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|.- ANTECEDENTES

El Area Medioambiental “FCC MEDIO AMBIENTE”, viene trabajando por crear conciencia de
los derechos individuales de personas empleadas, protegiéndolos y potenciandolos. En
especial se protege la dignidad personal en el seno de sus empresas, estableciendo pautas
de comportamientos saludables y erradicando aquellos comportamientos que se puedan
considerar intromisiones ilegitimas en la intimidad personal o que violenten la dignidad de
las personas.

Asimismo, los firmantes del presente Plan de Igualdad cuentan con una larga vy fructifera
trayectoria de negociacién consecuencia de un entendimiento ponderado y maduro de las
responsabilidades que a todos afectan en materia de didlogo social y que hacen deseable Ia
conclusién de acuerdos tendentes a una mejora de las condiciones de empleo y trabajo, junto
a una paz social imprescindible para el normal desarrollo de las organizaciones.

Esta orientacién al didlogo social y a la asuncién de compromisos de progreso en un marco
participativo, es lo que ha llevado a plantear la posibilidad de generar un Plan de igualdad de
grupo del area de Medio Ambiente, haciendo asi realidad una de las mas recientes novedades
legislativas introducidas en ésta materia, para configurar un marco de compromisos comun
a todas las empresas que comparten el mismo tipo de actividades de negocio y a las que les
resultan mayoritariamente de aplicacién un marco legal-laboral muy similar.

En este marco de compromisos con la igualdad entre hombres y mujeres, algunas de las
empresas (incluidas en este Plan) ya contaban con Planes de Igualdad, compartiendo por las
caracteristicas comunes de sus actividades, acciones y medidas de similar naturaleza.
Asimismo, se destaca que las Empresas que no contaban con Plan de Igualdad por no tener
obligacion de ello, se encontraban adheridas al Plan de Igualdad previo de FCC Medio
Ambiente, S.A. En conclusién, tradicionalmente las empresas directa o indirectamente han
venido desarrollando e implantando acciones destinadas a reducir las diferencias entre
mujeres y hombres, reforzando la igualdad de oportunidades entre géneros.

Derivado de lo anterior y aprovechando la oportunidad que brinda el RD 901/2020 de
elaborar Planes de Grupo de Empresas, tanto la representacion sindical (con la participacion
y colaboracion de sus representaciones legales de trabajadores) y las empresas convinieron
en la utilidad de negociar y aprobar este Plan de Igualdad de Area.

Asi, en cumplimiento de lo previsto en el art 14 de la Constitucién Espaiola de 1978, la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad, asi como
el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre; se ha negociado y acordado el Primer Plan de
Igualdad de Grupo FCC Medio Ambiente.

Como paso previo, se trasladé a las Mesas de Seguimiento de los Planes de Igualdad
existentes en cada una de las Empresas que disponian de Plan de Igualdad, la necesidad de
negociar un nuevo Plan de Igualdad de Grupo FCC Medio Ambiente, asi como los principales
ejes de dicha negociacidn; para hacer homogénea, comprensible, gestionable y transparente,
la gestidn de igualdad en las empresas incluidas en el dmbito de aplicacién del presente plan.
Tras debatirse los pros y contras desde diversas perspectivas, y después de un debate intenso
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en cuanto a la dindmica de un plan de igualdad de grupo, como novedad a abordar en un
renovado proceso de negociacidn, todas las partes implicadas aceptaron el caracter
beneficioso y deseable del proyecto, aceptandose dicha propuesta.

En consecuencia, con fecha 9 de abril de 2021, se procedié a constituir la Comision
Negociadora del | Plan de Igualdad del Grupo FCC Medio Ambiente, conformandose la misma
con las Organizaciones Sindicales legitimadas y mas representativas:

e (CCOO del Habitat
e UGT Servicios Publicos
e UGTFESMC

Asimismo, se indica que las Organizaciones Sindicales, han incorporado a dicha Comisién a
personas que a su vez cuentan con la condicién de representantes legales de los
trabajadores.

La negociacién se ha efectuado en todas las fases de elaboracion del Plan de lIgualdad,
comenzando con la propia elaboracién de los Diagndsticos de Situacion de cada Empresa,
incluyendo las conclusiones de cada uno de ellos y culminando con la aprobacién del Plan de
Igualdad. Para ello, paralelamente se ha realizado una intensa y detallada tarea de andlisis
retributivo, como uno de los ejes principales de diagndstico de la brecha salarial y los motivos
asociados a la misma (sean contractuales, formativos, sociolégicos o de cualquier otra
indole), todo ello especificamente para cada una de las empresas implicadas y descendiendo
al nivel de cada uno de los convenios colectivos sectoriales de aplicacion en cada una de ellas,
asi como a las agrupaciones de conceptos retributivos conforme a su origen y causalidad.

En lo relativo al registro retributivo, en paralelo se alcanzé un acuerdo tanto con las
organizaciones sindicales firmantes como con la representacion legal de los trabajadores de
cada empresa incluida en el presente plan, al objeto de fijar los términos de los analisis
retributivos para hacer facilmente comprensible, comparable y analizable la extensa
pluralidad de condiciones retributivas establecidas en su practica totalidad a través de la
propia negociacion colectiva con esos mismos interlocutores, por lo que ambos didlogos
sociales (negociacidn colectiva y planes de igualdad) estan llamados a discurrir de una forma
coordinada desde el principio.

Respecto a los Diagnésticos, las personas integrantes de la Mesa Negociadora consensuaron
y pactaron previamente la estructura global del mismo, conteniendo todas las materias
establecidas legalmente. Asimismo, se recoge en el apartado V del presente Plan de Igualdad,
el informe resumen del Diagndstico en el que se constatan los muchos elementos comunes
a todas las empresas al dedicarse a las mismas actividades lo cual ha posibilitado identificar
area de mejora y medidas comunes a todas las Empresas; asimismo se informa que las
medidas aprobadas abarcan y contemplan las situaciones de todas las personas trabajadoras
incluidas en el ambito de aplicacién del presente Plan con independencia de la empresa a la
que pertenezcan.

Las negociaciones se han desarrollado bajo la premisa de la buena fe negocial, garantizando
el buen entendimiento y colaboracién entre las representaciones sindicales y la empresa con
el compromiso conjunto de identificacion de deficiencias y sus acciones de mejora.
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Intercambidndose las propuestas realizadas y analizdndose las mismas. A lo largo de las
reuniones, las partes negociadoras han venido aportando libremente sus propuestas,
conviniéndose conjuntamente la redaccién del texto definitivo.

El plan ha sido aprobado por acuerdo undnime y constituye asi un conjunto ordenado de

medidas que, real y efectivamente, permitird lograr en el ambito global para el que ha sido
disefado, avanzar progresivamente en la consecucion de los objetivos de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, y eliminar cualquier atisbo de discriminacién por
razon de sexo.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla y desarrolla una serie de medidas y acciones,
acordadas con las centrales sindicales firmantes, agrupadas y estructuradas por areas
temadticas de actuacidn, bajo la comun perspectiva de un conjunto de objetivos principales.

Los firmantes del presente Plan son conscientes de que favorecer un ambiente de trabajo
igualitario y la creacién de modelos empresariales inclusivos donde premie la igualdad y la
pluralidad de profesionales, llevando a cabo acciones y programas de promocién de la
igualdad e integracidn laboral, no sélo contribuye al bienestar de las personas sino también,
hace que aspectos como la creatividad y la productividad se hagan mas evidentes dentro de
la organizacién.

Il.- PARTES FIRMANTES DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD

Suscriben y firman el presente | Plan de Igualdad de Grupo FCC Medio Ambiente, las
siguientes partes:

- Por parte de la empresa:
Raquel Losada Roses

(0]

o Luis Suarez Zarcos
o Isidoro Valverde Ballesteros
o Sonia Serrano Batanero

- Por la parte social, las siguientes Organizaciones Sindicales:

o Por parte de UGT FESP:
= Rosario Garcia Ramos
=  Monica Plata Caparrds
=  Francisco Gil

o Por parte de UGT FESMC:
= Nieves Garcia Huelmo
= (Cristina Castillo Lozano

o Por parte de CCOO del Habitat
= Natalia Galan Armero
=  Pedro Javier Moran
= Rosa Hurtado

Servicios
Pablicos > 4

habitat
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lll.- OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

e Garantizar la igualdad de trato, la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, proporcionando las mismas oportunidades de ingreso vy
desarrollo profesional a todos los niveles, con procedimientos y politicas no
discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccién, contratacidon, promocion,
formacidn y retribucion.

e Mejorar la distribucidon equilibrada de géneros en los distintos puestos y categorias
profesionales, principalmente en aquellos grupos profesionales y funciones en los que las
mujeres se encuentren menos representadas.

e Promover y mejorar las opciones de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

e Realizar acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias profesionales, sin distincién de género.

e Incorporar en la politica de prevencion de riesgos laborales la perspectiva de género,
teniendo en cuenta los riesgos y enfermedades especificos (incluidos psicosociales) de cada
género.

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

e Prevenir y dar respuesta a las posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo
segun el protocolo de actuacion vigente para dichos casos.

e Sensibilizar y apoyar en la insercidn y proteccién laboral de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

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

e Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

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

IV.- AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Ambito de aplicacion: El presente plan extiende su aplicacién y vincula, a todas las empresas

relacionadas a continuacidn y respecto de todas sus trabajadoras y trabajadores adscritos a
cualquiera de los centros de trabajo de las citadas empresas que tengan o que puedan tener
en un futuro en Espaia, independientemente de su modalidad contractual.
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Razoén social CIF

ALFONSO BENITEZ, S.A. A11604238
APARCAMIENTOS CONCERTADOS A28732915
ARMIGESA, S.A. A18920033
ECOBP, S.A. B43636729
ECOPARQUE MANCOM.DEL ESTE A85454452
FCC Equal CEE Andalucia S.L. B87012167
FCC Equal CEE Comunidad Valenciana S.L. B98807381
FCC EQUAL CEE, S.L. B87012167
FCC MEDIO AMBIENTE, S.A.U. A28541639
GANDIA SERVEIS URBANS, S.A. A98325129
JAUME ORO, S.L. B25271057
LIMPIEZA E HIGIENE CARTAGENA A30700702
LIMP.URBANAS MALLORCA, S.A. A07115694
SERCOVIRA S.A. A19541408
SERMUNEGISA A55120216
SERVICIOS ESPECIALES DE LIMPIEZA, S.A. A08350621
SERVICIOS DE LEVANTE, S.A. A46109062
SISTEMAS Y VEHICULOS DE ALTA TECNOLOGIA A80955537
SOCIEDAD MPAL. MED. IGUALADA B65471682
VAL. Y TRAT.RESIDUOS URB. A98181241

Vigencia: El presente Plan entrard en vigor a partir del dia de la firma y se configura como
un conjunto de medidas con vocacion dindmica, teniendo una duracién de 4 afos desde la
firma del presente Plan, o hasta que sea sustituido por otro Plan de Igualdad si ello sucede
antes de esa fecha.

Se comenzara a negociar el siguiente plan de igualdad 6 meses antes del vencimiento del
actual Plan.

Todo ello, sin perjuicio de que anualmente, en funcion de las necesidades que se detecten,
en la comisién de seguimiento se pueda proponer modificar o incorporar acciones al Plan,
después de la negociacién y previo el acuerdo correspondiente.

De igual forma, y siguiendo el mismo procedimiento establecido en el parrafo anterior, se
podrdn establecer acciones especiales en determinados centros de trabajo si asi se considera
necesario.

gmog Servicios
para la Movilidad Publicos
y el Consumo

habitat
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V.-INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION

Como paso previo, de cara a la definicion de objetivos y areas de mejora, se han realizado, en el
seno de la Comisién Negociadora, los Diagndsticos de Situacidn correspondientes a todas y cada
una de las empresas incluidas en el ambito de aplicacion del Plan, todo ello conforme a lo indicado
en el R.D. 901/2020.

En los diagndsticos citados se recogen los siguientes aspectos:

. Procesos de seleccion y contratacion.

. Clasificacién profesional.

. Formacion.

. Promocién profesional.

. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial.
. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
. Infrarrepresentacion femenina.

. Retribuciones.

. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

. Violencia de Género.

. Prevencion de riesgos laborales y salud laboral.

. Comunicacion y lenguaje no sexista.

Ambas partes consideran que estos diagndsticos han permitido conocer la situacién real de las
empresas y sus plantillas, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora,
estableciendo los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el
presente Plan de Igualdad.

A continuacion, se exponen los resimenes de cada uno de los diagndsticos de las empresas
afectadas por el presente plan de igualdad:

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO FCC MEDIO AMBIENTE, S.A.U.

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:

e Procesos de seleccién y contratacion
Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagnéstico de situacion
de la empresa constata que los procesos realizados corresponden a perfiles técnicos y

especializados. En cualquier caso, todos los procesos de seleccién se rigen por el principio de
igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

h é b itat 5%‘%%:Azomdaa Publicos 7
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e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cinco niveles funcionales, Personal de
direccién y gerencia, personal de mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios
varios. Del analisis de los niveles funcionales anteriormente citados se constata que existe
infrarrepresentacion femenina en el de direccién y gerencia y en personal de mando.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. Las acciones dirigidas a mejorar ese
dato pueden facilitar los procesos de seleccién o cobertura de puestos futuros, asi como la
promocién futura, especialmente de la mujer cuando sea el sexo menos representado. En este
apartado también se acuerda la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién en materia
de igualdad haciendo hincapié en puestos de mando, ademds de la necesidad de que la
formacidn sea accesible para toda la plantilla.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacidon se constata, que de las
promociones efectuadas el 20% corresponden a mujeres, siendo la mayoria en los niveles
funcionales de produccidn y especializados, destacando que en profesiones muy masculinizadas en
el sector como son las de conductor y maquinista han promocionado un total de 9 mujeres.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razon por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 38,15%.

Ambas partes han constatado la existencia de estabilidad en el empleo, unas plantillas
experimentadas y con una antigiiedad promedio elevada, (53,80% de la plantilla tiene mas de
diez afios de antigliedad), lo que supone una fortaleza derivada del dialogo social constante,
actualizado y constructivo que se traduce en los convenios colectivos que resultan de obligada
aplicaciéon y de vital importancia para estructurar los sectores de actividad en los que se
encuadran las empresas bajo el ambito de aplicacion del presente plan de igualdad. Con
respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

SSMC ) Sgrvicio)
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e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

En el analisis de los datos efectuados en esta materia se constata, que tanto mujeres como hombres
se acogen al ejercicio de los derechos correspondientes por nacimiento o adopcién de hijo, asi
como, el de lactancia en sus distintas modalidades. Sin embargo, en el ejercicio de las reducciones
de jornada por cuidado de familiares o de hijos, se observa que de forma mayoritaria se acogen a
la misma las mujeres.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentia en determinados
puestos y funciones como en los niveles de Direccidon y Mando, asi como en puestos tales como
conduccién u otros puestos especializados, en concreto la presencia femenina en la plantilla
alcanza un 26%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con caracter general (art. 5.2 segundo
parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible discriminacidn salarial por razén
de género.

Las diferencias salariales que se observan en directores y gerentes obedecen fundamentalmente a

las percepciones extrasalariales, donde se observa que sdlo han percibido indemnizaciones por
extinciéon de contrato hombres, mientras que en este nivel funcional ninguna mujer ha visto
extinguido su contrato.

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcién de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de

hébitat 5%§;E:rx?mgdaa Publicos 9
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evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.
v" Comunicacidn y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO APARCAMIENTOS CONCERTADOS, S.A.

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacidn

Atendiendo al nimero reducido de plantilla (7 Personas), a la estabilidad en la plantilla y la
subrogacidn establecida convencionalmente, no hay nada resefiable en esta materia.

e C(lasificacion profesional

La clasificacidon profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucidn
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en dos niveles funcionales, personal
administrativo y de oficios varios. Del analisis de los niveles funcionales anteriormente citados se
constata que debido al nimero reducido de plantilla solo hay personal en los niveles funcionales
de personal administrativo y de oficios varios, existiendo infrarrepresentacién femenina en ambos.

e Formacién

Se constata en el diagnéstico que toda la plantilla ha recibido formaciéon en materia de igualdad
en el periodo de referencia analizado.

e Promocion profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacion se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres.

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

En el analisis efectuado en el periodo de referencia, no consta que se hayan solicitado el ejercicio
de derechos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacién personal, familiar y laboral.

e Infrarrepresentacion femenina
Se constata una infrarrepresentacion femenina en la empresa, tanto en el nivel de
administrativos como en el de oficios varios, siendo una caracteristica que concurre a nivel
sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de actuacién del plan de igualdad.

e Retribuciones

Los resultados retributivos analizados evidencian la inexistencia de brecha salarial en los términos
establecidos en el articulo art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacidén con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién llevadas a cabo en
la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcién de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacion y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje

m SMC Servicios
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no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO ALFONSO BENITEZ, S.A.

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacion y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacion

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa constata que los procesos realizados corresponden a perfiles técnicos de manera
paritaria en mujeres y hombres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el
principio de igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disenado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacion femenina en
personal de mando y en el de oficios varios.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacidn curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién especialmente en materia de igualdad.

e Promocioén profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacidn se constata, que de las
promociones efectuadas el 27,08% corresponden a mujeres, siendo la totalidad en los niveles
funcionales de produccion.
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e Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razén por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 37,70%.

Ambas partes han constatado la existencia de estabilidad en el empleo, unas plantillas
experimentadas y con una antigliedad promedio elevada, (70,26% de la plantilla tiene mas de
diez afios de antigliedad), lo que supone una fortaleza derivada del dialogo social constante,
actualizado y constructivo que se traduce en los convenios colectivos que resultan de obligada
aplicacién y de vital importancia para estructurar los sectores de actividad en los que se
encuadran las empresas bajo el ambito de aplicacion del presente plan de igualdad. Con
respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

En el analisis de los datos efectuados en esta materia se constata, que tanto mujeres como hombres
se acogen al ejercicio de los derechos correspondientes por nacimiento o adopcién de hijo, asi
como, el de lactancia en sus distintas modalidades.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles de Mando, asi como en los de oficios varios. En
concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un 19%.

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con cardcter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) .

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacidon con una

mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.
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Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO ARMIGESA

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacion y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

e Procesos de seleccién y contratacion

Atendiendo al nimero reducido de plantilla (40 Personas), a la estabilidad en la plantilla y la
subrogacion establecida convencionalmente, de las contrataciones realizadas en el periodo de
referencia el 20% ha correspondido a mujeres.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacién en tres niveles funcionales, mandos, personal
administrativo y de oficios varios. Del analisis de los niveles funcionales anteriormente citados se
constata que debido al nimero reducido de plantilla solo hay mujeres en los niveles funcionales de
personal administrativo y de oficios varios, existiendo infrarrepresentacién en el oficios varios.
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e Formacion

Se constata en el diagndstico que toda la formacién recibida por la plantilla ha sido en materia
de empresa saludable, ofimatica y prevencién de riesgos laborales, constatdandose que las
mujeres han recibido una cuarta parte de la formacién siendo su presencia en la empresa tan
solo de un octavo.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagnéstico de situacién se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, que no existe parcialidad entre las mujeres y solo una de ellas tiene un contrato
temporal.

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

En el analisis efectuado en el periodo de referencia, consta que se ha solicitado el ejercicio de
derechos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacidon personal, familiar y laboral, por
parte un hombre.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa, tanto en el nivel de oficios
varios, siendo una caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran
como un eje de actuacion del plan de igualdad.

e Retribuciones

Los resultados retributivos analizados desde la perspectiva de la retribucion total equiparada
demuestran que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningln nivel
funcional (Art.5.2. segundo parrafo del RD 902/2020).

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una

mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

m SMC Servicios
hébitat é%;;ﬁé:n?gmdaa Publicos 15



»»

ecre
I b& Medio Ambiente

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacion llevadas a cabo en
la materia.

v" Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacién y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO ECOBP

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagnéstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccion y contratacién

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacion, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa se constata que los procesos realizados han sido cubiertos de forma paritaria entre
hombres y mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio de
igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del analisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacion femenina en
personal de mando y en el de oficios varios.
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e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacion y sensibilizacion especialmente en materia de igualdad.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacidén se constata, que de las
promociones efectuadas no ha habido promociones de mujeres.

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

Se constata, después del andlisis efectuado cierto equilibrio en el porcentaje de parcialidad
entre los hombres y las mujeres, sin embargo, existe un mayor indice de temporalidad entre
los hombres frente a las mujeres.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

En el andlisis de los datos efectuados en esta materia se constata, que los hombres se acogen al
ejercicio de los derechos correspondientes por nacimiento o adopcion de hijo.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentaciéon femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles de Mando, asi como en los de oficios varios. En
concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un 14,46%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con cardcter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) .

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de

sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
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igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizaciéon y de insercion
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcidon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacion y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacion de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO ECOPARQUE MANCOMUNIDAD DEL
ESTE

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:

e Procesos de seleccién y contratacion
Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa se constata que los procesos realizados han sido cubiertos de forma paritaria entre
hombres y mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio de
igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
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de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacion femenina en
personal de mando y en el de oficios varios.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién especialmente en materia de igualdad.

e Promocidn profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagnéstico de situacién se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, después del andlisis efectuado que no existe parcialidad en ningun colectivo de la
plantilla. Existe un mayor indice de temporalidad entre los hombres frente a las mujeres, en
concreto el 45,45% de los hombres tienen contrato temporal, frente al 23,33% de las mujeres
con dicho contrato.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

Se constata que en el periodo de referencia no se han ejercitados derechos correspondientes a esta
materia.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata un equilibrio en la presencia de hombres y mujeres, tanto en el total de la plantilla
como en los niveles funcionales de personal administrativo y de oficios varios. En el nivel de
personal técnico es mayor la presencia de mujeres y solo hay infrarrepresentaciéon femenina
en el nivel de mandos donde hay 3 hombres y 1 mujer. En concreto la presencia femenina en
la plantilla alcanza un 47,62%
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e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucidon total equiparada es de un
31% con caracter general, (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020), y en ningln caso atiende a
discriminacién salarial por razén de género. Las diferencias salariales que se observan obedecen
fundamentalmente a los complementos de desempefio, diferencias que se derivan de la percepcion
por parte de los hombres, de forma mayoritaria de complementos de prolongaciones de jornada,
horas extraordinarias y trabajos en domingos y festivos.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizaciéon y de insercion
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcidon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacion y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO FCC EQUAL CEE-Andalucia, S.L.

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:
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Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacion

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no han
existido procesos de seleccidn y contratacion en el periodo de referencia analizado.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del analisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacion femenina en el de
personal de mandos, personal técnico y oficios varios.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. Las acciones dirigidas a mejorar ese
dato, pueden facilitar los procesos de seleccién o cobertura de puestos futuros, asi como la
promocién futura, especialmente de la mujer cuando sea el sexo menos representado. En este
apartado también se acuerda la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién en materia
de igualdad haciendo hincapié en puestos de mando, ademds de la necesidad de que la
formacidn sea accesible para toda la plantilla.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacidén se constata, que de las
promociones efectuadas el 50% corresponden a mujeres. Se destaca que las dos promociones de
mujeres han implicado un cambio de nivel funcional.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razon por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 47,37%. Por el contrario se ha constatado que el indice de temporalidad es
sensiblemente superior en el caso de los hombres.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.
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e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Se constata que en el periodo de referencia no se han ejercitados derechos correspondientes a esta
materia.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles de Mandos, técnicos y oficios varios, en concreto la
presencia femenina en la plantilla alcanza un 16,24%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con caracter general (art. 5.2 segundo
parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible discriminacidn salarial por razén
de género.

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcién de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.
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Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO FCC EQUAL CEE-COMUNIDAD
VALENCIANA, S.L.

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicaciéon y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccion y contratacién

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccidn y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacidn
de la empresa constata que los procesos realizados han sido cubiertos en mds de un 80% por
mujeres, destacando que dos de ellas ocupan puestos técnicos. En cualquier caso, todos los
procesos de seleccidn se rigen por el principio de igualdad de oportunidades y especificamente por
laigualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que no existe infrarrepresentacién femenina en
ninguno de los niveles funcionales. De hecho en los niveles de mando, técnico y administrativo solo
hay mujeres.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacidon especialmente en materia de igualdad.

e Promocion profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacion se constata, que no ha habido
promociones.
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e Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razon por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 65,85%.

Por el contrario se ha constatado que el indice de temporalidad es sensiblemente superior en
el caso de los hombres.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

Se constata que en el periodo de referencia no se han ejercitados derechos correspondientes a esta
materia.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata un equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en el total de la plantilla. Del
analisis de los niveles funcionales existentes se constata que no existe infrarrepresentacion
femenina en ninguno de los niveles funcionales. De hecho en los niveles de mando, técnico y
administrativo solo hay mujeres. En concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un
54,67%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con cardcter general ni en ninguno de los
niveles funcionales existentes. (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende
a una posible discriminacién salarial por razén de género.

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una

mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:
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v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacién y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de laimportancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO FCC EQUAL CEE, S.L

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacion y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacidn

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccidn y contratacién, y lo analizado en el diagnédstico de situacidn
de la empresa constata que los procesos realizados han sido cubiertos en un tercio por mujeres. En
cualquier caso, todos los procesos de seleccion se rigen por el principio de igualdad de
oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacidon profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacién femenina en el nivel
funcional de personal de mandos y en el de oficio varios.
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e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacion y sensibilizacion especialmente en materia de igualdad.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagnéstico de situacién se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, que existe un alto porcentaje de parcialidad y
de temporalidad, el cual esta repartido de forma similar a hombres y mujeres.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

Se constata que en el periodo de referencia solo ha habido un permiso por nacimiento de hijo al
que se ha acogido una mujer.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata un equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en el total de la plantilla. Del
analisis de los niveles funcionales existentes se constata que existe infrarrepresentacién femenina
en los niveles funcionales de personal de mando y oficios varios. Mientras que solo hay mujeres en
los niveles de personal técnico y administrativo. En concreto la presencia femenina en la plantilla
alcanza un 40,82%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con cardcter general ni en ninguno de los
niveles funcionales existentes. (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende
a una posible discriminacién salarial por razéon de género.

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de

sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
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igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizaciéon y de insercion
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcidon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacion y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacion de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO GANDIA SERVEIS URBANS

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagnéstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:

e Procesos de seleccién y contratacion
Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa constata que los procesos realizados han sido cubiertos en un 8% por mujeres.

e C(lasificacion profesional
La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién

de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
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mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacidon femenina en el de
personal de mandos, personal técnico y oficios varios.

e Formacioén

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacidn curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. Las acciones dirigidas a mejorar ese
dato pueden facilitar los procesos de seleccién o cobertura de puestos futuros, asi como la
promocién futura, especialmente de la mujer cuando sea el sexo menos representado. En este
apartado también se acuerda la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién en materia
de igualdad haciendo hincapié en puestos de mando, ademas de la necesidad de que la
formacion sea accesible para toda la plantilla.

e Promocion profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacion se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razén por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 31,25%. Por el contrario, se ha constatado que el equilibrio en cuanto al indice
de temporalidad.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

Se constata que en el periodo de referencia no se han ejercitados derechos correspondientes a esta
materia.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles de Mandos, técnicos y oficios varios, en concreto la
presencia femenina en la plantilla alcanza un 12,60%
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e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con caracter general, ni en ninguno de los
niveles funcionales (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ninguln caso atiende a una
posible discriminacidn salarial por razén de género.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO JAUME ORO

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicaciéon y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:
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Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacion

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacion, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa constata que los procesos realizados han sido cubiertos en su totalidad por hombres
en plazas correspondientes a conductor y pedn.

e C(lasificacion profesional

La clasificacidn profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en tres niveles funcionales, personal de
mandos, personal administrativo y de oficios varios. Del analisis de los niveles funcionales
anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacion femenina en el de oficios varios,
por el contrario, en el nivel funcional de personal de mando y administrativos, solo hay mujeres.

e Formacién

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacidn curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. Las acciones dirigidas a mejorar ese
dato pueden facilitar los procesos de seleccién o cobertura de puestos futuros, asi como la
promocidn futura, especialmente de la mujer cuando sea el sexo menos representado. En este
apartado también se acuerda la necesidad de reforzar la formacidn y sensibilizacién en materia
de igualdad haciendo hincapié en puestos de mando, ademas de la necesidad de que la
formacion sea accesible para toda la plantilla.

e Promocion profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacién se constata, que ha habido una
Unica promocidon de un hombre a un puesto de conductor.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razon por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 20,00%.

Por el contrario, se ha constatado que la temporalidad afecta Unicamente a hombres, ya que
las mujeres son indefinidas.
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Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

Se constata que en el periodo de referencia que dos hombres han ejercitados los permisos
correspondientes al descanso por nacimiento de hijo.

e Infrarrepresentacién femenina
Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de

actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacidon femenina se constata en el nivel
funcional de oficios varios, en concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un 13,89%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con caracter general, ni en ninguno de los
niveles funcionales (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una
posible discriminacidn salarial por razén de género.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
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no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO LIMPIEZA e HIGIENE DE CARTAGENA, S.A

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccion y contratacién

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa constata que el 30% de los procesos realizados de contratacidon corresponden a
mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio de igualdad de
oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacién en cinco niveles funcionales, Direccion vy
gerencia, personal de mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del
analisis de los niveles funcionales anteriormente citados se constata que existe
infrarrepresentacion femenina en todos ellos.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacion y sensibilizacion especialmente en materia de igualdad.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacion se constata, que ha habido una
Unica promocion de un hombre a un puesto de conductor.

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

Se constata, la existencia de parcialidad exclusivamente en el colectivo de hombres, por el
contrario, la parcialidad afecta en mayor medida a las mujeres, en concreto el 31,25%.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

En el analisis de los datos efectuados en esta materia se constata, el 92,86% de las personas
trabajadoras que se han acogido al permiso por nacimiento han sido hombres.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La infrarrepresentacién femenina existe en todos los niveles
funcionales. En concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un 4,35%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con caracter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) .

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.
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v" Comunicacion y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO LIMPIEZAS URBANAS DE MALLORCA

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccion y contratacién

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccidn y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacidn
de la empresa se constata que los procesos realizados han sido cubiertos de forma paritaria entre
hombres y mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio de
igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacidon profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacion femenina en
personal de mando, personal técnico y en el de oficios varios.

e Formacion
Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacidn curricular con la que ya contaban las personas

trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién especialmente en materia de igualdad.
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e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacién se constata, que Unicamente
ha habido una promocién correspondiente a un hombre en un puesto de mando intermedio.

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

Se constata, después del andlisis efectuado que no existe parcialidad en ningun colectivo de la
plantilla. Existe un mayor indice de temporalidad entre las mujeres frente a los hombres, en
concreto el 34,38% de las mujeres tienen contrato temporal, frente al 23,02% de los hombres
con dicho contrato.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

Se constata que en el periodo de referencia han sido ejercidos los permisos de nacimiento de forma

exclusiva por hombres.

e Infrarrepresentacién femenina
Se constata una infrarrepresentacién femenina tanto a nivel general como en los niveles
funcionales de personal mandos, personal técnico y de oficios varios. En concreto la presencia
femenina en la plantilla alcanza un 18,71%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con cardcter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020).

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:
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v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacién y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO SERCOVIRA

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagnéstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:

e Procesos de seleccién y contratacion

Atendiendo al numero reducido de plantilla (38 Personas), a la estabilidad en la plantilla y la
subrogacidn establecida convencionalmente, no hay nada resefiable en esta materia.

e C(lasificacion profesional
La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en dos niveles funcionales, personal mandos y
de oficios varios, existiendo infrarrepresentacién femenina en ambos niveles.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
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trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacién especialmente en materia de igualdad.

e Promocidn profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacién se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, después del analisis efectuado que el colectivo de mujeres en su totalidad tiene
una relacidon laboral indefinida a tiempo completa. El colectivo de hombres hay una parcialidad
y temporalidad moderada (16,67%).

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

En el analisis efectuado en el periodo de referencia, no consta que se hayan solicitado el ejercicio
de derechos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacion personal, familiar y laboral.

e Infrarrepresentaciéon femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa, tanto en el nivel de personal de
mandos, como en el de oficios varios, siendo una caracteristica que concurre a nivel sectorial.
Ambas partes lo consideran como un eje de actuacién del plan de igualdad.

e Retribuciones

Los resultados retributivos analizados evidencian la inexistencia de brecha salarial en los términos
establecidos en el articulo art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020.

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una

mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género
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La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién llevadas a cabo en
la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funciéon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO SERMUNEGISA

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicaciéon y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacidn

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccidén y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa constata que mas del 70% de los procesos realizados de contratacidn corresponden
a mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio de igualdad
de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacidon profesional existente en la empresa se ha disefado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que existe infrarrepresentacién femenina en todos
ellos.
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e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacion y sensibilizacion especialmente en materia de igualdad.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagnéstico de situacion se constata, que ha habido tres
promociones correspondientes al colectivo de hombres.

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

Se constata, que el coeficiente de parcialidad existente en ambos colectivos no resulta de
relevancia siendo de un 4,08% respecto a las mujeres y de un 8%, respecto a los hombres. Por
el contrario, si se observa un porcentaje de temporalidad en el colectivo de mujeres superior
al 50%.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

En el andlisis de los datos efectuados en esta materia se constata, que solo 3 hombres se han
acogido al permiso por nacimiento.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentaciéon femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La infrarrepresentacion femenina existe en todos los niveles
funcionales. En concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un 19,68%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con cardcter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) .

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de

sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacidon con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisidn de seguimiento del plan de
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Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funciéon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO SERVICIOS ESPECIALES DE LIMPIEZA, S.A
(SELSA)

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:

e Procesos de seleccion y contratacién
Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacion
de la empresa constata que ha habido un Unico proceso de seleccidn que afecta a un hombre oficial
de mantenimiento. En cualquier caso, todos los procesos de seleccion se rigen por el principio de
igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
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interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cuatro niveles funcionales, personal de
mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del analisis de los niveles
funcionales anteriormente citados se constata que solo existe infrarrepresentacién femenina en
personal técnico, (solo hay un hombre por ninguna mujer).

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacién y sensibilizacidon especialmente en materia de igualdad.

e Promocion profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacidn se constata, que todas las
promociones efectuadas corresponden a mujeres, siendo la totalidad en los niveles funcionales de
produccion.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razén por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 55,77%.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
En el analisis de los datos efectuados en esta materia se constata, que tanto mujeres como hombres
se acogen al ejercicio de los derechos correspondientes por nacimiento o adopcién de hijo, asi
como, el de lactancia en sus distintas modalidades de forma paritaria.

e Infrarrepresentacion femenina
Se constata al igual que ocurre en el sector de limpieza de edificios y locales, una presencia
femenina muy mayoritaria que se da tanto en el nivel funcional de oficios varios como en los

de personal de mandos y administrativos. En concreto la presencia femenina en la plantilla
alcanza un 81,71%
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e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con caracter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) .

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funciéon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO SELESA

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:

e Procesos de seleccion y contratacién
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Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccidn y contratacién, y lo analizado en el diagndstico de situacidn
de la empresa constata que de las 61 personas seleccionadas en el periodo de referencia mas del
50% han sido mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccion se rigen por el principio
de igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en tres niveles funcionales, personal de
mandos, personal administrativo y de oficios varios. Del andlisis de los niveles funcionales
anteriormente citados se constata que no existe infrarrepresentacion femenina en ningln nivel
funcional.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacion y sensibilizacion especialmente en materia de igualdad.

e Promocién profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagnéstico de situacidon se constata que la Unica
promocién del periodo de referencia corresponde a un hombre que es promocionado a conductor.

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

Se constata, al igual que ocurre a nivel sectorial, la existencia de un mayor indice de parcialidad
entre las mujeres, razén por la cual las partes consideran importante el establecimiento de
medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de parcialidad entre
hombres y mujeres, con el objetivo de reducir el porcentaje de parcialidad existente en las
mujeres de un 56,74%.

Con respecto a la temporalidad la misma es superior en el caso de los hombres.

Con respecto a la auditoria nos remitimos a lo expuesto en el apartado VI del presente plan de
igualdad.

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

En el analisis de los datos efectuados en esta materia se constata, que tanto mujeres como hombres
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se acogen al ejercicio de los derechos correspondientes por nacimiento o adopcion de hijo, asi
como, el de lactancia en sus distintas modalidades de forma paritaria.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata al igual que ocurre en el sector de limpieza de edificios y locales, una presencia
femenina muy mayoritaria que se da tanto en el nivel funcional de oficios varios como en los
de personal de mandos y administrativos. En concreto la presencia femenina en la plantilla
alcanza un 76,24%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con caracter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020).

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de
igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién y de insercién
laboral llevadas a cabo en la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcién de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista
Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.
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INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO SVAT

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacién y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccion y contratacién

Atendiendo al numero reducido de plantilla (25 Personas), y a la estabilidad en la plantilla,
Unicamente se han realizado dos contrataciones en el periodo de referencia que han correspondido
a hombres.

e (Clasificacién profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en cinco niveles funcionales, direccién y
gerencia, personal mandos, personal técnico, personal administrativo y de oficios varios. Del
analisis de los niveles funcionales anteriormente citados se constata que existe
infrarrepresentacion femenina en todos los niveles funcionales excepto el nivel de personal
administrativo.

e Formacioén

Se constata en el diagndstico que toda la formacién recibida por la plantilla ha sido en materia
de RSU, ofimatica y prevencidon de riesgos laborales, constatandose que las mujeres han
recibido un 40,43% de la formacién impartida, pese a que su presencia en la empresa es de un
24%.

e Promocioén profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacién se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata, una gran estabilidad en el empleo y una antigiedad promedio elevada. Asi, mas
de dos tercios de las mujeres en plantilla, tienen mds de diez afios de antigliedad, 66,67%, y
mas de un 58% de los hombres también superan dicha antigliedad, y ademas no existe
parcialidad entre las mujeres.
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e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

En el analisis efectuado en el periodo de referencia, consta que se ha solicitado el ejercicio de
derechos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacién personal, familiar y laboral, por
parte un hombre.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles direccidén y gerencia, Mandos, técnicos y oficios varios,
en concreto la presencia femenina en la plantilla alcanza un 24%

e Retribuciones

Los resultados retributivos analizados desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestran que existe brecha salarial de un 26% (Art.5.2. segundo parrafo del RD 902/2020). En
ningun caso las diferencias detectadas atienden a una posible discriminacién salarial por razén de
género. Asi mismo, se observa, que las mismas obedecen fundamentalmente a que entre los niveles
de direccion y gerencia y personal de mandos, niveles con retribuciones mas altas, no existen
mujeres.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién llevadas a cabo en
la materia.

v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funcidon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacion y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
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no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO SOCIETAT MUNICIPAL MEDIAMBIENTAL
D’IGUALADA

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicacion y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccién y contratacidn

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacion, y lo analizado en el diagndstico de situacién
de la empresa constata que de las 10 personas seleccionadas en el periodo de referencia el 10%
corresponde a mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio
de igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e (Clasificacién profesional

La clasificacidon profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucion
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacion en tres niveles funcionales, personal mandos,
personal administrativo y de oficios varios.

e Formacion

Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere
al conocimiento de las Empresas de la formacidn curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. En este apartado también se acuerda
la necesidad de reforzar la formacion y sensibilizacién especialmente en materia de igualdad.
La materias impartidas han sido las de conduccién y prevencién de riesgos laborales,
constatdndose que las mujeres han recibido un 36,36% de la formacién impartida, pese a que
su presencia en la empresa es de un 12,33%.

e Promocioén profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacidn se constata, que ha habido dos
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promociones afectando las misma al colectivo de hombres para el puesto de conductor.

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

Se constata que no existe parcialidad entre las mujeres, afectando la temporalidad en mayor
medida a hombres que a mujeres.

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

En el analisis efectuado en el periodo de referencia, consta que se ha solicitado el ejercicio de
derechos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacién personal, familiar y laboral, por
parte de tres hombres.

e Infrarrepresentacion femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles Mandos y oficios varios, en concreto la presencia
femenina en la plantilla alcanza un 12,33%

e Retribuciones

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial ni con caracter general ni en ninguno de los niveles
funcionales en la empresa (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) .

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacién con una
mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisién de seguimiento del plan de

igualdad.

Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacién llevadas a cabo en
la materia.
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v" Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

La funciéon de prevencion de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacidn inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuard trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

INFORME RESUMEN DIAGNOSTICO VALORIZACION Y TRATAMIENTO DE
RESIDUOS, S.A.

En cumplimiento de lo previsto en la normativa de aplicaciéon y con el fin de poder desarrollar
adecuadamente la negociacion del plan de igualdad, ambas partes, tras acordar su estructura,
sistematica y contenido, han elaborado un informe de Diagndstico de Situacion de la empresa, cuyo
resumen es el siguiente:

Materias objeto de analisis:
e Procesos de seleccion y contratacién

Atendiendo a la estabilidad en la plantilla y la subrogacién establecida convencionalmente, no
existen procesos masivos de seleccion y contratacién, y lo analizado en el diagnéstico de situacion
de la empresa constata que de las 14 personas seleccionadas en el periodo de referencia el 36%
corresponde a mujeres. En cualquier caso, todos los procesos de seleccidn se rigen por el principio
de igualdad de oportunidades y especificamente por la igualdad de género.

e C(lasificacion profesional

La clasificacion profesional existente en la empresa se ha disefiado sobre el grado de contribucién
de los puestos de trabajo, asi como conocimientos, habilidades, capacidades y otros factores de
interés de cada puesto, resultando una clasificacidon en dos niveles funcionales, personal mandos
y de oficios varios. En el colectivo del nivel funcional de mandos no existen mujeres.

e Formacion
Se constata en el diagndstico que existe un importante margen de mejora en lo que se refiere

al conocimiento de las Empresas de la formacién curricular con la que ya contaban las personas
trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. La materias impartidas han sido las
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de conduccidn, ofimatica, RSU y prevencion de riesgos laborales. En este apartado también se
acuerda la necesidad de reforzar la formacidén y sensibilizacién especialmente en materia de
igualdad.

e Promocion profesional

En el periodo de referencia analizado en el diagndstico de situacion se constata, que no ha habido
promociones.

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

Se constata que no existe parcialidad entre las mujeres, afectando la temporalidad de forma
paritaria entre hombres y mujeres, ya que mayoritariamente la naturaleza de los contratos es
indefinida, afectando alrededor de un 84%, tanto de hombres como de mujeres.

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

En el analisis efectuado en el periodo de referencia, consta que se ha solicitado el ejercicio de
derechos relacionados con la corresponsabilidad y conciliacidon personal, familiar y laboral, por
parte de dos hombres y una mujer.

e Infrarrepresentacién femenina

Se constata una infrarrepresentacién femenina en la empresa en general, siendo una
caracteristica que concurre a nivel sectorial. Ambas partes lo consideran como un eje de
actuacion del plan de igualdad. La citada infrarrepresentacién se acentla en determinados
puestos y funciones como en los niveles Mandos y oficios varios, en concreto la presencia
femenina en la plantilla alcanza un 32,05%

e Retribuciones

Los resultados retributivos analizados desde la perspectiva de la retribucidén total equiparada
demuestran que existe brecha salarial de un 28% (Art.5.2. segundo parrafo del RD 902/2020). En
ningun caso las diferencias detectadas atienden a una posible discriminacidn salarial por razén de
género. Asi mismo, se observa, que las mismas obedecen fundamentalmente a que en el nivel
funcional de mandos, no existen mujeres.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
En este apartado consta que existe un marco de lucha contra el acoso sexual o por razén de
sexo; no obstante, se considera necesario seguir trabajando en esa linea de actuacidon con una

mayor participacién de la parte social, en el seno de la comisidn de seguimiento del plan de
igualdad.
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Adicionalmente se han analizado también en el diagndstico de situacion las materias que sin ser
obligatorias son consideradas de interés y se enumeran a continuacion:

v" Violencia de Género

La partes valoran positivamente lo efectuado en materia de sensibilizacion llevadas a cabo en
la materia.

v" Prevencidn de riesgos laborales y salud laboral

La funcion de prevencién de riesgos laborales se esta focalizando en implementar los procesos de
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud con perspectiva de género.

v" Comunicacidn y lenguaje no sexista

Siendo conscientes de la importancia de la comunicacién inclusiva, y de la utilizacién de un lenguaje
no sexista, se continuara trabajando en la misma linea.

Ambas partes consideran que este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de la
empresay su plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las medidas que se integran en el presente Plan de
Igualdad.

CONCLUSIONES GLOBALES RESUMEN DE LOS DIAGNOSTICOS DE SITUACION:

De los diagndsticos de situacién de cada una de las empresas que integran el plan de igualdad
analizados, se han constatado la existencia de caracteristicas comunes a todas las empresas
que se integran en el presente plan, asi como particularidades que concurren con mayor o
menor intensidad en las empresas analizadas De tal forma, ambas partes destacan la necesidad
de que el plan de respuesta a todas las necesidades comunes sin olvidar aquellas situaciones
especiales detectadas en alguna empresa.

A tal respecto cabe destacar aspectos tales como los que se relacionan a continuacién:

1.-Estabilidad en el empleo: Ambas partes han constatado la existencia de estabilidad en el

empleo, unas plantillas experimentadas y con bastante antigliedad (esto ultimo en menor
medida en las empresas de mas reciente creacion como son FCC Equal CEE, FCC Equal CEE
Andalucia y FCC Equal CEE Comunidad Valenciana y Vytrusa).

Ambas partes destacan que esto supone una fortaleza derivada del dialogo social constante,
actualizado y constructivo que se traduce en los convenios colectivos que resultan de obligada
aplicacién y de vital importancia para estructurar los sectores de actividad en los que se
encuadran las empresas bajo el dmbito de aplicacién del presente plan de igualdad.

2.- Parcialidad: Generalmente, al igual que ocurre a nivel sectorial, se comprueba entre las

mujeres un mayor indice de parcialidad, razén por la cual las partes consideran importante el
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establecimiento de medidas que faciliten y favorezcan un mayor equilibrio entre el indice de
parcialidad entre hombres y mujeres. Como dato de todas las empresas incluidas en el Plan de
Igualdad de Grupo, podemos decir que el porcentaje de parcialidad de los hombres es del 14%

y el porcentaje de parcialidad de las mujeres es del 40%.

3.- Infrarrepresentacién: La infrarrepresentacion se constituye en un eje de actuaciéon

preferente dentro de este plan de igualdad. En las empresas como SELSA, SELESA, en las que
el sector de actividad predominante es Limpieza de Edificios y Locales se observa una presencia
de mujeres muy mayoritaria con caracter general.

Igualmente, se observa mayor presencia femenina en la empresa FCC Equal CEE Comunidad
Valenciana. En las sociedades Ecoparque, Mancomunidad del Este y FCC Equal CEE S.L., se
observa un equilibrio en la presencia de ambos sexos al superar en ambos casos la presencia
de la mujer el 40%. Finalmente, en el resto de las empresas, la infrarrepresentaciéon es
femenina acentuandose aln mds dicha situacién en LHICARSA y en SERCOVIRA.

En definitiva, en la mayor parte de las empresas se observan menor contratacion femenina,
ademds de que en determinados puestos y funciones, con caracter general, existe
infrarrepresentacidon femenina especialmente en los niveles de Direccién y Mando, asi como
en puestos tales como conduccién u otros puestos especializados.

4.- Formacién: Se constata en todos los diagndsticos que existe un importante margen de
mejora en lo que se refiere al conocimiento de las Empresas de la formacidn curricular con la
gue ya contaban las personas trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. Las
acciones dirigidas a mejorar ese dato, pueden facilitar los procesos de seleccion o cobertura
de puestos futuros, asi como la promocidon futura, especialmente del sexo menos
representado. En este apartado también queda reflejado la necesidad de formacién vy
sensibilizacién en materia de igualdad haciendo especial hincapié en puestos de mando,

ademas de la necesidad de que la formacién sea accesible para toda la plantilla.

5.- Violencia de género: Igualmente cabe decir respecto a sensibilizacion y medidas contra la

violencia de género que las partes negociadoras valoran muy positivamente las medidas de
sensibilizacidon y de inserciéon laboral llevadas a cabo, y acuerdan establecer un protocolo
especifico para la proteccién de las mujeres victimas de violencia de género.

6.- Acoso laboral sexual o por razdon de sexo: En este apartado consta que existe un marco de

lucha contra el acoso sexual o por razén de sexo; no obstante, se considera necesario seguir
trabajando en esa linea de actuacidon con una mayor participacién de la parte social, en el seno
de la comisién de seguimiento del plan de igualdad.

Fruto del diagnéstico realizado, se han detectado como prioritarias areas de mejora en los

diferentes ejes o dreas de actuacidon que se contemplan en el plan. Areas de mejora que se
identifican a continuacién:

a) Facilitar la incorporacién de mujeres e impulsar la contratacién del género menos
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representado para corregir la infrarrepresentacion femenina.

b) Se considera necesario, ante a estabilidad laboral y a la escasa rotacion a la que nos
hemos referido, adoptar alguna medida tendente a posibilitar una mayor
empleabilidad o promocién futura de las personas trabajadoras, incidiendo en la
promocién femenina a puestos y tareas en los que exista infrarrepresentacion.

c) De los datos del diagndstico, no consta la formacion reglada o titulacidon de la que
dispone la plantilla. Por ello, se considera necesario el que en adelante se mejore dicho
aspecto, siendo de gran utilidad el conocer la formacidn con la que ya contaban las
personas trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas, todo ello para
facilitar los procesos de seleccién o cobertura de puestos futuros, asi como la
promocién, especialmente del sexo menos representado.

d) Sensibilizar y formar en materia de Igualdad, conciliacidon y corresponsabilidad a la
plantilla, haciendo especial hincapié en el nivel de mando.

e) Elaboracion de un protocolo especifico para la proteccién de las mujeres victimas de
violencia de género.

f) Acoso laboral sexual y por razén de sexo, facilitando mayor participacién de la parte
social.

El Plan de lgualdad deberd constituir asi un conjunto ordenado de medidas tendente a
continuar la mejora en materia de igualdad, de forma que permita lograr la consecucién de
avances, tanto en el dmbito global para el que ha sido disefiado, como para cada una de las
empresas a las que resulta de aplicacidon dicho plan, con el fin de conseguir para todas sus
plantillas los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y
eliminar cualquier atisbo de discriminacion por razén de sexo.

Para ello, el Plan de Igualdad deberd contemplar y desarrollar una serie de medidas y acciones,
acordadas entre las Partes firmantes, agrupadas y estructuradas por areas tematicas de
actuacion, bajo la comun perspectiva de un conjunto de objetivos principales. Los indicadores
asignados a las medidas acordadas, se entregardn por cada una de las empresas afectadas en
este plan.
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V.- RESULTADOS DE LAS AUDITORIAS RETRIBUTIVAS, ASi COMO SU
VIGENCIA Y PERIODICIDAD EN LOS TERMINOS ESTABLECIDOS EN EL REAL
DECRETO 902/2020 DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE HOMBRES Y
MUIJERES:

Vigencia de la Auditoria Retributiva:

Los resultados de las Auditorias Retributivas de cada empresa se recogen en el presente apartado
y su vigencia sera la misma que la del presente Plan de Igualdad.

Sistema analitico de valoracion de puestos:
Se ha utilizado el sistema estandar IPE (International Position Evaluation).

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

Todo ello sin perjuicio ni afectacién a los sistemas de clasificacién profesional establecidos en
la negociacidn colectiva, que en todo caso resulta determinante.

Resultados de las Auditorias Retributivas:
FCC MEDIO AMBIENTE, S.A.U
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa con caracter general (art. 5.2 segundo
parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible discriminacién salarial por razén
de género.

Las diferencias salariales que se observan en Directores y Gerentes obedecen fundamentalmente a
las percepciones extrasalariales, donde se observa que sélo han percibido indemnizaciones por
extinciéon de contrato hombres, mientras que en éste nivel funcional ninguna mujer ha visto
extinguido su contrato.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

APARCAMIENTOS CONCERTADOS, S.A.
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
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funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

ALFONSO BENITEZ, S.A
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

ARMIGESA
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

ECOBP
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con cardcter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

VAL. Y TRAT. RESIDUOS URBANOS, S.A.

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucidn total equiparada es de un
28% con caracter general (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a
una posible discriminacién salarial por razén de género.

Las diferencias salariales que se observan obedecen fundamentalmente a que en el nivel funcional
de mandos (nivel en el que los salarios son mayores) sélo hay hombres. Asimismo, la diferencia en
los complementos ad personam responde a la antigiiedad, que ostentan en mayor medida los
hombres.

ECOMESA: El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

pzz,".!@ 55

habitat



»»

ecre
I bb Medio Ambiente

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucidon total equiparada es de un
31% con caracter general (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a
una posible discriminacién salarial por razén de género.

Las diferencias salariales que se observan obedecen fundamentalmente a los complementos de
desempeno, diferencias que se derivan de la percepcién por parte de los hombres de forma
mayoritaria, de complementos por prolongaciones de jornada, horas extraordinarias y trabajos en
domingos y festivos.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

FCC EQUAL CEE, S.L.
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

FCC EQUAL CEE ANDALUCIA, S.L.
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

FCC EQUAL CEE COMUNIDAD VALENCIANA, S.L.
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

GANDIA SERVEIS URBANS, S.A.
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con cardcter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible

discriminacion salarial por razén de género.
Servicios
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En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucion para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

JAUME ORO, S.L.
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacidn salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

LIMPIEZA E HIGIENE DE CARTAGENA, S.A.
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con cardcter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

LIMPIEZAS URBANAS DE MALLORCA, S.A.
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con cardcter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

SERCOVIRA, S.A.
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

SERVICIOS DE LEVANTE, S.A.
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
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funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

SERVICIOS ESPECIALES DE LIMPIEZA, S.A.
El analisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020.

SERMUNEGISA
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucién total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con caracter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningln caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

SOCIETAR MUNICIPAL MED. IGUALADA
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribuciéon total equiparada
demuestra que no existe brecha salarial en la empresa ni con cardcter general ni en ningun nivel
funcional (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a una posible
discriminacién salarial por razén de género.

En cada uno de los niveles funcionales se respetan los criterios que garantizan igual retribucidn para
puestos de igual valor, en los términos del art. 4 del R.D. 902/2020

SISTEMAS Y VEHICULOS DE ALTA TECNOLOGIA
El andlisis desarrollado permite alcanzar las siguientes conclusiones generales:

La diferencia retributiva analizada desde la perspectiva de la retribucidn total equiparada es de un
26% con caracter general (art. 5.2 segundo parrafo del RD 902/2020) y en ningun caso atiende a
una posible discriminacién salarial por razén de género.

- Las diferencias salariales que se observan obedecen fundamentalmente a que entre los niveles de
Directires/as y Gerentes y Mandos, niveles con retribuciones mas altas, no existen mujeres.
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VIl.- AREAS DE ACTUACION.

Para la consecucién de los objetivos referidos en el Epigrafe lll, se concretan las siguientes areas de
actuacion:

1.- Procesos de Seleccion y Contratacion.

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

Objetivos:

1.- Promover la incorporacion de mujeres en aquellos puestos o niveles funcionales que se
encuentre por debajo de la media de la presencia femenina en cada una de las empresas

2.- Garantizar la seleccion no discriminatoria y favorecer la incorporacion de personas en aquellas
areas y puestos donde su representacion sea menor, respetando lo dispuesto en la negociacién
colectiva.

Medidas:

1. Realizar las ofertas de empleo utilizando un lenguaje no sexista, difundiendo una guia
o formacidn especifica de lenguaje para el personal que las realice.

2. Incluir mensajes en las ofertas de empleo que inviten a mas mujeres inscribirse.

3. Fomentar el acceso en el proceso de seleccion de las ofertas publicadas de al menos una mujer
en aquellos puestos donde no haya representacién femenina.

4. Garantizar que los criterios de seleccion y las convocatorias para el ingreso en la
empresa no contengan elementos de discriminacién directa o indirecta.

5. Se facilitara la incorporacion de mujeres en igualdad de condiciones y competencias
profesionales para reducir la infrarrepresentacion femenina e incrementar su
presencia en el periodo de vigencia de los cuatro afios del Plan de Igualdad. A estos
efectos en los indicadores establecidos para esta medida no se tendran en
consideracion la plantilla que se haya incorporado o se haya perdido derivado por
procesos subrogatorios (adjudicacion, perdida, rescision de contratas).

6. En las empresas con mayor presencia masculina, con el objetivo de aumentar la
presencia de mujeres para conseguir una posicion cada vez mas equilibrada entre
mujeres y hombres, se realizard medidas encaminadas a la incorporacién de mujeres
en aquellas empresas, actividades y puestos donde exista infrarrepresentacion
femenina, aumentando un 3 por ciento el nimero de mujeres, durante la vigencia
del plan, en cada una de las empresas en las que se encuentren infrarrepresentadas,
teniendo en cuenta para ello los datos reflejados en el diagndstico de cada empresa.
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7. Establecer colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otro tipo de entidades que
trabajen con mujeres en riesgo de exclusidn social, con el fin de favorecer su integracion
laboral.

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

9. Cuando se publiquen ofertas de empleo, en las mismas se harda constar el
compromiso de la Empresa con la igualdad de oportunidades.

10. Exigir a todos los proveedores de seleccidn con los que trabaja la compaiiia el mismo
compromiso con la igualdad de oportunidades y no discriminacion en aquellos
proyectos para los que colabore con la organizacion, para ello se promovera la
inclusion del principio de igualdad de oportunidades en procesos de homologacion
de proveedores de la compaiiia, priorizando que los pliegos de contratacién recojan
que las empresas proveedoras y contratadas tengan desarrollado el plan de igualdad,
protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, siempre y cuando
estén obligadas legalmente.

Indicadores:

1. Datos actualizados de la distribucion de la plantilla, por sexo y nivel funcional.

2. La empresa presentara anualmente un muestreo de las ofertas a la comisidn de
seguimiento para verificar el efecto conseguido con los mensajes.

3. Realizacidn de un seguimiento de las ofertas publicadas en medios, y que pasen las previas
cribas automadticas algoritmicas o similares, de forma que sélo se computen aquellas
candidaturas que pasan a ser analizadas por una persona. Dicho seguimiento de
candidaturas se realizara desagregadas por sexo con la siguiente informacion:

a. Numero y porcentaje de mujeres y hombres que han presentado sus candidaturas.
b. Numero y porcentaje de mujeres y hombres seleccionados.

c. Numero y porcentaje de mujeres y hombres contratados y tipo de contrato.

4. Informacién anual sobre el nimero de procesos subrogatorios con el desglose de mujeres
y hombres.

5. Informacién sobre las entidades con las que colabore la Empresa y campanias realizadas
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Seguimiento y comprobacién periddica de que las ofertas de empleo estén redactadas en
un lenguaje inclusivo y contengan el compromiso de la empresa con la igualdad.

Anualmente se informara a la comision de seguimiento acerca de la evolucién de los datos
relativos a la presencia de mujeres en aquellas empresas en las que se encuentran
infrarrepresentadas.

Informacién anual del modelo de documento de compromiso de los proveedores con la
igualdad y sobre la documentacion exigida a los mismos, asi como informacidén acerca del

numero de empresas proveedoras que asuman o no el compromiso citado.

Numero de mujeres contratadas en actividades y puestos infrarrepresentadas.

2.- Clasificacion Profesional

Objetivos:

Que el sistema o sistemas de clasificacién profesional se ajuste a lo establecido en la

normativa que resulte de aplicacion, incluyendo la perspectiva de género en las descripciones

de puesto de trabajo que se realicen en la empresa de forma neutra y libre de sesgos.

Medidas:

1.

1.

Revisar con perspectiva de género que las agrupaciones de puestos de trabajo realizadas no
contienen elementos discriminatorios.

En los Convenios colectivos de sector en los que la Empresa tenga presencia se promovera
un sistema de clasificacién profesional sin sesgos de género.
Revisar con el criterio, anterior, el sistema de clasificacién profesional en los convenios de
empresa.
Revisar el modelo organizativo con perspectiva de género, de forma que la clasificacion
profesional atienda a puestos de trabajo iguales o de igual valor para la compaiiia, con las
agrupaciones correspondientes.
En correlacidn con el punto anterior, se realizard un analisis y valoracion por la comisién de
seguimiento de los sistemas de clasificacion profesional aplicados en la empresa, teniendo
en cuenta el marco normativo vigente.

Indicadores:
Informe de las descripciones de agrupaciones de puestos de trabajo para corroborar que han

sido realizados con criterios objetivos, neutros y libres de sesgos de género.
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Informar de las propuestas y sugerencias realizadas sobre los sistemas de clasificacion
profesional sin sesgos de género, tanto en las negociaciones de convenios de empresa o
sectoriales en los que participe la empresa.

Informar acerca del resultado del andlisis y valoracién del sistema de clasificacion profesional
aplicado en la empresa.

3.- Formacion

Objetivos:

1.

Formacidon en materia de igualdad al personal integrante del departamento de RRHH
encargados de los procesos de seleccidn, contratacidén, promocion, retribucién.

2. Reforzar, formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad.

3. Reforzar las acciones formativas con el fin de que mejoren la formacion de capacitacion
profesional en los puestos en los que las mujeres estén infrarrepresentadas.

4. Formacioén dirigida a la promocién de mujeres para puestos de responsabilidad en los que se
encuentren infrarrepresentadas.

5. Potenciar y reforzar la formacién de mujeres, de manera que se fomente el equilibrio
formativo entre ambos sexos, y se posibilite aumentar la presencia del género que se
encuentre infrarrepresentado.

Medidas:

1. Incluir la formacidn en igualdad para las nuevas incorporaciones.

2. Garantizar el acceso a las acciones formativas en igualdad de condiciones.

3. Laformacién en cualquiera de sus modalidades se realizara dentro del horario laboral, salvo
situaciones excepcionales y justificadas.

4. Formacién sobre el uso de imdagenes y lenguaje inclusivo y no sexista.

5. Realizar cursos o jornadas de formaciéon y sensibilizacion en igualdad de oportunidades y
corresponsabilidad, dirigidas a las personas responsables de las distintas areas y materias a las
gue se refiere este Plan con la maxima difusion.

6. Inclusién de acciones formativas en los planes de formacién de la empresa relacionados con la
materia de igualdad, prevencion del acoso, respeto a la identidad sexual y sensibilizacién.

7. Informar a la comision de seguimiento sobre el plan de formacién, su ejecucion y la

participacion por tipo de cursos desagregados por sexo, haciendo especial incidencia en las
acciones formativas relativas a igualdad y capacitacién profesional.
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Se fomentara la formacién del personal femenino, potenciando en especial su participacion
en las acciones formativas técnicas y de capacitacion profesional que favorezcan tanto su
desarrollo profesional como sus posibilidades de promocién en la empresa para puestos
diferentes al ocupado, especialmente en puestos donde la mujer se encuentre
infrarrepresentada.

Velar porque las personas que disfruten de una reduccién de jornada por cuidado de hijos
menores de 12 afios y familiares dependientes puedan participar en las acciones formativas.

Garantizar que las personas que disfruten de una excedencia por cuidado de hijos menores
o familiares puedan participar tras su reincorporacion en las acciones formativas y de
reciclaje que resulten necesarias para el adecuado desempenio profesional, una vez finalizada
la excedencia.

Realizacion de acciones formativas especificas para puestos de responsabilidad dirigidas a
mujeres que favorecen tanto su desarrollo profesional como sus posibilidades de promocién
en la empresa.

Indicadores:

1.

La empresa facilitard anualmente a la Comisidn de seguimiento informacidon sobre las
acciones de sensibilizacion realizadas.

La empresa estudiara e informara anualmente sobre los cursos llevados a cabo, incluyendo
tanto el numero de participantes segin materia formativa impartida con detalle de los cursos
de formacidén técnica o capacitacidn profesional, asi como el nimero de horas de formacion,
facilitando los datos desagregados por sexo.

N2 de personas formadas en materia de igualdad desagregado por sexo y niveles funcionales.

Informar a la comisién de seguimiento, sobre las acciones formativas llevadas a cabo en
materia de lenguaje inclusivo.

Informar a la Comision de Seguimiento, acerca de la ejecucion del Plan de formacién,
desagregando los cursos por sexo.

Se informara anualmente sobre si la formacidn se realizd dentro de la jornada laboral.
A partir del 2024 se informard anualmente acerca de las acciones formativas realizadas por
las personas trabajadoras que tengan reduccidn de jornada o se hayan incorporado después

de una excedencia por cuidado de hijos o familiares.

Informaciéon anual sobre la formacidon recibida en materia de igualdad a las nuevas
incorporaciones.
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9. Informar a la comision de seguimiento, sobre las acciones formativas llevadas a cabo en
materia de lenguaje inclusivo.

4.-Promocion Profesional.

Dentro de esta drea se engloban todas aquellas medidas cuyo objetivo consiste en fomentar la
promocién interna en igualdad de oportunidades.

Objetivos:

1. Identificar a las personas que evidencien potencial para que puedan optar a puestos de
trabajo en los exista infrarrepresentacién de la mujer especialmente para posiciones de
mandos y puestos de responsabilidad.

2. Garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo profesional
y la promocién.

3. Fomentar la mayor empleabilidad de las mujeres y hombres con el objetivo de mejorar las
posibilidades de promocién.

4. Formar a las mujeres que evidencien potencial para que puedan optar a la promocién de
aquellas vacantes que surjan en puestos de trabajo en los que se hallen infrarrepresentadas.

Medidas:

1. Difusién de la existencia a toda la plantilla, del portal interno de movilidad para consultar
las ofertas de empleo existentes en la empresa, asi como el proceso para poder acceder a
ellas.

2. En situacion de promocidn profesional, y en igualdad de perfiles, se priorizara la eleccién
de la mujer frente al hombre con el objetivo de favorecer la presencia de la mujer en
puestos de responsabilidad.

3. Establecer programas de identificacién de talento interno que permita disponer de una
base de datos de mujeres con potencial para su promocién profesional tanto a nivel de
mandos como puestos de responsabilidad.

4. Colaborar con programas de desarrollo de habilidades directivas enfocados
fundamentalmente a mujeres identificadas con potencial, con el objeto de que les permitan
adquirir las habilidades y competencias necesarias para promocionar. Garantizar que el
ejercicio de los derechos de conciliacién no suponga un obstaculo para la participacion en
los procesos de movilidad interna y en los programas formativos de desarrollo de
habilidades directivas.

5. Se reservard un 5% del crédito formativo para la realizacién de cursos de formacién de
capacitacién profesional para las mujeres que lo deseen, con el fin de facilitar el acceso a
su desarrollo profesional a puestos y funciones en las que se encuentren
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infrarrepresentadas. En caso de que no se cubra el citado cupo reservado a trabajadoras,
dichas plazas podran ser ofrecidas a los trabajadores.

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

7. Mejorar el nimero de promociones realizadas a mujeres partiendo del dato recogido en el
diagndstico realizado en el afio 2020 del Plan de Igualdad durante la vigencia del mismo.

8. \Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa.
9. La plantilla tendra la posibilidad de formar parte de la bolsa de candidaturas existente en
el portal de empleo de la web de FCC, facilitando su CV y sus acreditaciones académicas y

profesionales.

10. Asi mismo la plantilla tendrd la posibilidad de poder apuntarse a las ofertas publicadas en
la web https://www.fccma.com/contacta-con-nosotros-old, de cualquier empresa del drea

de negocio, siempre que cumplan el perfil requerido para el puesto, siempre que haya
facilitado previamente los documentos indicados en la medida anterior.

11. Cuando haya vacantes de puestos de mayor responsabilidad en las actividades en las que
pese a ser actividades feminizadas las mujeres ocupan puestos de menor responsabilidad
gue los hombres. Para la cobertura de estas se articularan previamente a la contratacion
externa procesos de promocién interna para ofrecer dichas vacantes a mujeres que estén
interesadas y cumplan el idéntico perfil requerido (titulaciéon, conocimientos vy
competencias).

12. Seguimiento de los procesos de promociéon en puestos masculinizados para identificar
aquellas promociones que son consecuencia de causas estructuralesy a las que no se puede
aplicar las acciones positivas del plan de igualdad.

13. Fomentar, en igualdad de condiciones, la participacion equilibrada entre hombres vy
mujeres en los ambitos de toma de decision y en el acceso a los puestos de mayor
responsabilidad, en las dreas en las mujeres estén infrarrepresentadas.

Indicadores:

1. Informacion relativa a la difusion dada al portal de movilidad interna.
2. Informacidn anual sobre las promociones realizadas a mujeres a puestos de responsabilidad.

3. Realizar un seguimiento de la distribucion por sexo de las promociones realizadas a raiz de la
oferta publicada previamente, con el fin de tener informacién del nimero y porcentaje de
mujeres y hombres promocionados, asi como el nimero de candidaturas presentadas,
segregadas por sexo. Se entenderan por candidaturas las presentadas por las personas que
cumplan con los perfiles de los puestos a cubrir.
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4. La empresa facilitard a la Comisidon de seguimiento informacion sobre los programas de
desarrollo de las habilidades directivas, informando del nimero de trabajadoras participantes.

5. Seguimiento de la evolucién y desarrollo profesional de las mujeres que han realizado cursos
de capacitacion profesional.

6. La empresa informara anualmente sobre la utilizacion del cupo reservado a las trabajadoras
en los cursos de capacitacion profesional.

7. N2de promociones realizadas segregadas por sexo indicando procedencia y puesto de destino.

8. La empresa informard anualmente respecto de las acciones de visualizacién de las mujeres
promocionadas.

9. Informacién del numero de incorporaciones en puestos masculinizados desagregados por
sexo.

5.- Condiciones de trabajo

Objetivos

1. Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en las condiciones de trabajo, en las
distintas modalidades de contratacién y reducir la mayor parcialidad de las trabajadoras.

2. Incorporar la perspectiva de género en las politicas relacionadas con la organizacién,
ordenacion y tiempo de trabajo, condiciones ambientales y preventivas de trabajo. En este
sentido, a lo largo del Plan se destinan apartados concretos en aquellas materias que impactan
en las condiciones de trabajo como ocurre con el ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral o en materia de prevencién de riesgos laboral, vigilancia de
la salud, plan de prevencion de riesgos laborales y plan de emergencia (remitiéndose las partes
a tales apartados).

Medidas

1. Especialmente en las empresas en donde los porcentajes de parcialidad sean mas elevados, se
ofrecerd individualmente la posibilidad de aumentar el porcentaje de jornada realizado dando
preferencia a las trabajadoras cuando éstas tengan un mayor porcentaje de parcialidad.

2. Especialmente en las empresas en donde el indice de temporalidad sea mas elevado en las
mujeres que en los hombres, se dard preferencia a las mujeres en las transformaciones de
contrato siempre que la normativa de aplicacién lo permita.

3. Facilitar a la comisién de seguimiento informacidn anual, en aquellos sectores donde la mujer

esté infrarrepresentada, acerca de las altas y bajas producidas por subrogacion desagregando
la informacion por género, tipo de relacion laboral, asi como la jornada laboral.
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4. Acciones necesarias para el desarrollo, fabricacidon y suministro de ropa de trabajo y equipos
de proteccién individuales, con patrones y tallaje adaptados a la anatomia de mujeres y
hombres, sin que responda a estereotipos de género.

5. Disminuir el porcentaje actual de parcialidad en un 5%, durante toda la vigencia del plan,
computandose para ello los datos de todas las empresas integrantes del mismo, tomando
como referencia el dato del diagndstico a 31.12.2020.

Indicadores:

1. La empresa informara anualmente a la comision de seguimiento sobre la evolucién, del
porcentaje de hombres y mujeres ocupados a tiempo parcial.

2. La empresa informard de las transformaciones de contratos temporales a indefinidos
respecto al colectivo de mujeres.

3. Numero de altas y bajas por subrogacion en los sectores en los que existe
infrarrepresentacion de la mujer con desagregacion de sexo, tipo de relacion laboral y
jornada.

4. Informacion sobres las acciones realizadas con el objeto de dar cumplimiento a la medida
cuarta.

5. La empresa informara anualmente del coeficiente de parcialidad desagregado por sexo,
ademas de la plantilla que haya causado alta y baja por procesos subrogatorios.

6.- Retribucidn y auditoria salarial

Objetivos

1. Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de sexo, verificando la
aplicacion del principio de Igualdad Retributiva para trabajos iguales o de igual valor.

2. Detectar la existencia de posibles diferencias retributivas, analizando los datos por puestos
iguales o de igual valor, proponiendo medidas en aquellos casos en los que las citadas
diferencias no obedezcan a causas objetivas.

Medidas

1. Laempresa revisara dentro del afo siguiente de la publicacion de la Guia de Valoracién de
Puestos del Ministerio de Igualdad, la auditoria retributiva.

2. Seguimiento y anadlisis de la auditoria retributiva, por niveles funcionales y convenios
sectoriales de aplicacién, durante la vigencia del Plan de Igualdad.
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3. La empresa realizard un estudio retributivo anual al objeto de comprobar si existen o no
diferencias sustanciales y objetivamente no justificables.

4. La empresa informara a la Comisién de Seguimiento de los resultados del estudio
anteriormente citado, asi como de las acciones correctoras que adoptara al respecto en caso
necesario.

5. Encaso de que se detecten diferencias sustanciales, objetivamente no justificables, la empresa
informara de las mismas a la Comisidn de Seguimiento, con el fin de que dichas diferencias
sean analizadas por un grupo de trabajo reducido cuyos integrantes seran elegidos de entre
los miembros de la citada Comisién. Dicho grupo de trabajo realizara esas funciones durante
toda la vigencia del plan, y la informacion y analisis se realizara por cada una de las empresas
del ambito de aplicacién del presente plan de igualdad.

De dicho andlisis se extraeran las conclusiones oportunas, en base a las mismas, y en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, y el resto de las normas concordantes, se
establecerd, en su caso, el plan de actuacién que corresponda.

Indicadores

1. La empresa informard anualmente a la Comisidon de Seguimiento de los datos retributivos,
segun normativa, y de la evolucién de los mismos, diferenciando por sexo y nivel funcional.

2. Informe anual del estudio retributivo.

3. Informacién y seguimiento anual relativo a la evolucion del plan de acciéon y grado de
cumplimiento del mismo.

4. Lla empresa informard anualmente a la Comisién de Seguimiento sobre las diferencias
retributivas y el caracter objetivamente justificable o no de las mismas, desagregado por sector
de actividad, sexo y nivel funcional.

5. La empresa informara anualmente, a la comisidon de seguimiento, de los analisis efectuados
por el grupo de trabajo citado en la medida 5, asi como de las diferencias detectadas

7.- Prevencion de Riesgos Laborales

Objetivos

Incorporar la perspectiva de igualdad de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud,
en el plan de prevencidon de riesgos laborales y en la evaluacién de riesgos laborales, plan de
emergencia, asi como en cualquier otra obligacién en materia de prevencién de riesgos laborales.

Medidas

1. Impulsar politicas en materia de prevencidon de riesgos laborales, psicosociales, salud vy
seguridad laboral atendiendo no solo al hecho de la maternidad y la lactancia, si no a una
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perspectiva de igualdad de género global e integral, incidiendo en la actuacién frente a los
riesgos laborales especificos que afectan a toda la plantilla.

2. Incorporacién de la perspectiva de género en la evaluacidn de riesgos laborales.

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

Indicadores

1. Desagregar los informes de siniestralidad que se faciliten al Comité de Seguridad y Salud por
sexo y por accidente de trabajo y enfermedad profesional.

2. Informacidn sobre la perspectiva de género en la evaluacidn de riesgos laborales.

3. Informar sobre campanas y actuaciones sobre prevencién, seguridad, salud y bienestar.
8.- Infrarrepresentacion Femenina
Objetivos

1. Promover la incorporacién de la mujer en aquellos puestos y grupos profesionales donde
exista infrarrepresentacion femenina.

2. Facilitar la mayor presencia femenina mediante la promocién, en los distintos puestos y grupos
profesionales en los que se encuentre infrarrepresentada, tratando de equilibrar dicha
presencia.

Medidas:

Para conseguir dicho objetivo las partes han acordado distintas medidas recogidas a lo largo del Plan.
Asi aparecen las siguientes medidas:

1. Fomentar el acceso en el proceso de seleccidn de las ofertas publicadas de al menos una mujer
en aquellos puestos ofertados y publicados donde no haya representaciéon femenina.

2. Garantizar los criterios objetivos en las promociones profesionales con el fin de incrementar
el numero de promociones de mujeres, en un 5% durante la vigencia del plan, con el objetivo
de reducir las diferencias existentes entre mujeres y hombres en puestos o agrupacién de
puestos donde estan infrarrepresentadas.

3. Programar acciones formativas especificas o de capacitacién profesional, para trabajadoras
con el fin de facilitar su desarrollo profesional o su incorporacién a puestos y funciones en las
que se encuentren infrarrepresentadas.

4. Conforme a los datos del diagndstico y atendiendo a la estructura de las empresas, durante la
vigencia del plan de igualdad, se estableceran o implementaran medidas o mecanismos que
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faciliten la presencia de mujeres en puestos o categorias donde no existe presencia de este
género.

5. Establecer programas de identificacion de talento interno que permita disponer de una base
de datos de mujeres con potencial para su promocidn profesional tanto a nivel de mandos
como en puestos de responsabilidad en los que se encuentren infrarrepresentadas.

6. Compromiso de incluir al menos una mujer en las presentaciones de candidatos/as finalistas
para la cobertura de puestos en las que esa se encuentre infrarrepresentada, siempre que se
haya presentado alguna candidata.

Indicadores:

1. Comparativa anual de la distribucion de la plantilla por niveles funcionales desagregada por
sexo en aquellos niveles donde la mujer este infrarrepresentada, con el fin de poder verificar
la evolucién y el estado del grado de cumplimiento de las medidas previstas nim. 1y 2.

2. La empresa estudiard anualmente, e informar3, sobre el nimero de mujeres participantes en
acciones formativas de capacitaciéon profesional para puestos donde exista
infrarrepresentacion, asi como las que han accedido a los puestos.

3. Informar anualmente acerca de las dificultades y obstaculos encontrados para la incorporacion
de mujeres en puestos en los que se encuentra infrarrepresentadas.

4. La empresa informard anualmente acerca de los programas y acuerdos de colaboracion para
la formacidn y promocidn de mujeres con alto potencial a puestos de responsabilidad.

5. Informacién respecto la evolucion de la medida nim. 6.

9.- Prevencion de Acoso Sexual y Acoso Por razon de Sexo

Objetivos

1. Preveniry perseguir el acoso sexual o por razéon de sexo a cualquier de las personas empleadas
en la empresa.

2. Con el fin de prevenir el acoso, sexual o por razén de sexo, se estableceran y difundiran las
medidas especificas de aplicaciéon dentro del presente Plan de Igualdad.

Medidas

1. Afinde evitary prevenir situaciones de acoso, se impartird formacion especifica sobre el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, previendo también la posibilidad de establecer
comunicaciones u acciones informativas en otro tipo de actividades formativas.
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Se difundiran las medidas acordadas en el presente Plan respecto del acoso sexual y por razén
de sexo.

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

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

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

Dentro del &mbito de aplicacidn del presente plan de igualdad se establecen expresamente las
siguientes especialidades para la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo:

a. En lo que se refiere al procedimiento de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo, se acuerda que al “Protocolo para la prevencion y erradicacion del acoso”
para los casos de acoso sexual y por razéon de sexo vigente en el Grupo FCC le aplicaran las
siguientes especialidades que se seguiran en el ambito del Plan de Igualdad de Grupo FCC
Medio Ambiente.

b. Medidas preventivas, de informacion y sensibilizacién: Se establece la posibilidad de
adoptar medidas cautelares durante la tramitacion del expediente de investigacion de
acoso sexual. En este sentido, especialmente en aquellos casos en los que las personas
denunciantes y las personas denunciadas trabajen en el mismo centro de trabajo, y cuando
el Comité de Cumplimiento y las personas responsables de realizar las investigaciones
aprecien algun indicio de acoso sexual, la empresa dard preferencia a la persona
denunciante para que pueda optar o bien por continuar en su centro de trabajo, o bien
por ser trasladada a otro centro. Cuando no sea posible dicho traslado se justificara el
motivo y valorardn otras opciones.

c. Creacion de un Equipo de atencidn al acoso sexual y por razéon de sexo: Dada la
especificidad de este tipo de acoso, asi como la necesidad de garantizar la confidencialidad
y sigilo, dentro de la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad se creard una Comision
Reducida denominada “Equipo de Atencion al Acoso Sexual y por Razéon de Sexo” que
estard compuesta por personas formadas en materia de acoso sexual y por razéon de
género o a las que se les formara de no tener esta formacion.

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

Dichas personas serdn propuestas por cada una de las partes y designadas de comun

acuerdo entre éstas, y se comprometeran expresamente a guardar el maximo sigilo y
confidencialidad. En todo caso la informacién que se facilite lo sera de forma anonimizada
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y se referird al nUmero que se asigne a cada expediente a fin de salvaguardar la
confidencialidad y la intimidad de las personas implicadas.

El citado Equipo de Atencidn tendra las siguientes funciones:

a) Recibir informacion de la incoacién de denuncias por acoso sexual o por razén de sexo,
acerca de si el expediente incoado lo ha sido en virtud de denuncia sobre acoso sexual o
por razén de sexo.

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

c) Ser informado, dentro de los treinta dias siguientes a la finalizacion del expediente del
resultado de la investigacién, asi como de las medidas propuestas.

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

Indicadores:

A los efectos de informacién a la Comisién de Seguimiento y dada la especial sensibilidad de
la materia y la imprescindible garantia de confidencialidad, la informacién siguiente se
facilitard a través del Equipo de atencidn al acoso sexual o por razéon de sexo, garantizando en
todo caso la confidencialidad y el anonimato de las personas implicadas:

Con independencia de lo anterior, la empresa facilitard a la Comisién de Seguimiento, una vez
al afio:

1. Informacidn sobre acciones formativas, de difusién y de sensibilizacién en materia de
prevencion del acoso.

2. El nimero de denuncias de acoso sexual o por razén de sexo detectados, asi como el
resultado de las mismas y medidas sancionadoras, preventivas o correctoras adoptadas,
respetando en todo caso la confidencialidad.

3. Cuando se realicen evaluacién de riesgos psicosociales, se facilitara informacion sobre las
preguntas referidas al acoso sexual o por razén de sexo.

4. Informacion de las medidas adoptadas para el cumplimiento de la medida cinco.

10.-Violencia de Género

A los efectos de lo dispuesto en este capitulo, sera necesario que la situacién de violencia de género
sea acreditada mediante, sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, orden de
proteccién, o cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima,
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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 podrdn acreditarse, las situaciones de violencia de género
mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados o de los servicios de acogida
destinados a victimas de violencia de género de la Administracidn publica competente.

Objetivos

1. Garantizar que cualquier empleada victima de violencia de género conozca y pueda ejercer los
derechos recogidos en el E.T. a raiz de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién
Integral contra la Violencia de Género y el Pacto de Estado contra la Violencia de Género.

2. Propiciar y favorecer una adecuada proteccién en el dmbito laboral de las trabajadoras
victimas de violencia de género.

3. Participar del compromiso por una sociedad en igualdad entre hombres y mujeres, respetuosa
de los derechos fundamentales y libre de cualquier tipo de violencia ejercida contra la mujer.

4. Establecer mejoras con respecto a la Ley Organica 1/2004.
Medidas

1. Informar a la plantilla sobre los derechos incorporados al Estatuto de los Trabajadores, a raiz
de la entrada en vigor de la Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género. Entre esos derechos se encuentran los siguientes:

o Derecho a la reduccién de jornada laboral, con reduccion proporcional del salario.

o Derecho ala suspensién de la relacion laboral con reserva del puesto de trabajo y con
derecho a las prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley General
de la Seguridad Social.

o Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por seis meses extensibles hasta
dieciocho meses.

2. En aquellos casos en los que la mujer victima de violencia de género y el supuesto agresor
trabajasen en el mismo centro de trabajo, la empresa dara preferencia a la solicitud de cambio
realizada por la mujer victima de violencia de género.

3. Permiso retribuido de 3 dias para las trabajadoras victimas de violencia de género que sean
trasladadas de centro de trabajo que implique cambio de residencia, o bien dicho traslado
obedezca a la peticidn de la trabajadora en aplicacién de la medida num. 2.

4. Enlos casos de movilidad geografica con cambio de localidad de la trabajadora victima de

violencia de género, y siempre que mantenga su relacidon laboral con la empresa, se
procederd al abono de una ayuda directa de hasta un maximo de 1.000€ para cubrir los
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gastos, en concepto de mudanza del primer mes, que se abonara contra factura y en una
Unica ocasion.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar
otro puesto de trabajo equivalente, en cualquier otro de sus centros de trabajo. La Empresa
le reservard el puesto de trabajo de origen durante los primeros 12 meses.

Preferencia en la conversion del contrato temporal a indefinido, cuando existan vacantes en
el centro de trabajo.

Facilitar la continuacidon en el empleo de la victima de violencia de género, ofreciéndole,
siempre que sea posible la contratacion en otros centros de trabajo.

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

La Empresa se compromete a no desvelar la condicion de victima de violencia de género, a la
hora de poner en marcha las medidas aqui contempladas.

Difusion de campanfas de sensibilizacidon contra la violencia de género a través de la pagina
web de la empresa, la intranet corporativa y otros canales de comunicacion.

Introducir los derechos y la proteccién a las victimas de violencia de género en los cursos de
igualdad para sensibilizar a la plantilla.

Establecer colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otras entidades para la integracion
laboral de mujeres victimas de violencia de género y para la realizacién de campafias y
programas concretos para combatir la misma.

Ampliacién de 2 a 3 afios de excedencia por cuidado de personas dependientes hasta el 29
grado de consanguinidad o afinidad para mujeres victimas de violencia de género.

Ampliacién de 3 a 4 afios la excedencia por cuidado de menores, para mujeres victimas de
violencia de género.

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

La Empresa reconocerd el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género en funcién del horario que dicha trabajadora
proponga, dentro de la jornada laboral de su puesto y centro de trabajo, sin merma en las
retribuciones que viniere percibiendo en igualdad de jornada y turno.
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17. Las ausencias o faltas de puntualidad, asi como las salidas durante la jornada a juzgados,
comisarias o servicios asistenciales serdn consideradas como permisos retribuidos, siempre
qgue se justifiquen y durante el tiempo imprescindible, durante dos afios desde que se
acredite su condicion de victima de violencia de género.

18. Latrabajadora victima de violencia de género, cada vez que pase a situacién de Incapacidad
Temporal (IT) por este motivo, se le complementara la prestacion hasta el 100% de su
salario mensual, durante un maximo de seis meses, mientras se mantenga el proceso de IT
y permanezca en la empresa. La trabajadora deberd comunicar y acreditarlo directamente
a la empresa para que se le asigne el complemento en los términos citados.

19. La Empresa elaborara un protocolo de atencidn a victimas de la violencia de género que
incorporara las medidas legales, asi como las acordadas en el presente plan de igualdad. Se
designara dentro del departamento de RRHH a una persona responsable identificada ante
la plantilla como apoyo a personas trabajadoras denunciantes de violencia de género para
brindarle un apoyo y asistencia inicial.

20. Alli donde existan servicios médicos de la empresa se facilitard una asistencia sanitaria
inicial, a personas trabajadoras denunciantes de violencia de género.

Indicadores
1. Laempresainformard ala Comisidon de Seguimiento sobre el nUmero de mujeres de la plantilla
que haya ejercido los derechos de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral

contra la Violencia de Género.

2. La empresa facilitard a la Comision de Seguimiento informacién sobre las campanas de
sensibilizacion y cursos de formacion en materia de violencia de genero llevadas a cabo.

3. N2 de trabajadoras acogidas a cada una de las medidas anteriores.
4. La empresa informard a la Comisién de Seguimiento sobre el nimero de contrataciones
realizadas a través de su colaboracion con asociaciones y fundaciones para la integracion

laboral de mujeres victimas de violencia de género.

5. La empresa informara sobre las excedencias por cuidados de menores o familiares
dependientes, concedidas a mujeres victimas de violencia de género.

6. Informacidn del protocolo de atencién a victimas de violencia de género.
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11.- Ejercicio Corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Laboral y Familiar

Objetivos

1. Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

2. Garantizar e informar del ejercicio de los derechos de conciliacién.

3. Promover una cultura que facilite la conciliacidn y la corresponsabilidad, y asegurar que el
ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el dmbito profesional.
4. Establecer mejoras respecto a la legislacién vigente.

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

6. Asegurar que el ejercicio de la conciliacién no supondra discriminacion alguna, y en concreto
en el acceso en materia de formacién, posibilidades de promocién, conceptos retributivos y
del resto de materias objeto del presente plan.

Medidas

1. Realizar campafias de sensibilizacién dirigidas a la plantilla en materia de conciliacién y de
reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres.

2. Difundir entre la plantilla, tanto entre el personal de produccidon como entre el de oficinas, las
medidas legalmente establecidas en materia de conciliacién de la vida familiar, personal y
laboral.

3. Realizar acciones enfocadas a informar al colectivo de hombres sobre sus derechos como
padres para fomentar la utilizacién de los permisos parentales (permisos por nacimiento de
hijo o adopcidn y reducciones por guarda legal...).

4. Promover y favorecer, tanto en oficinas como en centros productivos, la flexibilidad de
horarios para mejorar la conciliacién de la vida personal y profesional, en la medida que no
perjudique la realizacion del servicio.

5. Se dispondra en el edificio corporativo de las Tablas de una serie de plazas de aparcamiento
reservadas a trabajadoras embarazadas a partir del sexto mes de embarazo o que se
encuentren en situacién de riesgo por embarazo. Dichas plazas seran adjudicadas
temporalmente cuando las mujeres lo soliciten. En el supuesto de que existan mas solicitudes
que plazas de aparcamiento, se estudiaran las distintas propuestas priorizando las situaciones
de riesgo por embarazo y de gestacién a partir del sexto mes.

6. El ejercicio de la conciliacién no supondra discriminacién de género alguna, ni obstaculo ni
impedimento en materia de formacidn, promocidn, retribucidn, ni en el resto de las materias
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objeto del presente plan. En todas las acciones formativas en materia de igualdad se
informara a tal respecto.

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla a través de la implantacién progresiva de
medidas de conciliacion. Entre ellas:

o Las reuniones de trabajo se desarrollaran, salvo excepciones, durante la jornada
ordinaria.

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

El permiso de lactancia establecido en el articulo 37, apartado 4 del Estatuto de los
Trabajadores podra disfrutarse acumulado en jornadas completas por parte del personal,
cuando asi lo soliciten. En caso de acumulacion, el permiso de lactancia sera de 15 dias
laborables, sin perjuicio de las mejoras recogidas en los convenios colectivos.

Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras y trabajadores en
tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, técnicas de preparacion al parto, asi como
las gestiones previas a las adopciones, preavisandolo con al menos 72 horas de antelacion y
previa justificacién y por un periodo maximo de 16 horas anuales.

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

Estudiar la posibilidad de adaptacién de la jornada, sin reducirla para quienes tengan a
menores de doce afios o personas dependientes a su cargo, cuando a criterio de la empresa
lo permitan las circunstancias productivas y organizativas.

Extender los derechos de conciliacidn a las parejas de hecho, siempre y cuando estén inscritas
en el Registro de Uniones de Hecho correspondiente y aportando certificado vigente expedido
por dicho organismo, no pudiendo volver a solicitar dichos permisos por el hecho de cambiar
nuevamente de pareja, siempre que no hayan transcurrido 24 meses desde la ultima
inscripcion en el registro civil, tal y como queda establecido en el Reglamento de
funcionamiento interno de dicho registro.

Mejorar la ley con respecto a la flexibilidad del permiso matrimonial o por inscripcion de
pareja de hecho, pudiendo disfrutar de los dias correspondientes dentro de los seis meses
siguientes al hecho causante. Si se solicitase el disfrute en otra fecha distinta a la consecutiva
del hecho causante (matrimonio o inscripcion como pareja de hecho), esta debera de
consensuarse entre trabajador/a y empresa.

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

En el caso de permiso por inscripcién de pareja de hecho no se podra volver a solicitar hasta
pasado un plazo minimo de 24 meses.

ccool e ;
habitat 2 s 77



»»
cre

I bb Medio Ambiente
14. Excedencia en caso de fallecimiento del cdnyuge o pareja de hecho, con reserva de puesto de
trabajo, con una duracién maxima de 2 meses desde el hecho causante.

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

16. Enlos supuestos de hospitalizacidn que den lugar al permiso retribuido del articulo 37.3.b)
del Estatuto de los Trabajadores, el permiso de dos dias legalmente previsto (o el permiso
mejorado que en su caso contemple el convenio que resulte de aplicacién), podra ser
disfrutado, a eleccién del trabajador y preavisandolo con al menos 48 horas de antelacién,
inmediatamente después del hecho causante, o dentro de los 15 dias naturales siguientes
al mismo, mientras subsista la situacién de hospitalizacién no ambulatoria y previa
justificacién.

17. La empresa estudiara la posibilidad de acumular la reduccién de jornada en dias completos
en aquellos centros donde resulte posible desde un punto de vista organizativo y
productivo.

18. Las personas trabajadoras dispondran de un permiso de 10 horas anuales para acompafiar a
personas menores de 18 afios, mayores de 65 anos, o con discapacidad con independencia de
la edad, hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, a consultas médicas, tutorias,
previo aviso de 48 horas.

Indicadores

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

2. Informacién respecto a las medidas de conciliacién aplicadas y desagregadas por sexo.

3. Informar anualmente del resultado, tramitacién y ndmero de solicitudes de reducciéon o
adaptacion de jornada u otros permisos de conciliacién, desagregado por sexo, asi como de la
flexibilidad horaria.

4. N9 de excedencias, desagregadas por sexo, por cuidado de un menor o dependiente.

5. Laempresa estudiara anualmente, e informara a la Comisién de Seguimiento, sobre el nUmero
y proporcion de hombres y mujeres que disfrutan medidas de conciliacion.

6. Laempresa facilitard a la Comision de seguimiento informacion sobre las campanas en materia
de conciliacion y corresponsabilidad llevadas a cabo.

7. Informacién sobre ocupacién anual del cupo de plazas destinadas en el edificio de las Tablas a
mujeres embarazadas.
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12.- Comunicacion y sensibilizacion
Objetivos

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

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

3. Adoptar el enfoque de género en las politicas de comunicacién de la empresa, potenciando la
cultura de la igualdad.

4. Difusién del plan de igualdad a toda la plantilla a través de la intranet corporativa y de los
tablones de anuncios de los centros de trabajo
Medidas

1. Revisidny correcciéon del lenguajey las imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas
como externas para que no contengan términos o imagenes sexistas ni estereotipadas.

2. Difundir entre el personal de direccién y mandos intermedios las medidas de igualdad, para
sensibilizarles sobre las mismas.

3. Difusién del Plan de Igualdad a través de los medios de comunicacidn internos (tablones de
anuncios, intranet...) y externos habituales de la Empresa.

4. Destinar espacios especificos y permanentes en la intranet y la pagina web de la empresa para
la difusion del Plan de Igualdad y otras acciones en materia de igualdad.

5. Recoger sugerencias sobre igualdad de oportunidades y conciliacion en un buzén de
sugerencias.

6. Formar y sensibilizar al personal encargado de la comunicacién en la Empresa en materia de
igualdad y utilizacidn de un lenguaje inclusivo.

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

8. Realizar campafias especificas sobre dias internacionales de celebracién en materia de

igualdad como el dia internacional de la mujer, el dia internacional para la eliminaciéon de la
violencia contra la mujer, etc.
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9. Promover y fomentar la cultura de la igualdad a través de la publicacion de imagenes,
contenidos y noticias que refuercen la presencia de las mujeres en la empresa, asi como su
presencia en puestos de responsabilidad.

10. Adopcién o elaboracién, y difusién de una guia del lenguaje que fomente la igualdad entre
mujeres y hombres asi como la formacidn respecto a la utilizacién de un lenguaje no sexista.

11. Elaborar folletos informativos que recojan las medidas en igualdad.

12. Realizar campanas de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad y conciliacidon entre
mujeres y hombres.

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

Indicadores

1. Informar a la comisién de seguimiento, al menos anualmente, sobre las acciones llevadas a
cabo en materia de lenguaje inclusivo.

2. La empresa informard anualmente a la Comisidon de Seguimiento sobre las campafias y
acciones de comunicacién en materia de igualdad llevadas a cabo y sobre las conclusiones del
resultado de los mismos.

3. Sedarainformacidn sobre campafias y acciones en materia de sensibilizacién y su contenido.

4. Laempresa facilitara a la comisién de seguimiento informacidn relativa sobre la comunicacién
del plan de igualdad en las distintas empresas a las que les resulta de aplicacién el presente
plan de igualdad.

5. Informacién relativa a las comunicaciones a proveedores del compromiso con la igualdad.

VIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

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

Asimismo, y para realizar una evaluacién periddica de las distintas medidas, las partes acuerdan la
elaboracion de un cronograma en el cual se establecerd el calendario temporal de actuaciones
respecto a todas y cada una de las medidas acordadas en el presente plan. Ademas, se realizard una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el impacto
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de cada una de ellas, del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de evaluacién del plan
con caracter anual.

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

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

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

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

A efectos de efectuar dicha planificacion de acciones, se deja expresa constancia de que muchas de las
medidas acordadas son de ejecucidén continuada, desde el inicio hasta el final de la vigencia del plan.
El sombreado en el cronograma que se adjunta significa que la medida es de aplicacién en el periodo
correspondiente. Se indica con una “X” el periodo en el que se informara con caracter general a la
Comision de Seguimiento. Respecto a aquellas otras medidas cuya ejecucidn no coincide con la entrada
en vigor del plan, se hard constar en el calendario de actuacidon o cronograma el inicio previsto de las
mismas expresando la programacion anual y por trimestres.
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ACCIONES PLANIFICADAS RESPONSABLE| 2022 2023 2024 2025

et aet.[1e1. [oem [30m Jae T 10T [oo 1. [3e 7 [ao 10T J20 7 [307. JaeT.

1.- PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION

Realizar las ofertas de empleo utilizando un lenguaje no sexista, difundiendo una guia o formacion especifica | RRHH/Seleccion y

. ) 9 X X X
de lenguaje para el personal que las realice. contratacion
Incluir mensajes en las ofertas de empleo que inviten a mas mujeres inscribirse. RRHH/Selecc_iény X X X
contratacion
Fomentar el acceso en el proceso de seleccion de las ofertas publicadas de al menos una mujer en aquellos | RRHH/Seleccién y X X X
puestos ofertados y publicados donde no haya representacion femenina. contratacion
Garantizar que los criterios de seleccion y las convocatorias para el ingreso en la empresa no contengan RRHH/Seleccién y X X X
elementos de discriminacién directa o indirecta. contratacién
Se facilitara la incorporacion de mujeres en igualdad de condiciones y competencias profesionales para
reducir la infrarrepresentacion femenina e incrementar su presencia en el periodo de vigencia de los cuatro .
afios del Plan de Igualdad. A estos efectos en los indicadores establecidos para esta medida no se tendré en RRSOHn/‘Sr?;ccci;T v X X X
consideracion la plantilla que se haya incorporado o se haya perdido derivado por procesos subrogatorios
(adjudicacidn, perdida, rescision de contratas).
En las empresas con mayor presencia masculina, aumentar la presencia de mujeres para conseguir una
posicion cada vez mas equilibrada entre mujeres y hombres. Realizar medidas encaminadas a la incorporacion
de mujeres en aquellas empresas, actividades y puestos donde exista infrarrepresentacion femenina, RRHH/Seleccion y X X X
aumentando un 3 por ciento el nimero de mujeres , durante la vigencia del plan, en cada una de las empresas| ~ contratacién
en las que se encuentren infrarrepresentadas, teniendo en cuenta para ello los datos reflejados en el
diagndstico de cada empresa.
Establecer colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otro tipo de entidades que trabajen con mujeres | RRHH/Seleccion y X X X
en riesgo de exclusion social, con el fin de favorecer su integracion laboral. contratacion
Seguir realizando las entrevistas atendiendo exclusivamente a cuestiones curriculares, omitiendo las
circunstancias personales o familiares de las personas entrevistadas no relevantes para el proceso de RRroHn/tS:te:cciz: v X X X
seleccion.
Cuando se publiquen ofertas de empleo, en las mismas se hara constar el compromiso de la Empresa con la -
igualdad de oportunidades. RR?:[{:[Z'E;:; v X X X
Exigir a todos los proveedores de seleccion con los que trabaja la compafiia el mismo compromiso con la
igualdad de oportunidades y no discriminacion en aquellos proyectos para los que colabore con la
organizacion, para ello se promovera la inclusion del principio de igualdad de oportunidades en procesos de Compras o 7
homologacion de proveedores de la compaiiia, priorizando que los pliegos de contratacion recojan que las
empresas proveedoras y contratadas tengan desarrollado el plan de igualdad, protocolo de prevencion del
acoso sexual y/o por razén de sexo, siempre y cuando estén obligadas legalmente.
2.- CLASIFICACION PROFESIONAL.
Revisar con perspectiva de género que las agrupaciones de puestos de trabajo realizadas no contienen RRHH/Organizacié X X X
elementos discriminatorios. n
En los Convenios colectivos de sector en los que las Empresas tengan presencia se promovera un sistema de —_ X X X

clasificacion profesional sin sesgos de género.

Revisar con el criterio, anterior, el sistema de clasificacion profesional en los convenios de empresa. RRHH X X X

Revisar el modelo organizativo con perspectiva de género, de forma que la clasificacion profesional atienda a

. . o . " RRHH/Organizacid
puestos de trabajo iguales o de igual valor para la compafiia, con las agrupaciones correspondientes.

n

En correlacion con el punto anterior, se realizara un andlisis y valoracion por la comision de seguimiento de

. Y . . . . RRHH/Organizacio
los sistemas de clasificacion profesional, aplicados en la empresa, teniendo en cuenta el marco normativo

. n
vigente.

3.- FORMACION

Incluir la formacidn en igualdad para las nuevas incorporaciones. RRHH/FORMACION X X X

Garantizar el acceso a las acciones formativas en igualdad de condiciones. RRHH/Formacin X X X

La formacion en cualquiera de sus modalidades se realizara dentro del horario laboral, salvo situaciones RRHH/Formacién
excepcionales y justificadas.

Formacion sobre el uso de imagenes y lenguaje inclusivo y no sexista. RRHH/Formacién X X X

Realizar cursos o jornadas de formacién y sensibilizacion en igualdad de oportunidades y corresponsabilidad, [RRHH/Formacién
dirigidas a las personas responsables de las distintas reas y materias a las que se refiere este Plan con la X X X
maxima difusion.

Inclusién de acciones formativas en los planes de formacién de la empresa relacionados con lamateriade ~ |RRHH/Formacion
igualdad, prevencion del acoso, respeto a laidentidad sexual y sensibilizacion.

Informar a la comisién de seguimiento sobre el plan de formacion, su ejecucion y la participacion por tipo de  [RRHH/Formacion
cursos desagregados por sexo, haciendo especial incidencia en las acciones formativas relativas a la igualdad
y capacitacion profesional.

Se fomentard la formacion del personal femenino, potenciando en especial su participacion en las acciones ~ |RRHH/Formacién
formativas técnicas y de capacitacion profesional que favorecen tanto su desarrollo profesional como sus
posibilidades de promocion en la empresa para puestos diferentes al ocupado, especialmente en puestos
donde la mujer se encuentre infrarrepresentada.

Velar porque las personas que disfruten de una reduccion de jornada por cuidado de hijos menores de 12 RRHH/Formacién
afios y familiares dependientes puedan participar en las acciones formativas.

Garantizar que las personas que disfruten de una excedencia por cuidado de hijos menores o familiares RRHH/Formacidn
puedan participar tras su reincorporacion en las acciones formativas y de reciclaje que resulten necesarias X X X
para el adecuado desempefio profesional, una vez finalizada la excedencia.

Realizacién de acciones formativas especificas para puestos de responsabilidad dirigidas a mujeres que RRHH/Formacién
favorecen tanto su desarrollo profesional como sus posibilidades de promocion en la empresa.
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4.- PROMOCION PROFESIONAL

Difusion de la existencia a toda la plantilla, del portal interno de movilidad para consultar las ofertas de
empleo existentes en la empresa, asi como el proceso para poder acceder a ellas.

RRHH/Seleccién

En situacion de promocion profesional, y en igualdad de perfiles, se priorizara la eleccién de la mujer frente
al hombre con el objetivo de favorecer la presencia de la mujer en puestos de responsabilidad.

RRHH/Seleccién

Establecer programas de identificacion de talento interno que permita disponer de una base de datos de
mujeres con potencial para su promocion profesional tanto a nivel de mandos como en puestos de
responsabilidad.

RRHH/Seleccién

Colaborar con programas de desarrollo de habilidades directivas enfocados fundamentalmente a mujeres
identificadas con potencial, con el objeto de que les permitan adquirir las habilidades y competencias
necesarias para promocionar. Garantizar que el ejercicio de los derechos de conciliacion no suponga un
obstaculo para la participacion en los procesos de movilidad internay en los programas formativos de
desarrollo de habilidades directivas.

RRHH/Seleccion

Se reservard un 5% del crédito formativo para la realizacion de cursos de formacion de capacitacion
profesional para las mujeres que lo deseen, con el fin de facilitar el acceso a su desarrollo profesional a
puestos y funciones en las que se encuentren infrarrepresentadas. En caso de que no se cubra el citado cupo
reservado a trabajadoras, dichas plazas podran ser ofrecidas a los trabajadores.

RRHH/Seleccion

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

RRHH/Seleccién

Mejorar el nimero de promociones realizadas a mujeres partiendo del dato recogido en el diagndstico
realizado en el afio 2020 del Plan de Igualdad durante la vigencia del mismo.

RRHH/Seleccién

Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de |la empresa.

RRHH/Seleccion

La plantilla tendrd |a posibilidad de formar parte de la bolsa de candidaturas existente en el portal de empleo
de laweb de FCC, facilitando su CV y sus acreditaciones académicas y profesionales.

RRHH/Seleccion

Asimismo, la plantilla tendrd la posibilidad de poder apuntarse a las ofertas publicadas en la web
https://www.fccma.com/contacta-con-nosotros-old, de cualquier empresa del area de negocio, siempre que
cumplan el perfil requerido para el puesto, siempre que haya facilitado previamente los documentos
indicados en la medida anterior.

RRHH/Seleccion

Cuando haya vacantes de puestos de mayor responsabilidad en las actividades en las que pese a ser
actividades feminizadas las mujeres ocupan puestos de menor responsabilidad que los hombres. Para la
cobertura de las mismas se articularan previamente a la contratacion externa procesos de promocion interna
para ofrecer dichas vacantes a mujeres que estén interesadas y cumplan el idéntico perfil requerido
(titulacion, conocimientos y competencias).

RRHH/Seleccién

Seguimiento de los procesos de promocién en puestos masculinizados para identificar aquellas promociones
que son consecuencia de causas estructuralesy a las que no se puede aplicar las acciones positivas del plan
de igualdad.

RRHH/Seleccién

Fomentar, en igualdad de condiciones, la participacion equilibrada entre hombres y mujeres en los ambitos
de toma de decision y en el acceso a los puestos de mayor responsabilidad, en las areas en las mujeres estén
infrarrepresentadas.

RRHH/Seleccion

5.- CONDICIONES DE TRABAJO.

Especialmente en las empresas en donde los porcentajes de parcialidad sean mas elevados, se ofrecera
individualmente la posibilidad de aumentar el porcentaje de jornada realizado dando preferenciaalas
trabajadoras cuando éstas tengan un mayor porcentaje de parcialidad.

RRHH

Especialmente en las empresas en donde el indice de temporalidad sea més elevado en las mujeres que en
los hombres, se dara preferencia a las mujeres en las transformaciones de contrato siempre que la normativa
de aplicacion lo permita.

RRHH

Facilitar a la comision de seguimiento informacion anual, en aquellos sectores donde la mujer esté
infrarrepresentada, acerca de las altas y bajas producidas por subrogacion desagregando la informacion por
|género, tipo de relacién laboral asi como la jornada laboral.

RRHH

Acciones necesarias para el desarrollo, fabricacion y suministro de ropa de trabajo y equipos de proteccion
individuales, con patrones y tallaje adaptados a la anatomia de mujeres y hombres, sin que responda a
estereotipos de género.

RRHH

Disminuir el porcentaje actual de parcialidad en un 5%, durante toda la vigencia del plan, computandose par
ello los datos de todas las empresas integrantes del mismo, tomando como referencia el dato del diagndstico
a31,12,2020.

RRHH

6.- RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL.

La empresa revisara dentro del afio siguiente de |a publicacion de la Guia de Valoracion de Puestos del
Ministerio de Igualdad, la auditoria retributiva.

RRHH/Compensaci
on

Seguimiento y andlisis de |a auditoria retributiva, por niveles funcionales y convenios sectoriales de
aplicacion, durante la vigencia del Plan de Igualdad.

RRHH/Compensaci
on

La empresa realizara un estudio retributivo anual al objeto de comprobar si existen o no diferencias
sustanciales y objetivamente no justificables.

RRHH/Compensaci
on

La empresa informara a la Comision de Seguimiento de los resultados del estudio anteriormente citado, asi
como de las acciones correctoras que adoptara al respecto en caso necesario.

RRHH/Compensaci
on

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 por un grupo
de trabajo reducido cuyos integrantes seran elegidos de entre los miembros de |a citada Comision. Dicho
grupo de trabajo realizard esas funciones durante toda la vigencia del plan, y lainformacion y anélisis se
realizara por cada una de las empresas del ambito de aplicacion del presente plan de igualdad.

De dicho analisis se extraeran las conclusiones oportunas, en base a las mismas, y en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, y el resto de normas concordantes, se establecerd, en su caso, el
plan de actuacion que corresponda.

RRHH/Compensaci
on
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7.- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

Impulsar politicas en materia de prevencion de riesgos laborales, psicosociales, salud y seguridad laboral
atendiendo no solo al hecho de la maternidad y la lactancia, si no a una perspectiva de igualdad de género
global e integral, incidiendo en la actuacion frente a los riesgos laborales especificos que afectan a toda la
plantilla.

PREVENCION

Incorporacion de la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales.

PREVENCION

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

PREVENCION

8.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Fomentar el acceso en el proceso de seleccién de las ofertas publicadas de al menos una mujer en aquellos
puestos ofertados y publicados donde no haya representacién femenina.

RRHH/Seleccion

Garantizar los criterios objetivos en las promociones profesionales con el fin de incrementar el nimero de
promociones de mujeres, en un 5% durante la vigencia del plan, con el objetivo de reducir las diferencias
existentes entre mujeres y hombres en puestos o agrupacion de puestos donde estan infrarrepresentadas.

RRHH/Seleccion

Programar acciones formativas especificas o de capacitacion profesional, para trabajadoras con el fin de
facilitar su desarrollo profesional o su incorporacién a puestos y funciones en las que se encuentren
infrarrepresentadas.

RRHH/Seleccion

Conforme a los datos del diagndstico y atendiendo a la estructura de las empresas, durante la vigencia del
plan de igualdad, se estableceran o implementaran medidas o mecanismos que faciliten la presencia de
mujeres en puestos o categorias donde no existe presencia de este género.

RRHH/Seleccion

Establecer programas de identificacion de talento interno que permita disponer de una base de datos de
mujeres con potencial para su promocion profesional tanto a nivel de mandos como en puestos de
responsabilidad en los que se encuentren infrarrepresentadas.

RRHH/Seleccion

Compromiso de incluir al menos una mujer en las presentaciones de candidatos/as finalistas para la cobertura
de puestos en las que esa se encuentre infrarrepresentada, siempre que se haya presentado alguna
candidata.

RRHH/Seleccion

9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Afin de evitary prevenir situaciones de acoso, se impartira formacion especifica sobre el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, previendo también |a posibilidad de establecer comunicaciones u acciones
informativas en otro tipo de actividades formativas.

RRHH/Formacién

Se difundiran las medidas acordadas en el presente Plan respecto del acoso sexual y por razén de sexo.

RRHH

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

RRHH/Fomacién

En aquellos casos en que se realicen evaluaciones de riesgos psicosociales se incluirdn preguntas relativas al
acoso sexual y por razén de sexo.

PREVENCION

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

COMPLIANCE

Informacion a la comisién de seguimiento del nimero de procesos detectados y su resultado de forma anual

IGUALDAD

10.- VIOLENCIA DE GENERO.

Informar a la plantilla sobre los derechos incorporados al Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en
vigor de la Ley Orgdnica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género. Entre esos
derechos se encuentran los siguientes:

-Derecho a la reduccién de jornada laboral, con reduccién proporcional del salario.

-Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de trabajo durante doce meses.
-Derecho ala suspensién de la relacion laboral con reserva del puesto de trabajo y con derecho a las
prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

-Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por seis meses extensibles hasta dieciocho meses.

RRHH

En aquellos casos en los que la mujer victima de violencia de género y el supuesto agresor trabajasen en el
mismo centro de trabajo, la empresa dara preferencia a la solicitud de cambio realizada por la mujer victima
de violencia de género.

RRHH

Permiso retribuido de 3 dias para las trabajadoras victimas de violencia de género que sean trasladadas de
centro de trabajo que implique cambio de residencia, o bien dicho traslado obedezca a la peticién de la
trabajadora en aplicacion de la medida nim. 2.

RRHH

En los casos de movilidad geografica con cambio de localidad de la trabajadora victima de violencia de género,
y siempre que mantenga su relacion laboral con la empresa, se procedera al abono de una ayuda directa de
hasta un maximo de 1.000€ para cubrir los gastos, en concepto de mudanza del primer mes, que se abonara
contra facturay en una unica ocasion.

RRHH

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo enla

localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo equivalente, en cualquier otro de
sus centros de trabajo. La Empresa le reservard el puesto de trabajo de origen durante los primeros 12 meses.

RRHH

Preferencia en la conversion del contrato temporal a indefinido, cuando existan vacantes en el centro de
trabajo.

RRHH

Facilitar la continuacion en el empleo de la victima de violencia de género, ofreciéndole, siempre que sea
posible, la contratacidn en otros centros de trabajo.

RRHH

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

RRHH

La Empresa se compromete a no desvelar la condicion de victima de violencia de género, a la hora de poner
en marcha las medidas agui contempladas.

RRHH

Difusién de campafias de sensibilizacién contra la violencia de género a través de la pagina web de la
empresa, la intranet corporativa y otros canales de comunicacion.

RRHH

Introducir los derechos y la proteccion a las victimas de violencia de género en los cursos de igualdad para
sensibilizar a la plantilla.

RRHH

Establecer colaboraciones con asociaciones, fundaciones y otras entidades para la integracion laboral de
mujeres victimas de violencia de género y para la realizacién de campanas y programas concretos para
combatir la misma.

RRHH

Ampliacion de 2 a 3 afios de excedencia por cuidado de personas dependientes hasta el 22 grado de
consanguinidad o afinidad para mujeres victimas de violencia de género.

RRHH

Ampliacion de 3 a4 afios la excedencia por cuidado de menores, para mujeres victimas de violencia de
|género.

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

RRHH

La Empresa reconocerd el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora victima de
violencia de género en funcion del horario que dicha trabajadora proponga, dentro de la jornada laboral de su
puesto y centro de trabajo, sin merma en las retribuciones que viniere percibiendo en igualdad de jornaday
turno.

RRHH

Las ausencias o faltas de puntualidad asi como las salidas durante la jornada a juzgados, comisarias o servicios
asistenciales seran consideradas como permisos retribuidos, siempre que se justifiquen y durante el tiempo
imprescindible, durante dos afios desde que se acredite su condicion de victima de violencia de género.

RRHH

La trabajadora victima de violencia de género, que pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT) por este
motivo, se le complementara la prestacion hasta el 100% de su salario mensual, durante un maximo de seis
meses, y mientras se mantenga el proceso de ITy su permanencia en la empresa. La trabajadora deberd
comunicary acreditarlo directamente a la empresa para que se le asigne el complemento en los términos
citados.

RRHH

La Empresa elaborara un protocolo de atencidn a victimas de la violencia de género que incorporara las
medidas legales, asi como las acordadas en el presente plan de igualdad. Se designara dentro del
departamento de RRHH a una persona responsable identificada ante |a plantilla como apoyo a personas
trabajadoras denunciantes de violencia de género para brindarle un apoyo y asistencia inicial.

RRHH

Alli donde existan servicios médicos de la empresa se facilitara una asistencia sanitaria inicial, a personas
trabajadoras denunciantes de violencia de género.

PREVENCION

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

Realizar campanias de sensibilizacion dirigidas a la plantilla en materia de conciliacién y de reparto de
responsabilidades entre mujeres y hombres.

RRHH

Difundir entre |a plantilla, tanto entre el personal de produccién como entre el de oficinas, las medias
legalmente establecidas en materia de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral.

RRHH

Realizar acciones enfocadas a informar al colectivo de hombres sobre sus derechos como padres para
fomentar la utilizacion de los permisos parentales (permisos por nacimiento de hijo o adopcién y reducciones
por guarda legal...).

RRHH

Promover y favorecer, tanto en oficinas como en centros productivos, |a flexibilidad de horarios para mejorar
la conciliacion de la vida personal y profesional, en la medida que no perjudique la realizacion del servicio.

RRHH

Se dispondra en el edificio corporativo de las Tablas de una serie de plazas aparcamiento reservadas a
trabajadoras embarazadas cuando se encuentren en situacion de riesgo de embarazo o tengan necesidad, y
en todo caso a partir del sexto mes de embarazo, que seran adjudicadas temporalmente cuando las mujeres
lo soliciten. En el supuesto de que existan mas solicitudes que plazas de aparcamiento, se estudiaran las
distintas propuestas.

RRHH

El ejercicio de la conciliacion no supondra discriminacion de género alguna, ni obstaculo niimpedimento en
materia de formacién, promocion, retribucion, ni en el resto de materias objeto del presente plan, y en todas
las acciones formativas materia de igualdad se informara a tal respecto.

RRHH

Mejorar las condiciones laborales de la plantilla a través de la implantacidn progresiva de medidas de
conciliacion. Entre ellas: - Las reuniones
de trabajo se desarrollardn, salvo excepciones, durante la jornada ordinaria.

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

RRHH

El permiso de lactancia establecido en el articulo 37, apartado 4 del Estatuto de los Trabajadores podra
disfrutarse acumulado en jornadas completas por parte del personal, cuando asi lo soliciten. En caso de
acumulacion, el permiso de lactancia sera de 15 dias laborables, sin perjuicio de las mejoras recogidas en los
convenios colectivos.

RRHH

Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras y trabajadores en tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida, técnicas de preparacion al parto, asi como las gestiones previas a las
adopciones, preavisandolo con al menos 72 horas de antelacion y previa justificacion y por un periodo
maximo de 16 horas anuales.

RRHH

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

RRHH

Estudiar |a posibilidad de adaptacién de la jornada, sin reducirla para quienes tengan a menores de doce afios
o personas dependientes a su cargo, cuando a criterio de la empresa lo permitan las circunstancias
productivas y organizativas.

RRHH

Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho, siempre y cuando estén inscritas en el Registro
de Uniones de Hecho correspondiente y aportando certificado vigente expedido por dicho organismo, no
pudiendo volver a solicitar dichos permisos por el hecho de cambiar nuevamente de pareja, siempre que no
hayan transcurrido 24 meses desde la ltima inscripcidn en el registro civil, tal y como queda establecido en
el Reglamento de funcionamiento interno de dicho registro.

RRHH

Mejorar la ley con respecto a |a flexibilidad del permiso matrimonial o por inscripcion de pareja de hecho,
pudiendo disfrutar de los dias correspondientes dentro de los seis meses siguientes al hecho causante. 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/ay empresa.

El disfrute de uno de estos permisos (por matrimonio o registro de pareja de hecho) excluye la posibilidad de
volver asolicitarlo en el caso de tatarse de las mismas personas.

En el caso de permiso por inscripcion de pareja de hecho no se podrd volver a solicitar hasta pasado un plazo
minimo de 24 meses.

RRHH

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

RRHH

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

RRHH

En los supuestos de hospitalizacion que den lugar al permiso retribuido del articulo 37.3.b) del Estatuto de los
Trabajadores (o el permiso mejorado que en su caso contemple el convenio que resulte de aplicacién); a
eleccion de la persona trabajadora y preavisandolo con al menos 48 horas de antelacion, podra ser disfrutado
dicho permiso, inmediatamente después del hecho causante, o dentro de los 15 dias naturales siguientes al
mismo, mientras subsista |a situacion de hospitalizacién no ambulatoria y previa justificacion.

RRHH

La empresa estudiard |a posibilidad de acumular la reduccién de jornada en dias completos en aquellos
centros donde resulte posible desde un punto de vista organizativo y productivo.

RRHH

Las personas trabajadoras dispondran de un permiso de 10 horas anuales para acompafiar a personas menores
de 18 afios. mayores de 65 afios, o con discapacidad con independencia de la edad, hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad, a consultas médicas, tutorias, previo aviso de 48 horas.

RRHH
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12.- COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

Revision y correccion del lenguaje y las imégenes sexistas tanto en las comunicaciones internas como RRHH/Comunicaci
externas para que no contengan términos o imagenes sexistas ni estereotipadas. [0

Difundir entre el personal de direccion y mandos intermedios las medidas de igualdad, para sensibilizarles ~ [RRHH
sobre las mismas.

Difusion del Plan de Igualdad a través de los medios de comunicacion internos (tablones de anuncios, COMUNICACION
intranet...) y externos habituales de la Empresa.

Destinar espacios especificos y permanentes en laintranet y la pagina web de la empresa para la difusion del [COMUNICACION
Plan de Igualdad y otras acciones en materia de igualdad.

Recoger sugerencias sobre igualdad de oportunidades y conciliacién en un buzdn de sugerencias. RRHH
Formary sensibilizar al personal encargado de la comunicacién en |la Empresa en materia de igualdad y RRHH/Fomacién
utilizacion de un lenguaje inclusivo.

Informar a las Empresas colaboradoras y proveedoras de la Compafiia de su compromiso con la igualdad. RRHH/Compras

Realizar campafias especificas sobre dfas internacionales de celebracién en materia de igualdad como el dia ~ {COMUNICACION
internacional de la mujer, el dia internacional para la eliminacién de la violencia contra la mujer, etc.

Promovery fomentar |a cultura de la igualdad a través de la publicacion de imagenes, contenidos y noticias ~ |RRHH
que refuercen la presencia de las mujeres en la empresa, asi como su presencia en puestos de
responsabilidad.

Adopcidn o elaboracion, y difusion de una guia del lenguaje que fomente la igualdad entre mujeres y RRHH

hombres asi como |a formacion respecto a la utilizacion de un lenguaje no sexista. . . .
Elaborar folletos informativos que recojan las medidas en igualdad. RRHH

Realizar campafias de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad y conciliacion entre mujeresy COMUNICACION

hombres.

Eliminar cualquierimagen, cartel, publicidad, etc., con contenido sexista y estereotipada de mujeresy RRHH/Comunicaci

hombres. Asimismo, se desarrollaran campafias de sensibilizacion a través de charlas, jornadas, folletos, [

material informativo o cualquier otro medio que se estime necesario y eficaz a efectos preventivos, haciendo
hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

IX. ACCIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1.1- Seguimiento y Evaluacion:

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

Por ello, para realizar una evaluacién peridédica de los distintos objetivos, medidas, se realizara una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida y del cronograma de actuacién, con
el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad permitird conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacidon durante y después
de su desarrollo e implementacion.

1.2.- Comisidn Paritaria de seguimiento del plan de igualdad

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituira la Comision Paritaria de Seguimiento del | Plan de
Igualdad de grupo FCC Medio Ambiente, en un plazo no superior a un mes desde la firma del mismo,
y en adelante se denominara Comisidn de Seguimiento.

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

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad estara compuesta, de forma paritaria, por 10
miembros: 6 por parte de la parte social y 4 por parte de la empresa, con independencia del
numero de miembros integrantes de cada parte el valor de los votos sera equivalente.

Se podrdn nombrar suplentes por cada organizacion representada.
Asimismo, podrd contar en sus reuniones con el asesoramiento de una persona de cada

organizacidn, de la plantilla de la Compaiiia o ajena a la misma, especialmente cualificadas en
las materias objeto de regulacién por el presente acuerdo.

1.2.2.- Sustituciones

Las personas que integren la Comisidon de Seguimiento podran ser sustituidas cuando alguna
de las partes legitimadas asi lo estime oportuno.

La parte legitimada comunicard al resto de la Comision de Seguimiento la sustitucidn con un

plazo de 15 dias de antelacidn, salvo caso de fuerza mayor. Dicha sustitucion se reflejara en
acta.

1.2.3.- Funciones de la Comisidn de seguimiento

Entre otras, la Comisidén de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

- La primera funcién de la Comisién de Seguimiento sera la realizacién del cronograma de
actuacion del Plan de Igualdad, donde se definiran los plazos de ejecucién de las acciones
y medidas positivas a tomar, la identificacidon de los medios y recursos, tanto materiales
como humanos necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada medida
y objetivo del plan. Este cronograma servira para el seguimiento y control de las acciones
y medidas del plan durante su vigencia

- Ser informada anualmente del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas
por la Compaiiia.

- Ser informada anualmente de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

- Seguimiento, 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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- ldentificar ambitos prioritarios de actuacion, con la posibilidad de adaptar y flexibilizar las
medidas del plan para el cumplimiento de sus objetivos.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre Igualdad.

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

- Estudiar y analizar la evaluacion de la presencia de las mujeres en la Compaiiia y de los
objetivos y medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

- Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de
Igualdad.

- Participacion de forma activa en las campafias de sensibilizacién en materia de igualdad
(jornada dia de la mujer contra la violencia de género, etc...).

- Realizar la difusién del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto de la plantilla.

- Realizar el informe final al término de la vigencia del plan

1.2.4.- Funcionamiento de la Comision de seguimiento

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

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

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

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

1.3.- Actas

De cada reunién se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisiény en la
gue se hard constar el resumen de los temas tratados, de los acuerdos y desacuerdos.
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1.4.- Confidencialidad

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

1.5.- Medios

IDENTIFICACION DE MEDIOS HUMANOS Y MATERIALES

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

En cuanto a los medios humanos, los diferentes departamentos de las empresas (Dpto. de personal,
de comunicacion, de formacién, de seleccién, de produccion, de RRHH, de prevencion de riesgos,
etc.) trabajan de manera conjunta y transversal en las diferentes dreas que engloba el plan de
igualdad.

Las empresas se comprometen a proveer de los recursos materiales y humanos necesarios para
poder llevar a cabo la implantacion efectiva del presente Plan de Igualdad, asi como su seguimiento
y evaluacién.

A tal fin, la empresa pondrd a disposicién de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad:

El uso de una sala adecuada para reunirse o en su defecto, para las reuniones telematicas, se
compromete a convocar de forma telematica, a través de aplicaciones como “Teams”, “zoom” o
similar.

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

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

Asimismo, durante toda la vigencia del Plan la empresa facilitard los medios materiales necesarios
para difundir y sensibilizar a la plantilla en las materias relacionadas con la Igualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres y con el presente Plan de Igualdad y las materias en el
contenidas, respecto a:

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

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

Actualmente, el Departamento de Formacion, lo componen 4 profesionales, encargados de la
asignacion de cursos, seleccidon de alumnos y deteccion de necesidades formativas y para la gestién
de la formacion para todas las empresas integradas en el presente plan de igualdad de grupo FCC
Medio Ambiente.

Comunicacion: La empresa pondrd a disposicion del cumplimiento efectivo de las medidas
acordadas, los medios de comunicacién y los distintos soportes de los que dispone: revista de la
empresa: “Somos”; Intranet; medios audiovisuales; redes sociales corporativas; campafnas de
sensibilizacién; tablones de anuncios; etc...

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

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

IX — PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS, SEGUIMIENTO,
EVALUACION O REVISION.

En caso de que sea preciso proceder a la adaptacién o modificacion parcial del contenido del
presente Plan de Igualdad, ambas partes acuerdan proceder a la citada adaptacidn, revisidon o
modificacién parcial previa negociacién y acuerdo en el seno de la Comisién de Seguimiento. La
Comision de Seguimiento acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del
diagnéstico y de las medidas.

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

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

X. CLAUSULA FINAL

El presente Plan de Igualdad sustituye total e integramente al anterior Plan de Igualdad de FCC Medio
Ambiente., rigiéndose en adelante dicha materia por lo dispuesto en el presente | Plan de Igualdad de
Grupo FCC Medio Ambiente.
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