizacién de una entrevista de salida a las personas que causan bajas voluntarias
con el objetivo de conocer los motivos de la baja desagregada por sexo.

2. Analisis periédico de las condiciones de trabajo, para que se respete el principio de
igualdad y no discriminacidn, incluyendo la politica salarial.

3. La ropa de trabajo se adecuara para el desempefio de las funciones del puesto,
teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a
estereotipos de género ni atente contra la dignidad de la persona.

4. Revisar peridodicamente y continuar aplicando el protocolo vigente en prevencion
de riesgos laborales para mujeres en situacidén de embarazo o lactancia natural.

5. Publicitar la normativa vigente sobre prevencién de riesgos laborales para mujeres
embarazadas y durante la lactancia. Promover su difusidn a toda la plantilla.

6. Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién del
embarazo y lactancia natural y se informard a la Comisién de Seguimiento.

7. Seguimiento de la siniestralidad y enfermedades profesionales desagregadas por
sexo.
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Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida
de datos, como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en
materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dainos derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo. Incorporar la perspectiva de
género en la elaboracién de campafias sobre salud.

Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la
perspectiva de género, siempre que el mismo sea un condicionante de riesgo, en los
protocolos a aplicar.

Incluir un apartado de Igualdad de oportunidades y no discriminacion dentro de la
Encuesta de clima laboral y/o riesgos psicosociales.

En los centros que sea posible, se estudiara la viabilidad de habilitar un espacio y/o
mobiliario adecuado para los preceptivos descansos de la plantilla y mujeres
embarazadas, asi como para el periodo de lactancia natural cuando se requiera.
Seguimiento de los contratos indefinidos y temporales y de las conversiones a
indefinido.

Priorizar los aumentos de jornada especialmente de las mujeres, frente a la
contratacion externa y asegurar que las vacantes de aumento de jornada se
difunden a toda la plantilla.

Fijar como objetivo la reducciéon de la parcialidad aumentando las jornadas
completas de las mujeres en un 6%.

5.5.3. Indicadores

Analisis entrevistas de salida. Plazo: anual.

Informe sobre el tipo de contratacion por temporalidad y duracién de la jornada, asi
como los tipos de jornadas a realizar, segregado por sexo y grupo profesional. Si
fuera necesario, este desglose se realizaria por empresa y/o centros. Plazo: anual.
Indicadores desagregados por sexo de los KPIs de prevencién de riesgos laborales
(siniestralidad, bajas y riesgos psicosociales). Plazo: anual.

Indicador sobre nimero de solicitudes de habilitacion de espacio y n? de realizados.
Resultados de la encuesta de clima laboral y/o riesgos psicosociales. Plazo: anual.
Entrega de ropa de trabajo con patronaje femenino y masculino sin que responda a
estereotipos de género. Plazo: anual.

Comparativa anual del nimero de mujeres y hombres por tipo de jornada y numero
de aumentos de jornada y conversiones. Explicacion cuando no se llegue al objetivo.
Plazo: anual.

5.5.4. Plazo: Las medidas del area de Condiciones de Trabajo, Salud y Prevencion de

Riesgos, entrardn en vigor desde la firma del Plan de Igualdad, estableciéndose
un plazo anual para la revisidn de los indicadores de las mismas.

5.5.5. Responsables y recursos: PRL y Departamento de Gestion de Personas, la

empresa se compromete a proveer de los recursos materiales y humanos
necesarios para el cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.
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5.6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

5.6.1. Obijetivos

Garantizar que toda la plantilla pueda ejercer sus derechos de conciliacién con el fin
de compatibilizar la vida laboral y familiar.

Sensibilizar en corresponsabilidad. Para ello, promover una cultura que facilite la
conciliacion y la corresponsabilidad.

Garantizar que el ejercicio de los derechos de conciliacion no suponga una
discriminacidn a las personas que los ejercen.

5.6.2. Medidas

10.

Informar de los derechos de conciliacidn existentes, elaborar y difundir una guia que
recoja los permisos y medidas de conciliacidn (especialmente por cuidado de menor
o familiar) y cual es el procedimiento de solicitud y aprobacién de los mismos.
Velar por que los trabajadores y trabajadoras que ejerzan los derechos y permisos
que se establecen en la legislacién laboral, con el fin de conciliar su vida familiar y
laboral, no se vean perjudicados en su desarrollo profesional.

Difundir la guia de conciliacién a nivel de centro, llegando a todos los niveles
posibles.

La Empresa realizard y promovera campafias de corresponsabilidad como forma de
conseguir laigualdad efectiva entre mujeres y hombres, como puede ser con motivo
del 23 de marzo, dia nacional de la corresponsabilidad y conciliacion.

Las reuniones de trabajo se realizaran dentro de la jornada laboral, salvo
excepciones extraordinarias justificadas.

Sensibilizar sobre el uso de los medios electrénicos y dispositivos digitales, en aras
al respeto del tiempo descanso y/o vacaciones, asi como de la vida personal y
familiar de los empleados/as, y procurando evitar envios de e-mails o mensajes, una
vez finalizada la jornada laboral. Elaboracion de un protocolo de desconexidn digital.
Concienciar a los mandos de la importancia de respetar el horario y disfrutar las
vacaciones, con el objetivo de cumplir las planificaciones previstas y asi facilitar el
poder disfrutar de las vacaciones y permisos en las fechas planificadas.

Realizar y difundir unas recomendaciones para la realizacidn de reuniones eficaces,
favoreciendo el uso de medios telemdticos, duraciones de las reuniones vy
aprovechamiento de éstas.

Como mejora a lo establecido legalmente en materia de reduccidon de jornada,
los/as trabajadores/as pueden optar, al reducir su jornada de trabajo en el marco
de lo establecido en el articulo 37.6 de ET, a fijar un porcentaje de reduccion de
jornada, calculado en cémputo anual de tal forma que no tenga que materializarse
de forma diaria necesariamente, ni los viernes ni durante la jornada intensiva en los
centros de trabajo donde la hubiese.

Con el objetivo de atender las responsabilidades familiares, asi como de atraer y
retener el mejor talento, se llevara a cabo un programa dentro de la politica global
corporativa “Flex Working” para poder trabajar fuera de la oficina de forma parcial
en el domicilio habitual hasta un maximo de un 20% de la jornada laboral a tiempo
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completo y siempre de acuerdo con caracteristicas y requisitos que en el mismo se
establezcan (puestos de trabajo cuyas funciones no estén directamente
relacionados con el centro fisico de trabajo o que para el desempefio no sea critica
la presencia fisica; coincidencia del equipo, voluntario y reversible; duracién, control
y seguimiento; herramientas y medios; etc) y que permita su evaluacién y
seguimiento de la participacion desagregada por sexo.

11. Dentro de la politica global corporativa “Flex Working” y de acuerdo a lo que la
misma establezca, se facilitard la flexibilidad de entrada y salida al trabajo en
aquellos centros, puestos y areas donde sea posible y viable por razones de
organizacién o en atencion a las necesidad de produccidn de los mismos

12. Se garantiza que los incentivos y gratificaciones asociados a la prestacion efectiva
de trabajo, no se verdn perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacién
a que se acojan las personas trabajadoras.

13. La suspensién del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jornada
completa o de jornada parcial a decisién de la persona trabajadora, de acuerdo con
la normativa vigente.

14. Para los casos de atencion a las necesidades de: i) familias monoparentales; ii)
personas dependientes a su cargo hasta 29 grado, o; iii) de los progenitores en
situaciones de custodia compartida por sentencia judicial de divorcio en los
periodos de tenencia de los menores; se facilitaran: a) los periodos vacacionales y
turnos, para hacer frente a las necesidades surgidas de esta situacién asi como; b)
dar prioridad de movilidad geogréfica si existiese vacante de su puesto; siempre que
en todos los supuestos anteriores sea viable tanto a nivel organizativo como de
produccidon del departamento o centro de trabajo, con la validacion de su
responsable directo y el drea de gestion de personas.

15. Con relaciéon a la lactancia, se mejora lo previsto legalmente segln la politica de
conciliacion interna y se permite la acumulacidn en jornadas completas, una vez
finalizado el periodo de suspension por nacimiento de menor, fijando el tiempo de
acumulacién en 14 dias laborables, a disfrutar hasta que el menor o la menor
cumpla la edad de 9 meses.

16. Establecer un permiso retribuido de 10 horas anuales para acompafiar a
descendientes de primer grado por consanguineidad menores de 16 afios y
ascendientes de primer grado por consanguineidad mayores de 65 afos,
ascendientes y descendientes con discapacidad hasta el segundo grado de
consanguineidad o afinidad, a consultas médicas y/o tutorias, previo aviso de 48
horas siempre y cuando se justifique que no se pueda realizar fuera del horario
laboral (Ejemplo: especialistas) y sélo por el tiempo minimo indispensable, todo ello
siempre y cuando los convenios colectivos de aplicacién no igualen o mejoren estas
medidas y que se entenderan absorbidas por éstas.

17. Flexibilizar el permiso de hospitalizacidon, pudiendo ejercerse mientras dure la
hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante.

18. Permiso retribuido por el tiempo indispensable para la realizaciéon de exdamenes
prenatales y técnicas de preparacién al parto; para los casos de técnicas de
reproduccion asistida, se permitird un permiso retribuido con un maximo de 14
horas al afo y preaviso de 3 dias de antelacidn, siempre y cuando no puedan
realizarse fuera de la jornada de trabajo.
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19. Permiso por fallecimiento del cényuge o pareja de hecho legalmente constituida,
teniendo al cuidado hijos menores de 14 anos: podran disfrutar de permiso no
retribuido por un periodo maximo de tres meses a contar desde la fecha de
fallecimiento.

20. Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de esta temporalmente
para la asistencia a clases por estudios reglados que tengan relacion con el puesto
de trabajo que desempefie o para su desarrollo profesional en la organizacién y
actividades que desarrolle la Empresa siempre que coincidan con el horario laboral.
Y siempre que sea posible por razones organizativas y de produccion y con la
validacidn del Responsable y del area de gestion de personas. Una vez transcurrido
el plazo solicitado la persona volvera a su jornada habitual.

21. Realizar y difundir unas recomendaciones para realizacion de reuniones eficaces y
el uso correcto de las comunicaciones, favoreciendo el uso de medios telematicos,
duraciones de las reuniones, aprovechamiento de estas y evitar saturacién en la
emisidn de comunicaciones.

22. Realizar una campafia de difusion del permiso corresponsable de lactancia haciendo
especial hincapié en la plantilla masculina.

23. Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacién horaria de la jornada, donde se
incluya el compromiso de los responsables por facilitar dicha adaptacién (siempre
que las condiciones del centro de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo
posible tener que recurrir a la reduccion de la jornada laboral, para atender a las
cargas familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes dependientes y
descendientes hasta el primer grado de consanguineidad o afinidad). Este
procedimiento contemplara los plazos de solicitud y tramitacion.

5.6.3. Indicadores

1. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, categoria y tipo de contrato de
los diferentes permisos retribuidos y no retribuidos, suspensiones de contrato,
adaptaciones o reducciones de jornada, y excedencias relacionadas con la
conciliacion. Plazo: anual.

2. En relacidn a las adaptaciones de jornadas, la Empresa informara del resultado de
las mismas indicando, en su caso, los motivos de las denegaciones de forma
agrupada. Plazo: anual.

3. N2 de trabajadores que han accedido a las medidas establecidas en la politica de
“Flex Working”. Plazo: anual.

4. N2trabajadores desagregados por sexo que solicitan y que hacen uso de las medidas
de conciliacién. Plazo: anual.

5. Contenido de la campafia sobre el permiso corresponsable de lactancia. Plazo:
anual.

6. Proceso/canal que se ha establecido para la solicitud. Nimero de solicitudes y veces
gue se aplica. Numero de solicitudes denegadas y motivos de la denegacion. Plazo:
anual.

5.6.4. Plazo: Las medidas del area de corresponsabilidad para la conciliacion, entraran

en vigor desde la firma del Plan de Igualdad, estableciéndose un plazo anual para
la revision de los indicadores de las mismas.
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5.6.5. Responsables y recursos: Departamento de Gestion de Personas, la empresa se
compromete a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para el
cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.

5.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

5.7.1. Objetivos

1. Incrementar el porcentaje mujeres en plantilla con respecto al diagnéstico.

2. Promover una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
grupos y categorias profesionales de la Empresa, con el foco en los puestos donde
la mujer esta infrarrepresentada, con especial atencién a los puestos de
responsabilidad en la plantilla, partiendo de los datos del diagndstico inicial y
procurando su mejora.

3. Seguimiento de la evolucién de los puestos con infrarrepresentacion femenina.

5.7.2. Medidas

1. Visibilizar las oportunidades laborales en la Empresa para el colectivo femenino a
través de entidades colaboradoras, con el objetivo de potenciar la atraccidn,
promocién y retencién del talento.

2. Llevar a cabo iniciativas que visibilicen modelos de referencia femeninos y difundir
las entidades y redes de networking femenino.

3. Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que
quieran ocupar puestos masculinizados. Realizar acciones de compromiso social
para romper la brecha de género existente en profesiones STEAM v visibilizar la
mujer dentro de la Empresa a través de la intranet y RRSS.

4. Seguimiento de la presencia de mujeres en los puestos de Gerencia, Direccion y
Jefaturas de Obra analizando los procesos de seleccidn y promocién.

5. En los procesos de seleccién o promocidn se intentara contar con al menos una
persona del sexo infrarrepresentado en la terna final de candidaturas en los
procesos de selecciéon y promocidn, en la cobertura de puestos de responsabilidad
donde exista infrarrepresentaciéon femenina, en los casos en los que no se pueda, se
explicaran las causas.

6. Enigualdad de condiciones de capacidad, idoneidad y mérito, tendra preferencia
para incorporarse o promocionar la persona del sexo menos representado en el
puesto que se trate.

7. En los procesos de seleccion o promocién de puestos de Gerencia, Direccion y
Jefaturas de Obra donde la mujer estd infrarrepresentada, cuando se decida
contratar o promocionar a un hombre, y se descarte la candidatura femenina, se
indicara las razones por las que se ha optado por la candidatura masculina.

8. Seguimiento anual de la situacion de la mujer en las distintas posiciones y puestos
donde se encuentre en un 40% por debajo del hombre y, por lo tanto, existe
infrarrepresentacion femenina.

9. Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres en
puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas, acudiendo a distintos
centros, entidades u organismos.
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10. Puesta en marcha de programas de gestion del talento e identificacion de mujeres
con potencial: Asegurar la participacién de mujeres en estos programas. Priorizar
aquellos departamentos donde exista una diferencia entre la presencia de mujeres
y hombres. Realizar un seguimiento de la evolucién de estos programas y de la
participacion de mujeres para observar la evolucién de estas (promocion).

11. Seguimiento de la distribuciéon de hombres y mujeres segln nivel jerarquico, grupo
profesional, puesto y departamentos, por tipo de contrato y jornada.

12. Incremento de la contratacién de mujeres en los puestos masculinizados con el
objetivo de aumentar en 10 puntos respecto del diagndstico su presencia en la
empresa. Explicacion en el caso de no llegar al objetivo marcado.

5.7.3. Indicadores

1. Facilitar anualmente a la Comision de Seguimiento la informacién de la distribucion
de hombres y mujeres segun nivel jerarquico, grupo profesional, por tipo de
contrato y jornada. Plazo: anual.

2. N2 de participantes en cada uno de los programas de desarrollo de la Empresa.
Plazo: anual.

3. N2de colaboraciones establecidas. Plazo: anual.

5.7.4. Plazo: Las medidas del area de infrarrepresentacion femenina, entraran en vigor
desde la firma del Plan de lgualdad, estableciéndose un plazo anual para la
revision de los indicadores de las mismas.

5.7.5. Responsables y recursos: Departamento de Gestién de Personas, la empresa se
compromete a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para el
cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.

5.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

5.8.1. Objetivos

1. Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo, por orientacion sexual e
identidad de género y asegurar que la plantilla conoce el canal de denuncia.

2. Garantizar la difusién, comunicacidn y la accesibilidad del protocolo para todas las
personas que trabajan en la plantilla.

5.8.2. Medidas

1. Constitucion de un Grupo de Trabajo paritario contra el acoso sexual o por razén de
sexo, en el seno de la Comision de Seguimiento del Plan de igualdad.

Este grupo de trabajo estard compuesto por las personas que la propia Comisidn
de Seguimiento determine, en un nimero no superior a dos, tanto por la parte

social como por la parte empresarial de acuerdo con los siguientes parametros:

i El objeto y finalidad de este grupo de trabajo sera la de recibir informacion
por parte del comité de prevencion del acoso del Grupo Sacyr (C.P.A) de
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cuantas acciones se realicen en la instruccidon de cualquier expediente de
acoso sexual o por razén de sexo, de conformidad con el protocolo de acoso
sexual o por razén de sexo de Grupo, de tal manera que los integrantes de
este grupo de trabajo tendrdn derecho a:

a. Ser informados sobre la presentacién de cualquier denuncia por
acoso sexual o por razén de sexo en el momento en que la misma
se presente. Para mantener el anonimato de las personas
implicadas en las denuncias por esta clase de acoso, la identidad e
intimidad de las mismas se salvaguardaréa mediante una
codificacion alfanumeérica.

b. Ser informados de los tramites realizados por parte del C.P.A
(6rgano interno del Grupo Sacyr), incluidas las medidas cautelares
que se pudiesen determinar.

c. Ser informados sobre el informe y conclusion del expediente, asi
como de las medidas adoptadas en su caso.

ii. Las personas que integren este grupo de trabajo deberan guardar el deber
de sigilo de cualquier informacidn de la que sean conocedores en el seno de
la misma, prohibiéndose expresamente la difusion, divulgacion,
publicacion, etc., de cualquier dato o documento que les haya sido
facilitado.

iii. Este grupo de trabajo se reunird a requerimiento por escrito, de cualquier
de las dos partes, en un plazo de 72 horas desde la recepcion del referido
requerimiento, siempre y cuando se hubiera iniciado la tramitaciéon de un
expediente de protocolo de acoso sexual o por razén de sexo por parte la
empresa. No obstante, la empresa vendra obligada a convocar a este grupo
en un plazo no superior a 15 dias desde la finalizacion de un expediente de
acoso sexual o por razén de sexo. Al menos una vez durante la instruccion y
al menos una vez finalizado.

2. Seguir informando sobre los canales de denuncia en los casos de acoso sexual y/ por
razon de sexo, asegurando el tratamiento confidencial de las denuncias que se
produzcan.

3. Realizar la publicacion del protocolo en la pagina de intranet de la Empresa.

4. Inclusion del protocolo en plan de acogida para las nuevas incorporaciones,
haciendo constancia de su entrega.

5. Distribucién del protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo a las personas que
integran la representacion legal de los trabajadores.

6. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, en
las distintas campafias.

7. Reunién a los 6 meses de la firma del plan con la parte social con el objetivo de
establecer vias para una mayor participacion de la parte social en los protocolos de
prevencion y actuacién ante el acoso sexual y por razén de sexo.
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5.8.3. Indicadores

Publicaciéon del protocolo en la pagina web. Plazo: anual.
Comunicaciones realizadas al Grupo de Trabajo. Plazo: anual.
Distribucion del protocolo a la RLT. Plazo: anual.
Comunicacion de las campanias realizadas. Plazo: anual.

Eall A

5.8.4. Plazo: Las medidas del area de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, entraran en vigor desde la firma del Plan de Igualdad, estableciéndose
un plazo anual para la revision de los indicadores de las mismas.

5.8.5. Responsables y recursos: Departamento de Gestion de Personas, la empresa se
compromete a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para el
cumplimiento de cada una de las medidas acordadas.

59. COMUNICACION

5.9.1. Objetivos

1. Informar, difundir y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

5.9.2. Medidas

1. Potenciarlas buenas practicas de uso del lenguaje no sexista, en las comunicaciones,
imagenes y documentos, tanto externos como internos. Reforzando sobre todo al
personal responsable que tengan equipos a cargo, con el objeto de concienciar
sobre las buenas practicas en relacidon con las comunicaciones directas con sus
subordinados.

2. Participar en campafias y eventos relacionados con la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres.

3. Realizar acciones especificas los dias 8 de marzo.
4. Dar a conocer la existencia del plan y difundirlo en la Intranet.
5. Incluir en la intranet un canal de diversidad y conciliacidn en el que los empleados

puedan tener acceso a noticias, documentos y otra informacidon de interés en estas
materias.

6. Entrega a las nuevas contrataciones de un plan de acogida (donde se entregue el
Plan de igualdad, el protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo,
guia de proteccién y ayuda a las victimas de violencia de género).

7. Informar a las Empresas colaboradoras y proveedoras de la Empresa de su
compromiso con la igualdad de oportunidades.

5.9.3. Indicadores

1. N2 campafias, acciones y eventos en las que se ha participado. Plazo: anual.
2. N9 personas alcance/n? visualizaciones de la guia de permisos. Plazo: anual.
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3. Creacidn del canal de diversidad y conciliacién. Plazo: anual.
4. N2 de acciones de difusion de buenas practicas/n? visualizaciones) Plazo: anual.
5. N2 personas que reciben la documentacién del plan de acogida. Plazo: anual.

5.9.4. Plazo: Las medidas del area de comunicacién, entraran en vigor desde la firma
del Plan de lgualdad, estableciéndose un plazo anual para la revision de los

indicadores de las mismas.

5.9.5. Responsables y recursos: area de gestidén de personas y comunicacién.

5.10. PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO Y
DE VIOLENCIA SEXUAL

5.10.1. Objetivos

1. Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género y de violencia
sexual, pueda ejercer los derechos recogidos en la normativa vigente.

2. Garantizar la comunicacion y la accesibilidad de una guia para todas las personas
que trabajan en la plantilla.

3. Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género y de violencia
sexual pueda ejercer los derechos recogidos en la normativa vigente.

5.10.2. Medidas

1. Garantizar los derechos que recoge la normativa vigente.

2. Realizar y editar una guia de proteccidn y ayuda a las mujeres victimas de violencia
de género y de violencia sexual como parte del compromiso adquirido en el Plan de
igualdad, en el que recojan los derechos reconocidos en la ley y las medidas de
mejora acordadas en este plan. Adjuntar al Plan de igualdad la guia como anexo y
realizar su difusion entre la plantilla, asi como su publicacidn en la intranet.

3. La Empresa ofrecerd a la trabajadora victima de violencia de género y de violencia
sexual que hubiese optado por extinguir su contrato de trabajo un programa o taller
para fomentar la empleabilidad de esta persona.

4. Ayuda econdmica a la trabajadora victima de violencia de género o de violencia
sexual que decida suspender su relacién laboral o trasladarse de centro de trabajo
o localidad, siempre que mantenga su relacién laboral con la Empresa. La ayuda
consistird en abonarle los gastos de mudanza de enseres, previa aprobacién del
menor de los tres presupuestos presentados por la trabajadora y se le abonara
contra factura, con el limite de 1.500 € y en una sola ocasién.

5. Laempresa facilitara y asumira el coste de la asistencia psicoldgica de la trabajadora
victima de violencia de género o de violencia sexual, por el nUmero de sesiones que
el especialista estime adecuadas y sin superar en ningun caso, las 20 sesiones
totales, ni el precio de 55€ por sesion. La empresa lo abonard contra factura
presentada.

6. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y otros similares, seran
consideradas como permisos retribuidos.

7. La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora
victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo
y no se le pueda facilitar la recolocacidon en alguno de sus centros de trabajo.
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Revisién de la modalidad contractual de la trabajadora victima de violencia de
género que contard con contrato de duracién determinada o jornada parcial con el
objetivo de mejorar su modalidad contractual para garantizar su mayor
independencia siempre que las necesidades organizativas del servicio lo permitan.
Realizar una campana de sensibilizacion y visibilizacién en la plantilla, especialmente
el dia internacional contra la violencia de género (25 de noviembre).

Realizar colaboraciones con entidades publicas o privadas especializadas en la
atencién de las mujeres victimas de violencia de género y favorecer la insercidn de
mujeres vulnerables para su integracion.

5.10.3. Indicadores

1.

AW

Campafias realizadas. Plazo: anual.

Colaboraciones realizadas. Plazo: anual.

N de solicitudes ayuda econdmica, psicolégica. Plazo anual.

N2 de solicitudes de recolocacion tras extincién de contrato de trabajo. Plazo anual.
N2 solicitudes de revisién de modalidad contractual. NUmero de solicitudes y veces
gue se aplica. Numero de solicitudes denegadas y motivos de la denegacién. Plazo
anual.

5.10.4. Plazo: Las medidas del drea de proteccion de las trabajadoras victimas de

violencia de género y de violencia sexual, entraran en vigor desde la firma del
Plan de Igualdad, estableciéndose un plazo anual para la revision de los
indicadores de las mismas.

5.10.5. Responsables y recursos: Departamento de gestién de personas vy

comunicacidn, la empresa se compromete a proveer de los recursos materiales
y humanos necesarios para el cumplimiento de cada una de las medidas
acordadas.

6. MEDIOS MATERIALES, ECONOMICOS Y HUMANOS

La Empresa se compromete a dotar el presente Plan de los medios necesarios a través de las
diferentes direcciones y departamentos responsables de su aplicacién. Esto implicara que los
responsables afectados por el mismo, realizardn una revisién anual junto con la Comisidn de
Seguimiento, para valorar que la dedicacién y recursos asignados son los necesarios para dar

cumplimiento al Plan.

7. COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento 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, cronograma y presupuesto para su evaluacion.

Dicha Comisién de Seguimiento serd la encargada del seguimiento, evaluacidn y el control de la
aplicacion de las medidas contempladas en el presente Plan.

Como funciones de la Comision de Seguimiento Igualdad, se establecen las siguientes:
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Establecer los diferentes indicadores y el cronograma del plan, asi como revision
anual de los mismos, que debera hacerse en la primera reunién de la Comision.
Analizar y hacer un seguimiento de los indicadores relacionados con las medidas
incluidas en el presente Plan de igualdad.

Elaborar de manera anual un informe de conclusiones en el que se refleje la
evolucion de los objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las
recomendaciones que estimen oportunas, dandole la publicidad que se acuerde
por la Comisidn.

En el caso de que sea necesario, se encargara de hacer propuestas de posibles
ajustes o revisiones del Plan.

En el caso de que sea necesario, realizara la adaptacién del presente Plan de
igualdad a las exigencias territoriales u organizativas.

7.1. Composicidn:

La Comisidon de Seguimiento, Evaluacién y Revisién del Plan queda constituida por:
Por parte de la Empresa:

Teresa Duran Manso

M2 del Carmen Dominguez Diaz
Tamara Maria Pérez Gomez
Antonio Bravo Herrero

o O O O

Por la parte social:

o Natalia Galan Armero (CCOO del Habitat)
o Rosario Garcia Ramos (UGT Servicios Publicos)

7.2. Calendario de reuniones:

La Comisién de Seguimiento se reunira con una periodicidad semestral con el fin de evaluar
la consecucién de los objetivos marcados y el cumplimiento de las medidas establecidas en
el presente Plan, de conformidad con los indicadores y plazos propuestos.

8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Si alguna norma de ambito o rango superior, resolucién de la Autoridad Laboral o Sentencia
judicial firme, afectara al contenido del presente Plan de igualdad de grupo, provocando que,
total o parcialmente, una o varias de sus disposiciones o estipulaciones fueran consideradas
ilegales, o resultaran nulas, anulables, invdlidas o contrarias a derecho por cualquier motivo, tal
situacidn no afectard a la validez del mismo en su conjunto. En estos supuestos, ambas partes
se compromete a su adecuacién, a la mayor brevedad posible.

En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o cualquier otra operacion que provoque la
modificacién del estatus juridico de la Empresa, que necesitarian de la actualizacién del
diagndstico, asi como de las medidas del Plan de igualdad, serd necesario que las Partes se
rednan con el fin de determinar la necesidad de modificar las medidas establecidas en el

presente Plan.
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9. PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE CONFLICTOS

En este contexto, las partes acuerdan expresamente su adhesidn al Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales vigente, sujetdndose a los drganos de mediacion
Yy, en su caso, arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje
(SIMA).
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Areas de actuacion Responsab 2025
les
ZR N E R
T T
A Depto.
SELECCION Y .,
CONTRATACION Gestion de X X X
Personas
Depto.
PROMOCION Gestién de X X X
Personas
Depto.
FORMACION Gestién de X X X
Personas
CLASIFICACION Depto.
PROFESIONAL Y Gestion de X
RETRIBUCIONES Personas
R '
RETRIBUTIVAS
Personas
CONDICIONES DE Deptos. PRL
TRABAJO, SALUD Y y Gestion de X X X
PREVENCION Personas
Depto.
CORRESPONSABILIDAD Gestion de X X X
Personas
Depto.
INFRARREPRESENTACI L,
6N FEMENINA Gestion de X X X
Personas
PREVENCION DEL Depto.
ACOSO SEXUALY POR Gestion de X X X
RAZON DE SEXO Personas
~ Depto.
COMUNICACION Y .,
LENGUAJE NO SEXISTA | Gestion de X X =
Personas
PROTECCION DE LAS GeDsfi%t:'de . X .
TRABAJADORAS VVG
Personas
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