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ANTECEDENTES

l.- La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico
de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato debe suponer la ausencia
de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la asuncion de obligaciones familiares. El derecho a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio
de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones, de tal forma que existan las
condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

Il.- En ACCIONA, la igualdad de oportunidades es parte integrante de proyectos sélidos que
promueven una politica eficaz de gestion del talento entre mujeres y hombres en todas sus
lineas de negocio, a través de la implantacion de programas, procedimientos internos y
acciones especificas, orientadas a crear entornos de trabajo libres de cualquier
discriminacion.

En esta direccion, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la
discriminacién de la mujer, ampliando el alcance del contenido de dicho derecho a través
de la redaccion del Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion y normativa de desarrollo (Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres).

La aplicacion de los valores y compromisos de la Organizacion, se garantiza con el didlogo
social que apuesta por fomentar una distribucidbn mas equilibrada de la plantilla,
especialmente en los niveles de responsabilidad, la mejora de las condiciones de trabajo y
el desarrollo del empleo femenino en los sectores con mayor infrarrepresentacion.

lI.-ACCIONA SERVICIOS URBANOS es la empresa de la Compafia dedicada
fundamentalmente a desarrollar actividades de limpieza viaria y recogida de residuos.

A la finalizacion del periodo de vigencia del Ill Plan de igualdad (2022-2026), se constituye
formalmente la Comisidon negociadora con las partes legitimadas, a fecha de 12 de
septiembre de 2025. Hasta la presente fecha se han venido celebrando las sesiones de
trabajo en el seno de la Comisién, tendentes a la formalizacién del 1V Plan de igualdad de
la entidad.

IV.- Bajo las premisas normativas vigentes, se ha procedido a elaborar y negociar el
diagndstico cuantitativo y cualitativo de situacion de igualdad en la entidad.

V.- Legitimaciéon de la Comisién negociadora y partes que conciertan el Plan de
igualdad

La Comisién negociadora del IV Plan de igualdad se ha conformado con la representacion
de las organizaciones sindicales mas representativas y que cuentan a su vez con
representacion suficiente en los centros de trabajo con representacion legal de las personas
trabajadoras, en aras de procurar garantizar la representacion de las plantillas adscritas a
los diferentes centros.
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Se constata la legitimacién de la parte social que ha integrado la Comisiéon negociadora a
través de las cuatro organizaciones sindicales firmantes: CC.00, USO, UGT y CSIF que
cuentan con legitimidad plena para suscribir el contenido del presente acuerdo de afectacion
a la totalidad de los centros de trabajo incluidos en su ambito de aplicacién, en funcién de
la representacion que ostentan en la empresa, a través de la representacion legal de las
personas trabajadoras.

Ante la inexistencia de representacion legal en algunos centros de trabajo y la presencia de
organizaciones sindicales con representacion suficiente en el ambito de la empresa, se
procede a la tramitacion de las designaciones oportunas para la atribucion de
representaciéon en los centros sin RLPT, asi como las correspondientes consultas en el
ambito de las distintas federaciones de cada organizacion sindical a los efectos de confirmar
la designacion de los interlocutores de la parte social, integrantes de la Comision
negociadora, en representacion de las diferentes federaciones sindicales, al objeto de dotar
al proceso de las maximas garantias, que aseguren la representacion de todas las personas
trabajadoras adscritas al ambito de aplicacion del Plan.

VL.-En el ambito de ACCIONA, se proyectara este Plan y las lineas de actuacion propuestas
en el mismo.

El Plan de igualdad, que se aplicara a la entidad, segun lo dispuesto en la clausula primera
del presente documento, relativa al ambito de aplicacion, se suscribe en el marco de un
modelo de politica social, que representa un papel fundamental en la continuidad del
crecimiento sostenible del Grupo.

VIl.-Los firmantes, en el entorno del dialogo social, han acordado los objetivos del Plan, asi
como las principales areas y lineas de actuacién, que cuentan con mecanismos especificos
de seguimiento y evaluacion.

PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD:
Como miembros integrantes de la Comision negociadora:

Por la empresa:

e D. Francisco Crespo Sastre
e D. Mariano Hoya Garcia

Por la representacion de las personas trabajadoras:

En representacion de los centros con RLPT:

e CC.OO:D. Luis Marqués Latorre (RLPT centro Tarazona)

e UGT: Dha. Rosario Garcia Ramos (por designacion)

e USO: D. Esteban Martin Egea (RLPT centro Torrevieja/Alicante).
e CSIF: D. Manuel Carrasco Fernandez (RLPT centro Almeria).

En representacion de los centros sin RLPT:

CC.OO del Habitat:

e DnAa. Natalia Galan Armero.
UGT- SP Servicios Publicos:

e Dia. Rosario Garcia Ramos.
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Siendo intencién firme de las partes la implantacion de estas lineas de actuacion en su ambito
de aplicacion, han logrado este Plan, que se rige por las clausulas que se exponen a
continuacion:

CLAUSULAS

PRIMERA-AMBITO DE APLICACION

Ambito personal: El ambito de aplicacion del presente Plan de igualdad extiende su aplicacion
y vincula, con ello, a todas las personas trabajadoras pertenecientes a ACCIONA SERVICIOS
URBANOS S.L.

Ambito temporal y vigencia: El presente Plan de igualdad tendra vigencia de cuatro afios desde
su firma. Es decir, desde el 26 de febrero de 2026 hasta el 25 de febrero de 2030.Todo ello sin
perjuicio del caracter flexible y dinamico del mismo, que establece la facultad de revisién o
actualizacion de su contenido en virtud de la entrada en vigor de nuevas disposiciones
normativas, asi como la concurrencia de nuevas circunstancias empresariales que puedan
requerir medidas de accion futuras, durante su vigencia.

Se convocara a la Comision negociadora del siguiente Plan de igualdad con una antelacién de 9
meses anteriores al fin de vigencia del presente Plan de igualdad.

Ambito territorial: El ambito territorial del plan de igualdad es nacional, al contar con centros de
trabajo distribuidos por varias Comunidades Autdbnomas.

SEGUNDA-OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Objetivos basicos del presente Plan de igualdad:

= Promover la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades de acceso, desarrollo profesional y condiciones
laborales en todos los niveles y &reas de la Organizacion.

= Garantizar la aplicacion de politicas orientadas a lograr una distribucion mas equilibrada
de hombres y mujeres en la plantilla, facilitando una mayor presencia femenina en los
distintos grupos profesionales, funciones y puestos de trabajo, posibilitando el acceso de
mayor numero de mujeres en las areas y niveles donde se encuentren menos
representadas.

= Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres, promoviendo
medidas de conciliacién de la vida laboral con la personal y familiar de las personas
trabajadoras.

= Desarrollar una cultura que facilite la conciliacion y la corresponsabilidad, asegurando
que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito
profesional.

= Promover el compromiso de mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos
de responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

» Realizar acciones formativas y de sensibilizaciéon en materia de igualdad para toda la
plantilla.

» Difundir y extender la cultura igualitaria y el compromiso con la igualdad.
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= Prevenir y actuar frente a todo tipo de discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo, especialmente en lo relativo a las conductas de acoso sexual y/o por razén de
sexo.

= Reforzar y garantizar la aplicacion de medidas de proteccion especificas en relacion a
las victimas de violencia de género.

TERCERA-AREAS/LINEAS DE ACTUACION:

Tras el analisis de la informacion extraida del diagnéstico de situacidn previo, se establecen las
siguientes lineas de actuacion, en relacion a las areas que se detallan a continuacion, que deben
estar presididas por los criterios de homogeneidad y coherencia.

Tal y como se establece en los antecedentes del presente Plan de igualdad, la implantacion de
las lineas de actuacion que a continuacion se detallan por cada area, deberan ajustarse a las
circunstancias y particularidades de cada ambito.

Este Plan de Igualdad contintia con la vocacién de configurarse como una herramienta de trabajo
eficaz para la gestion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la organizacion, por lo
que se establecen objetivos especificos, medidas e indicadores de seguimiento para el
cumplimiento de los objetivos fijados por cada area o linea de actuacion.

1.Seleccioén y contratacion.

Objetivos:

o Reforzar la implantacion de medidas que aumenten gradualmente la presencia de
mujeres en la empresa, mediante la inclusion de practicas que permitan el acceso y la
contratacion de un mayor numero de mujeres en las areas menos representadas.

o Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los procesos de
contratacion no contienen elementos de discriminacion directa o indirecta y que cumplan
con criterios objetivos, claros, transparentes y conocidos por la plantilla.

Medida 1.1. En las vacantes para los puestos donde la mujer esta
infrarrepresentada, se incluira al menos a una mujer, siempre que
haya candidaturas presentadas, en la terna finalista de personas
participantes en los procesos de seleccion.

Objetivo Reforzar la implantacion de medidas que aumenten gradualmente la
presencia de mujeres en la empresa, mediante la inclusién de
practicas que permitan el acceso y la contratacion de un mayor

numero de mujeres en las areas menos representadas.

Indicadores de
cumplimiento de

Muestreo en los procesos de seleccion en los que habiendo
candidaturas femeninas, respecto de las areas infrarrepresentadas se

objetivos incluyen mujeres en la terna finalista.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 1.2.

En condiciones equivalentes de mérito y capacidad, en las areas mas
infrarrepresentadas se priorizara la contratacion de la mujer en las
vacantes a puestos masculinizados.
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Ante las nuevas contrataciones se tomara en cuenta preferentemente
a las personas trabajadoras que hayan trabajado en la empresa de
forma discontinua o temporal, asi como las personas con contrato
parcial para contrataciones a tiempo completo.

Objetivo

Inclusion de practicas o acciones positivas que permitan el acceso y
la contratacion de un mayor numero de mujeres en las areas menos
representadas.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de mujeres contratadas en el proceso de seleccién

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracion de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 1.3.

El procedimiento de seleccion de la Compafiia sera objetivo y tendra
en cuenta la perspectiva de género. Asegurara que el perfil requerido
y las competencias y requisitos solicitados son los adecuados, sin
sobrecualificaciones y sin que existan competencias sesgadas hacia
un sexo u otro. Incluira pautas de entrevistas para no incurrir en
posibles sesgos de género inconscientes. Sera de obligado
cumplimiento para las personas que participan en los procesos de
seleccién.

Objetivo

Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los
procesos de contratacién, tengan en cuenta la perspectiva de género
y no contengan elementos de discriminacion.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

- Contenido del procedimiento de seleccién con perspectiva de
género y Pautas establecidas.

- Canales de publicacion de ofertas.

- Comunicacién del procedimiento a las personas que
participan en la seleccién:

Responsables
asignados

Organizacion y Talento
Administracion de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 1.4. Reforzar el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en materia de selecciéon, garantizando un uso
adecuado del lenguaje y promoviendo imagenes no estereotipadas.

Objetivo Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los

procesos de contratacion no contienen elementos de discriminacion
directa o indirecta en todas sus fases.

Indicadores de
cumplimiento de

Evidencias de la incidencia en la utilizacion de lenguaje e imagenes
inclusivas. Muestreo

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad.

Calendarizacion:
Implantacion.

Implantacion: A partir del 2° semestre de 2026.
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Seguimiento y

Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia

evaluacién del Plan.

Medida 1.5. Promover colaboraciones con entidades formativas para captar
candidatas para ocupar puestos con tradicional predominio de
presencia masculina (Escuelas de Formacién Profesional,
Universidades, Fundaciones Laborales y/o similares).

Objetivo Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la empresa,

procurando incrementar la presencia de mujeres en las areas con
mayor infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

- N.°de acuerdos o colaboraciones. Descripcion de los mismos.
- N.° de mujeres incorporadas por esta via por rol.

Responsables
asignados

Organizacion y Talento
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 1.6. Ampliar los métodos de seleccion para contar con una red mas
extensa que permita identificar a mas mujeres candidatas para
puestos de trabajo/areas donde estén infrarrepresentadas.

Objetivo Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la empresa,

procurando incrementar la presencia de mujeres en las areas con
mayor infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de

Canales utilizados para la seleccion.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento bianual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 1.7. Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes
que inviten explicitamente a las mujeres a presentar su candidatura,
relacionandolo con el compromiso de la empresa con la igualdad.

Objetivo Promover la igualdad de oportunidades en el acceso a la empresa,

procurando incrementar la presencia de mujeres en las areas con
mayor infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de

Andlisis de un muestreo en las ofertas

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 1.8.

Llevar un registro de los procesos de seleccién donde se recoja el
numero de candidaturas presentadas, seleccionadas y finalmente




% “lf;,’ff’.‘is(\a'cc'°"a UGT &

f
Servicios C

Pablicos

contratadas por sexo. Asi mismo se recogera informacién sobre las
subrogaciones y nuevas contrataciones desagregada por sexo, segun
el tipo de contrato, jornada, y rol.

Objetivo

Promover la igualdad de oportunidades en el acceso a la empresa,
procurando incrementar la presencia de mujeres en las areas con
mayor infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

N° de candidaturas presentadas, seleccionadas y
contratadas por sexo y rol.

- N°de subrogaciones desagregadas por sexo, tipo de
contrato, jornada y rol. (Desagregando subrogaciones y
nuevas contrataciones)

Responsables
asignados

Organizacion y Talento
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 1.9. Asegurar, mediante la adopcion de directrices comunes, que las
pautas de actuacion y la aplicacién en este ambito, se extiendan a
todas las lineas de negocio/areas afectadas por el presente Plan de
igualdad, a los efectos de garantizar una aplicacion homogénea de los
criterios de seleccién.

Objetivo Aplicar criterios homogéneos en los procesos de seleccion en todas

las lineas de negocio/areas incluidas en el presente Plan de igualdad

Indicadores de
cumplimiento de

Directrices comunes en el proceso de seleccion a todas las lineas de
negocio.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

2.Clasificacion profesional

Objetivos:

o Asegurar que el sistema de clasificacién de puestos y el modelo organizativo de la
Compafiia no contemple criterios que puedan dar lugar a posibles situaciones de

discriminacion.

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

o Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de
género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Medida 2.1.

Revisar la nomenclatura de las categorias/grupos profesionales y
modelo organizativo interno con el objetivo de evitar posibles
duplicidades o errores respecto de colectivos concretos, para
asegurar su adecuado encuadramiento profesional.
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Objetivo

Asegurar que el sistema de clasificacion de puestos y el modelo
organizativo de la Compafiia no contemple criterios que puedan dar
lugar a posibles situaciones de discriminacion.

Indicadores de
cumplimiento de

Listado nomenclatura. Correcciones realizadas.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento
asignados Administracion de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Compensacion y beneficios

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluaciéon intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 2.2.

Revisar el modelo de clasificacion a los efectos de su adecuacion.
Revisar el modelo organizativo interno a los efectos de realizar los
ajustes necesarios para lograr una mayor adecuacion de la valoracion
de puestos de igual valor con el objetivo de garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre sexos y adecuarlo a las
exigencias del RD 902/2020.

Objetivo

Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa y el
encuadramiento de los puestos de igual valor.

Indicadores de
cumplimiento de

Resultado de la revisién de puestos de trabajo e identificacion de los
puestos de igual valor

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Compensacion y beneficios
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 2.3. Utilizar términos neutros en la denominacion vy clasificacion
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni masculino.

Objetivo Adecuar el lenguaje utilizado en el modelo de clasificacién profesional

Indicadores de
cumplimiento de

Evidencia documental de denominaciones neutras

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 2.4. Asociar con perspectiva de género las funciones y competencias
asignadas a cada rol con las de los puestos de trabajo para evitar o,
por lo menos limitar, la movilidad funcional, asi como prevenir casos
de discriminacion o cubrir puestos vacantes mediante este
mecanismo.

Objetivo Prevenir posibles situaciones de desigualdad asociadas a las

funciones o competencias asignadas.

10
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Indicadores de
cumplimiento de

Relacién de las funciones y competencias del rol y su asociacién con
los puestos de trabajo

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacioén:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluaciéon

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

3.Formacion

Objetivos:

o Promover la formaciéon y sensibilizacion en igualdad de oportunidades a través de
acciones formativas especificas tanto a mandos y responsables como al resto de la

plantilla.

o Mantener y reforzar las acciones o programas de liderazgo destinados a mujeres que
permitan una mayor representacion femenina en puestos de responsabilidad.

o Procurar que la formacion se configure como una herramienta eficaz que contribuya a la
consecucion de los objetivos basicos previstos en el Plan de igualdad.

Medida 3.1.

Medidas de Accién positiva:

- Promover la programacion de acciones formativas dirigidas a
mujeres, sobre liderazgo (IWAT, Mentoring, Aceleracion de
carreras, PDMAP.), que contribuyan a un mayor acceso de
mujeres a posiciones de mayor responsabilidad.

- Impartir acciones formativas especificas destinadas a mujeres
al objeto de que adquieran habilidades y capacidades que
favorezcan su desarrollo profesional en la empresa,
especialmente en aquellas areas técnicas o de produccion
donde subsiste una mayor infrarrepresentacion y escasez de
candidatas en el mercado laboral. A este respecto se realizara
un proyecto piloto para ofrecer a las mujeres formacién para
la obtencién del carnet de camion.

Objetivo

Mantener y reforzar las acciones o programas especificos destinados
a mujeres que permitan una mayor representacion femenina en los
niveles y areas con mayor infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de mujeres destinatarias de programas de liderazgo.
N.° de personas formadas por sexo, rol y tipologia formativa.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° Semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 3.2. Asegurar el acceso a las acciones formativas del personal que se
encuentre ejerciendo derechos de conciliacién cuando la formacion
sea adecuada para el desempefio de su trabajo tras la
reincorporacion, o para su futuro desarrollo profesional.

Objetivo Garantizar que el ejercicio de los derechos de conciliacidon no sea un

obstaculo para el acceso a la formacion.
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Indicadores de
cumplimiento de

N.° de personas formadas por sexo, rol y tipologia formativa
N° de personas por sexo que ejercen medidas de

objetivos. conciliacion
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° Semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 3.3. Promover nuevas convocatorias de acciones formativas de igualdad y
prevencion de la discriminacion, asi como de acoso sexual y por razén
de sexo, destinadas a la plantilla y a mandos y responsables que
intervienen en los procesos de seleccién y promocion.

Objetivo Promover la formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades

a través de acciones formativas especificas tanto a mandos y
responsables como al resto de la plantilla.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

- N°de acciones formativas implementadas y destinatarios /as
desagregado por sexo.

- Contenido de las formaciones.

Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Relaciones Laborales e Igualdad
Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 3.4. Monitorizar la trayectoria profesional y evolucién anual de las mujeres
destinatarias de los programas formativos de liderazgo.

Objetivo Llevar un seguimiento de la evolucion de las mujeres que han

participado en los programas formativos de liderazgo

Indicadores de
cumplimiento de

N° de mujeres destinatarias de programas de liderazgo y promociones
efectivas

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento bianual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 3.5.

Garantizar con caracter general que las acciones formativas se
desarrollen siempre dentro del horario de trabajo y sean compatibles
con las responsabilidades familiares y personales. La formacion
obligatoria que se realice fuera de la jornada laboral se compensara
de la manera que determinen los convenios colectivos de aplicacion.
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Objetivo

Garantizar que el ejercicio de los derechos de conciliacién no sea un
obstaculo para el acceso a la formacién.

Indicadores de
cumplimiento de

:N° de formaciones obligatorias que se realizan fuera del horario.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacioén

Medida 3.6. Compartir en la Comisiéon de seguimiento los contenidos de los
modulos y cursos de formacion en igualdad de oportunidades.

Objetivo Asegurar la adecuacion de los contenidos de las formaciones de

igualdad impartidas

Indicadores de
cumplimiento de

Revisién de contenidos en su caso

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio desde la firma del Plan.
Seguimiento bianual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 3.7. Asegurar la adecuada sensibilizacion y formacién en materia de
igualdad y sesgos inconscientes de las personas que intervienen en
los procesos de seleccidn y contratacion, a través del refuerzo de las
acciones ya existentes.

Objetivo Promover la formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades

a través de acciones formativas especificas destinadas a
responsables.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de responsables de seleccidon formados desagregado por sexo y
tipologia de acciones formativas

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afno desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

4.Promocioén profesional

Objetivos:

o Garantizar la continuidad de las politicas y medidas orientadas a la detecciéon de mujeres
con potencial para promocionar, dirigidas a posibilitar una mayor participacién femenina
en los procesos de promocioén, al objeto de incrementar gradualmente el numero de
mujeres en puestos o niveles donde se encuentren infrarrepresentadas y en puestos o
niveles de mayor responsabilidad.
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o Verificar y mantener el compromiso de la organizacién con la igualdad y la no
discriminacion en la totalidad de los procesos de promocién.

Medida 4.1.

Medidas de Accion positiva:

- En condiciones equivalentes de mérito y capacidad se
priorizara la promocién de mujeres en las vacantes de
promocién a puestos masculinizados.

- Continuar con el disefio de programas formativos de liderazgo
destinados a mujeres, al objeto de permitir su promocién a
puestos de mayor responsabilidad (Mentoring, Aceleracion de
carreras, IWAT). A este respecto se llevara un seguimiento
anual de las mujeres que han participado en dichos
programas y su desarrollo en los procesos de promocion.

Objetivo

Garantizar la continuidad de las politicas y medidas orientadas a la
deteccion de mujeres con potencial para promocionar, dirigidas a
posibilitar una mayor participacion femenina en los procesos de
promocioén

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

N° de mujeres destinatarias de programas de liderazgo que
han promocionado.

N° de personas desagregado por sexo que han
promocionado, indicando posicion de origen y de destino.

Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Administracion de RR.HH.
Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° Semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 4.2. El procedimiento de promocion/movilidad interna de la Compafiia
asegurara que los perfiles requeridos y las competencias y requisitos
solicitados para la promocion resultan adecuados, sin
sobrecualificaciones y que no existan competencias sesgadas hacia
un sexo u otro, ni sesgos de género.

Objetivo Verificar y mantener el compromiso de la organizacién con la igualdad

y la no discriminacién en la totalidad de los procesos de promocion.

Indicadores de
cumplimiento de

Procedimiento de promocion/movilidad interna. Medios por los que
se difunde.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de RR.HH.

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° Semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 4.3 Mantener, siempre que sea posible, la prioridad de la promocion
interna sobre seleccién externa.

Objetivo Verificar el compromiso de prioridad en la promocién interna.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de personas promocionadas desagregado por sexo

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de personal

Calendarizacion:
Implantacion.

Implantacion: A partir del 2° Semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.
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Seguimiento y

evaluacién

Medida 4.4 Procurar mantener actualizados los perfiles de formaciéon de las
personas trabajadoras a disposicion de la empresa para facilitar en su
caso la cobertura de vacantes.

Objetivo Promover la prioridad en la promocién interna sobre la seleccién

externa para la cobertura de vacantes.

Indicadores de
cumplimiento de

Recordatorios periddicos a la plantilla para actualizacion de CV.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de personal

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del 2° Semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 4.5 Asegurar la adecuada sensibilizacion y formacién en materia de
igualdad de las personas que intervienen en los procesos de
promocion, a través de la realizacion de las acciones oportunas.

Objetivo Garantizar la adecuada sensibilizaciéon y formacion de los

responsables.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de responsables formados desagregado por sexo y tipologia de
acciones formativas

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de RR.HH.

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 4.6 Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando posicién de origen y de destino y
el tipo de promocion para su traslado a la Comisiéon de seguimiento.

Objetivo Monitorizar anualmente el n° y tipo de promociones efectivas

desagrado por sexo.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de promociones desagregadas por sexo, indicando procedencia y
destino.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de RR.HH.

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

5.Salud laboral con perspectiva de género

Objetivos:

o Poner especial atencion en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi
como en cualquier otra obligacion documental referente a la prevencién de riesgos

laborales.
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o Reforzar la perspectiva de género en la politica de prevencién y vigilancia de la salud.

Medida 5.1

Revisar las politicas en materia de Prevencién de Riesgos Laborales
y Salud y Seguridad Laboral desde una perspectiva de género,
incidiendo en la actuacion frente a los riesgos laborales especificos
que afectan a las trabajadoras, incorporando en las evaluaciones de
riesgos psicosociales preguntas relativas al acoso sexual y por razon
de sexo.

Objetivo

Reforzar la perspectiva de género en la politica de prevencién y
vigilancia de la salud.

Indicadores de
cumplimiento de

Evidencia documental de las evaluaciones.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Salud y PRL

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 5.2 Llevar a cabo un especial seguimiento de las bajas por enfermedad
comun, accidentes de trabajo y otros, desagregado por sexo al objeto
de monitorizar el ratio de las mujeres y si proporcionalmente resulta
superior al de los hombres.

Objetivo Monitorizar el ratio de bajas por contingencias comunes vy

profesionales de hombres y mujeres

Indicadores de
cumplimiento de

N° de bajas por contingencias comunes y profesionales desagregado
por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Salud y PRL

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir de .la firma del Plan
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 5.3

Garantizar en todas las areas y puestos, mediante seguimientos
especificos, que en caso de que en la evaluacidon de riesgos se
detecte algun tipo de factor que pueda influir negativamente en la
salud de la trabajadora o en el feto o que pudieran tener repercusion
sobre el embarazo o la lactancia, se adoptan las medidas de
proteccion oportunas que incluyen la adaptacion de las condiciones o
tiempo de trabajo, la realizacion de diferentes funciones compatibles
y el traslado de puesto en su caso.

Se difundira periédicamente el protocolo de actuaciéon en caso de
embarazo y lactancia de manera continuada a los efectos de asegurar
el adecuado conocimiento de la plantilla y las actuaciones necesarias
a partir de la comunicacion del estado a la empresa.

Objetivo

Reforzar la perspectiva de género en la politica de prevencion y
vigilancia de la salud.
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Indicadores de
cumplimiento de

N° de situaciones detectadas de riesgo durante el embarazo y
lactancia. Medidas de proteccion.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Salud y PRL

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan. Seguimiento
anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia del Plan.

evaluacioén

Medida 5.4 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en
cuenta la perspectiva de género.

Objetivo Tomar en consideracion la perspectiva de género en los

reconocimientos médicos.

Indicadores de
cumplimiento de

Relacion del tipo de pruebas realizadas en los reconocimientos
médicos para tener en cuenta la perspectiva de género.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Salud y PRL

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del segundo afio de la firma del Plan.
Seguimiento bianual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 5.5 En los centros que sea posible, se habilitara un espacio adecuado
para las mujeres en periodo de lactancia natural, cuando se requiera

Objetivo Adecuar los espacios para las mujeres en periodo de lactancia

Indicadores de
cumplimiento de

Facilitar informacién sobre los centros que cuentan con espacios
habilitados.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Salud y PRL

Calendarizacioén:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 5.6 La ropa de trabajo y los EPIs se adecuaran para el desempefio de las
funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de
cada sexo pero sin que responda a estereotipos de género ni atente
contra la dignidad de la persona.

Objetivo Reforzar la perspectiva de género en la politica de prevencién y

vigilancia de la salud en el equipamiento de trabajo.

Indicadores de
cumplimiento de

Muestreo de ropa de trabajo con patronaje diferenciado por sexo.
Muestreo de EPIs

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Relaciones Laborales e Igualdad

Salud y PRL

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del segundo afo de la firma del Plan.
Seguimiento bianual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.
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6.Condiciones de trabajo con perspectiva de género

Objetivos:

o Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en relaciéon con las condiciones y el
entorno de trabajo.

Medida 6.1

Se llevara a cabo un seguimiento anual especifico, desagregado por
sexo, al objeto de monitorizar el ratio de temporalidad y parcialidad
durante la vigencia del Plan.

Asimismo, se proporcionara anualmente a la Comisién de
Seguimiento los datos correspondientes a la transformacién de
contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo, de la
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de
los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial.

Objetivo

Monitorizar la tasa de temporalidad y parcialidad de la plantilla desde
la perspectiva de género.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

- N°de hombres y mujeres desagregado por sexo con contrato
temporal

- N°de hombres y mujeres desagregado por sexo con contrato
a tiempo parcial.
- N° de transformaciones desagregadas por sexo

Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 6.2 Invitar a las personas que causan baja voluntaria en la Compafiia a
realizar una entrevista o cuestionario voluntario de salida para conocer
los motivos. Informacién desagregada por sexo.

Objetivo Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en relacién con las

condiciones y el entorno de trabajo.

Indicadores de
cumplimiento de

Numero de bajas voluntarias desagregadas por sexo y causa

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

7.Auditoria salarial. Retribuciones

Objetivos:

o Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracién por un trabajo de
igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias por razén de sexo.

o Garantizar que el modelo organizativo de la Compafiia permita la adecuada valoracion
de los puestos de igual valor.
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o Velar por que en toda promocién o mejora retributiva se respetara el principio de igualdad
de oportunidades y no discriminaciéon o derivada del ejercicio de cualquier medida de

conciliacion.

o Evitar, corregir y prevenir posibles obstaculos existentes en aras de garantizar la
igualdad retributiva en la empresa.

Medida 7.1 Realizar en su caso las modificaciones necesarias en las herramientas
corporativas de analisis retributivo, al objeto de mejorar la agilidad y
calidad en la extraccion de la informacion.

Objetivo Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion

por un trabajo de igual valor y, en concreto, la no existencia de
diferencias por razén de sexo.

Indicadores de
cumplimiento de

Resultados del registro retributivo anual. Cambios operados en la
herramienta corporativa.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Compensacion y Beneficios

Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir de 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 7.2

Seguimiento de las distintas posiciones donde se han detectado las
principales diferencias salariales e implementar las medidas
correctoras oportunas en caso de no contar con la adecuada
justificacion objetiva de las mismas.

Se focalizara el analisis y seguimiento respecto del devengo de
determinados conceptos retributivos (salario base, complementos
salariales y extrasalariales), que pueden derivar en mayores
diferencias.

Objetivo

Evitar, corregir y prevenir posibles obstaculos existentes en aras de
garantizar la igualdad retributiva en la empresa

Indicadores de
cumplimiento de

Resultados del registro retributivo anual. Deteccién de areas de

objetivos. mejora y medidas correctoras en su caso.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Compensacion y Beneficios

Administracion de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir de 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 7.3

Puesta en marcha de un Plan de Actuacion especifico en materia de
equidad retributiva con las siguientes medidas:

- Revisar el sistema de valoracion de puestos en aquellas
posiciones en las que se han detectado las areas de mejoray
las diferencias sustanciales reflejadas en las auditorias
retributivas realizadas, a los efectos de poder analizar si son
estructurales o no y proponer medidas correctoras, en caso
de que no exista explicacién, para posteriormente realizar el
seguimiento en el seno de la Comisién de igualdad.
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- Andlisis y seguimiento respecto del devengo de algunos
conceptos retributivos, fundamentalmente complementos
salariales, que puede derivar en mayores diferencias,
poniendo especialmente el foco en las posiciones indicadas
en las conclusiones de los informes de auditoria y asegurando
especialmente un mejor encuadramiento de los niveles
inferiores.

- Seguimiento de la evolucion del resultado de los registros
retributivos de cada ejercicio cerrado durante la vigencia del
Plan y analisis y presentacion de las justificaciones y medidas
correctoras en su caso.

Se realizaran las adaptaciones necesarias en prevision de la
entrada en vigor de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, a los efectos de su adecuacion.

Objetivo

Garantizar que el modelo organizativo de la Compafia permita la
adecuada valoracion y remuneracion de los puestos de igual valor vy,
en concreto, la no existencia de diferencias por razén de sexo.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

- Resultados de los registros retributivos anuales.

- Informacion a la Comisién de igualdad de las areas de mejora
detectadas, justificaciones y medidas correctoras aplicadas.

- Prevision de medidas de adaptacion a la futura legislacion
derivada de la nueva Directiva Europea de Transparencia
Salarial.

Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Compensacion y Beneficios
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir del primer afio de la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

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

Objetivos:

o Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres, promoviendo medidas de
conciliaciéon de la vida laboral con la personal y familiar de las personas trabajadoras,
desde un enfoque de corresponsabilidad.

o Asegurar el conocimiento por la plantilla de las medidas de conciliacion disponibles

o Garantizar que el ejercicio corresponsable de las medidas de conciliacién no supondra
discriminacién alguna en las condiciones laborales de las personas trabajadoras.

Medida 8.1

Fomentar el conocimiento de las personas trabajadoras de las
medidas de conciliaciéon que existen en la empresa y en la normativa
vigente a disposicién de la plantilla, a través de acciones informativas
y de divulgaciéon correspondientes y a su vez, fomentar una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres, promoviendo el ejercicio
por parte de éstos de las distintas medidas de conciliacion.

A este respecto se reforzara el lanzamiento de iniciativas y mensajes
de sensibilizacidon en materia de reparto de responsabilidades entre
mujeres y hombres y el ejercicio indistinto por ambos de los derechos
de conciliacion.
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Objetivo

Asegurar el conocimiento por la plantila de las medidas de
conciliacion disponibles, fomentando una mayor corresponsabilidad
en el ejercicio de los derechos.

Indicadores de
cumplimiento de

Medios y canales de difusién de las medidas disponibles para la
plantilla e iniciativas de sensibilizaciéon implementadas.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 8.2 Se potenciara el uso de herramientas tecnolégicas de comunicacion
que puedan reducir en lo posible los viajes de trabajo y que las
reuniones de trabajo se desarrollen como regla general, durante la
jornada habitual.

Objetivo Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,

promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

Herramientas tecnoldgicas disponibles a disposicion de la plantilla
para facilitar la conciliacion.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluaciéon

Medida 8.3 Se implementaran mejoras en los sistemas o herramientas de registro
actualmente existentes a los efectos de asegurar el adecuado
conocimiento por la empresa de las diferentes medidas de conciliacién
ejercidas por la plantilla con desglose de sexo medida por medida.

Objetivo Monitorizar el ejercicio de las medidas y su impacto desde la

perspectiva de género

Indicadores de
cumplimiento de

N° de mujeres y hombres que se han acogido anualmente a las
diferentes medidas disponibles.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad.

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 8.4

Equiparacion de los derechos de las parejas de hecho que acrediten
estar debidamente inscritas en el registro competente, a los de las
uniones matrimoniales, no siendo los mismos acumulables entre si.
Se podra flexibilizar el ejercicio del permiso matrimonial o por
inscripcion de pareja de hecho, pudiendo disponer de los dias
correspondientes dentro de los tres meses siguientes, no acumulables
con periodo vacacional.
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Objetivo

Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,
promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de personas que ejercen el permiso desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluaciéon intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacion

Medida 8.5 Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras
en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, asi como para las
personas trabajadoras en las gestiones previas a las adopciones,
preavisandolo con al menos 72 horas de antelacion, previa
justificacién y por un periodo maximo de (24) horas anuales.

Objetivo Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,

promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

- N°de permisos ejercidos por las trabajadoras en tratamiento
de técnicas de reproduccion asistida.

- N° de permisos para las gestiones previas a las adopciones
desagregado por sexo.

Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluaciéon

Medida 8.6 Permiso no retribuido, por un periodo maximo de un mes, para las
personas en tramites de adopcién internacional

Objetivo Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,

promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de personas que ejercen el permiso desagregado por sexo

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 8.7

En los supuestos de hospitalizacién, accidente, enfermedad grave o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que den lugar al permiso
retribuido del articulo 37.3.b) del Estatuto de los Trabajadores, la
persona trabajadora podra solicitar dicho permiso de forma
discontinua, dentro del periodo de baja médica de la persona que
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genera el hecho causante, mientras dure la hospitalizacién o reposo
domiciliario. En todo caso, siempre computaran los dias en dias
laborales.

Objetivo

Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,
promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de permisos ejercidos desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 8.8 Las personas trabajadoras dispondran de un permiso de 10 horas
anuales para acompafamiento al médico de dependientes a cargo
hasta 22 grado previo aviso de 48 horas (salvo presentacion del parte
de urgencias de hospital) y justificacion de las horas de entrada y
salida.

Objetivo Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,

promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de permisos ejercidos desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 8.9 Se procurara flexibilizar la jornada laboral en los centros de trabajo,
siempre que las circunstancias productivas y organizativas lo
permitan, con el fin de favorecer la conciliacion de la vida personal y
profesional.

Objetivo Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,

promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de flexibilizaciones de jornada ejercidas desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

23



F
e 3" ({acciona UGT @ |3 C

Medida 8.10

Cuando las circunstancias organizativas del centro de trabajo asi lo
permitan, las personas trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los hijos/as que coincidan con periodo laboral,
tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos
fijlados en la sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad,
semana santa). El uso de este derecho estara limitado una vez al afio
por cada trabajador/a y siempre que las circunstancias organizativas
del centro de trabajo asi lo permitan. En caso de concurrencia de
solicitudes, se aplicarian los criterios establecidos mediante el
protocolo de centro de trabajo. Se establece la misma preferencia para
fijar la fecha de disfrute de las vacaciones, para las personas
trabajadoras que tengan personas a su cargo, convivientes con
alguna de las enfermedades graves definidas en el RD 1148/2011.

Objetivo

Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,
promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de medidas ejercidas desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 8.11

Permiso retribuido equivalente a 8 horas para acudir a tutorias del
centro de estudios de las y los menores de 14 afios a cargo. Se
requerira justificacién previa o posterior y no sera acumulable a otros
permisos equivalentes reconocidos en Convenio Colectivo. Salvo
urgencia justificada, se requerira de un preaviso de al menos 72 horas
para hacer ejercicio del mismo.

Objetivo

Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,
promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de permisos ejercicios desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 8.12

En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcién o acogimiento, el derecho que tienen las personas
trabajadoras a ausentarse una hora del trabajo o a reducir su jornada
en media hora sin reduccién de salario se podra ampliar hasta que la
menor o el menor cumpla 12 meses, de conformidad con los requisitos
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previstos en la normativa vigente. Este derecho podra ejercerse de
manera alternativa bajo la modalidad de acumulacién de jornada, cuya
duracion se concreta en 15 dias laborables o los correspondientes en
caso de parto multiple. Para realizar el calculo de la acumulacion de
jornada en el caso de las personas a tiempo parcial, se tomara en
cuenta su jornada laboral y los dias efectivos de trabajo.

La acumulacion de jornada podra solicitarse, tanto si el permiso de
maternidad o paternidad se ejerce integramente de manera
continuada como si se ejerce de forma interrumpida, dentro del
periodo comprendido entre la séptima semana a contar desde el
nacimiento de la menor o del menor y hasta que éste alcance los 12
meses de vida. Los 15 dias de permiso a los que da derecho la
acumulacion de jornada habran de utilizarse de forma ininterrumpida
y en jornadas completas dentro del dicho plazo. Para iniciar el mismo,
la persona trabajadora debera comunicar su decisién a la empresa
con 15 dias de antelacién al inicio del permiso.

La acumulacion de jornada solo sera posible cuando no se haya
hecho uso previo del derecho a ausentarse una hora del trabajo, del
derecho a la reduccioén de la jornada laboral en media hora, ni de
cualquier otro que regule medidas alternativas de la misma naturaleza

Objetivo

Mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,
promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral con la
personal y familiar de las personas trabajadoras.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de permisos ejercidos desagregado por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluaciéon

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Nota: Los permisos o medidas incluidos en este apartado podran ser mejorados mediante
convenio colectivo, si bien, en ningun caso, podran acumularse los que tengan la misma

naturaleza.

9.Infrarrepresentacion femenina

Objetivos:

o Impulsar la incorporacion y desarrollo profesional de las mujeres en aquellas areas que
reflejen mayor infrarrepresentacion a través de la implantacion de medidas de accién

positiva.

Medida 9.1 Aumentar el porcentaje de mujeres en la plantilla en un 5% a lo largo
de la vigencia del plan. Hacer un analisis en el seno de la Comision
de Seguimiento de los puestos con mayor infrarrepresentacion
femenina de manera que se actle sobre esa infrarrepresentacion en
los procesos de seleccion y promocion.

Objetivo Procurar equilibrar gradualmente los ratios de representacion de

hombres y mujeres, actuando sobre aquellas areas que reflejen mayor
infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

N° de hombres y mujeres y % de representacion en plantilla.
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Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 9.2 Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion
de mujeres y hombres en los distintos puestos.

Objetivo Procurar equilibrar gradualmente los ratios de representacion de

hombres y mujeres, actuando sobre aquellas areas que reflejen mayor
infrarrepresentacion.

Indicadores de
cumplimiento de

Distribucién de la plantilla por puestos desagregada por sexo.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

10.Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos:

o Asegurar que los trabajadores y trabajadoras cuentan con un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, garantizando los mecanismos
adecuados, orientados a la prevencion y actuacion frente a posibles conductas.

o Reforzar las garantias y medidas de prevencion y actuacién en materia de acoso sexual
y por razén de sexo, asi como las acciones de difusion y sensibilizacion oportunas, al
objeto de asegurar su conocimiento por todas las personas trabajadoras y su aplicacion

efectiva.

Medida 10.1 A través de los canales habituales de comunicacion de la empresa se
difundira el nuevo protocolo que resulta de aplicacién a nivel
corporativo, asi como las medidas especificas en materia de acoso
sexual y por razéon de sexo y violencia sexual, acordadas en el
presente Plan de igualdad.

Objetivo Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno

de trabajo libre de situaciones de acoso sexual o acoso por razén de
sexo, garantizando los mecanismos adecuados, orientados a la
prevencion y actuacion frente a posibles conductas

Indicadores de
cumplimiento de

Canales de difusion e informacion del protocolo vigente

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.
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Medida 10.2

Reforzar |a realizacion de iniciativas de sensibilizacion y formacién a
toda la plantilla que potencien la igualdad y el rechazo expreso a
comportamientos sexistas o discriminatorios, incluidos el acoso sexual
y por razén de sexo y la violencia sexual orientadas a la consecucion
de un ambiente seguro y adecuado de trabajo.

Objetivo

Reforzar las acciones de difusién y sensibilizacién oportunas de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, al
objeto de asegurar su conocimiento por todas las personas
trabajadoras y su aplicacion efectiva.

Indicadores de
cumplimiento de

Descripcion de iniciativas puestas en marcha y destinatarios/as

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 10.3

Las funciones asignadas al Grupo paritario reducido de informacién
para supuestos de acoso sexual y por razén de sexo, se reforzaran
con el siguiente alcance: Como consecuencia de la naturaleza
especial que caracteriza a este tipo de conductas, dentro de la
Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad se creara un Grupo
reducido compuesto por personas formadas en materia de acoso
sexual y por razon de sexo, con participacion de la parte social.

Como funciones del Grupo se contemplan las siguientes: a) Ser
informado de los procedimientos tramitados en fase de desarrolloy en
su caso de las medidas cautelares que hubieran sido adoptadas. b)
Ser informado, tras la finalizacion del expediente del resultado de este
(procedimiento, conclusiones y medidas), garantizando el anonimato
de las personas implicadas, asi como la maxima confidencialidad
respecto de la informacién facilitada. c) Ser informado de la evolucion
posterior de dicho proceso, cuando realmente se constate la
existencia de acoso sexual o por razén de sexo. d) Ser informado
respecto de los cambios o revision del contenido del protocolo
actualmente vigente e) Ser informado de las iniciativas de formacién
y sensibilizacién puestas en marcha en la empresa.

Objetivo

Reforzar las garantias y medidas de prevencion y actuacion en
materia de acoso sexual y por razén de sexo, asi como las acciones
de difusién y sensibilizacion oportunas, al objeto de asegurar su
conocimiento por todas las personas trabajadoras y su aplicacion
efectiva.

Indicadores de
cumplimiento de

- Informacién sobre el numero de expedientes tramitados.
- Resultado de la resolucion del expediente.

objetivos. - Cambios operados en el protocolo de aplicaciéon, en su caso.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Grupo reducido de la Comision de igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.
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11.Comunicacién y lenguaje corporativo

Objetivos:

o Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a la
plantila de la necesidad de actuar y trabajar conjuntamente en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

o Concienciar y sensibilizar a la hora de transmitir los principales objetivos y lineas de
actuacion contenidas en el presente Plan de Igualdad, asi como en relacion con el uso
adecuado del lenguaje, neutro y no discriminatorio que prevenga el uso de imagenes

estereotipadas.

o Reforzar el compromiso con la igualdad de la Organizacién a las empresas proveedoras
de servicios, bienes y suministros y en las relaciones con terceros en general.

Medida 11.1 Reforzar las acciones formativas disponibles dirigidas a la plantilla
incidiendo en el uso de un lenguaje no sexista en los canales de
comunicacion interna.

Objetivo Sensibilizar a la plantilla de la necesidad de actuar y trabajar

conjuntamente en la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como en relacién con el uso adecuado del lenguaje,
neutro y no discriminatorio

Indicadores de
cumplimiento de

N° de Destinatarios/as de las formaciones impartidas.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Diversidad
Comunicacion

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

evaluacién

Medida 11.2 Difundir el presente Plan de igualdad a través de las acciones de
comunicacién oportunas que garanticen su conocimiento por parte de
la plantilla. Se valoraran los canales de comunicacion interna mas
adecuados en los distintos centros de trabajo para llevar a cabo este
objetivo.

Objetivo Asegurar el conocimiento de la plantilla del contenido del presente

Plan de igualdad.

Indicadores de
cumplimiento de

Canales de difusion del Plan de igualdad a la plantilla.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Diversidad
Comunicacién

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 11.3

Reforzar los mensajes de la igualdad utilizando en los anuncios
publicitarios imagenes igualitarias y que intenten romper el
estereotipo.
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Implementar nuevas acciones formativas orientadas a formar y
sensibilizar al personal de comunicacion de la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no
sexista del lenguaje, sesgos inconscientes...)

Objetivo

Concienciar y sensibilizar a la hora de transmitir los principales
objetivos y lineas de actuacién contenidas en el presente Plan de
Igualdad, asi como en relacion con el uso adecuado del lenguaje,
neutro y no discriminatorio que prevenga el uso de imagenes
estereotipadas.

Indicadores de
cumplimiento de

Muestreo de imagenes y publicaciones no estereotipadas.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracion de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Diversidad
Comunicacion

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 11.4

Mantener las acciones formativas en materia de igualdad destinadas
a proveedores para extender el compromiso con la igualdad a la
cadena de valor.

Aumentar la participacion en Foros especializados en materia de
igualdad y la colaboracion con diferentes organismos (sector publico,
académico, empresarial, fundaciones...) en los que la empresa tenga
una posicién proactiva de promocién de la igualdad entre hombres y
mujeres.

Objetivo

Reforzar el compromiso con la igualdad de la Organizacion a las
empresas proveedoras de servicios, bienes y suministros y en las
relaciones con terceros en general

Indicadores de
cumplimiento de

Iniciativas formativas y de sensibilizaciéon con proveedores.
N° y descripcion de las participaciones en Foros especializados y

objetivos. acuerdos/colaboraciones con entidades y organismos
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Comunicacion

Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 11.5

Realizar campanas de sensibilizacion en dias especificos como el dia
de la mujer, el dia de la igualdad salarial, el dia de Ia
corresponsabilidad y el dia contra la violencia contra las mujeres, dia
de la nifia y la Ciencia, etc..

Se asegurara que la plantilla cuente con un mayor conocimiento de
las iniciativas destacadas en materia de igualdad que publica la
empresa a través de sus canales internos y externos, respecto de los
dias anteriormente sefalados, asi como de otras iniciativas que dan
visibilidad a la mujer en la Compafiia: Mujer en Acciona, Inspiring girls,
Mujeres en la Construccion, Mujeres e ingenieria.

Objetivo

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a la plantilla de la necesidad de actuar y trabajar
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conjuntamente en la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Indicadores de
cumplimiento de

Muestreo de iniciativas y campanas realizadas y canales de difusion

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Comunicacion

Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: A partir del primer afio de vigencia del Plan.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

12.Medidas de proteccion destinadas a las victimas de violencia de género

Objetivos:

o Garantizar un adecuado apoyo y ayuda en el ambito laboral a las trabajadoras victimas
de violencia de género para contribuir a su proteccion.

o Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de
género, contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

Medida 12.1

La trabajadora victima de violencia de género podra disponer de los
siguientes derechos y medidas de proteccion:

- Latrabajadora victima de violencia de género que se vea en
la necesidad de cambiar de puesto de trabajo en la localidad
donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho de asistencia integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo de igual o similar
categoria, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de
sus centros de trabajo. El plazo de vigencia para hacer
efectivo dicho derecho preferente se extendera a los seis
meses siguientes a la solicitud de cambio de puesto de
trabajo.

- Derecho a la reduccidn de la jornada laboral, sin disminucion
proporcional del salario, durante el primer mes de solicitud de
esta medida, asi como flexibilidad en materia de eleccién de
horarios y jornadas, facilitando el acceso al turno u horario que
la victima considere que mejor se adapta a sus necesidades
de proteccién y organizacion personal y familiar, durante el
periodo de tiempo necesario para normalizar su situacion.
Una vez transcurrido este mes, se mantendra la reduccion de
jornada con la reduccion de salario proporcional.

- Derecho a solicitar la suspensién temporal de la relacion
laboral con reserva del puesto de trabajo. Esta suspension
tendrd una duracién maxima inicial de 6 meses prorrogable
hasta 18 meses. Esta forma de suspensién se considerara
como situacién de desempleo involuntario y permitird a la
trabajadora victima de violencia, solicitar prestacion o
subsidio por desempleo.

- Derecho a solicitar la extincién definitiva de su relacion
laboral. Esta extincién se considerara situacion de desempleo
involuntario y permitira a la trabajadora solicitar prestacion o
subsidio por desempleo.

- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo las
motivadas por la situacion fisica o psicolégica de la
trabajadora a consecuencia de la violencia de género.
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- Se podran flexibilizar los criterios de concesion de préstamos

o anticipos al personal para atender a situaciones de
necesidad.
La trabajadora victima de violencia de género, que pase a
situacion de Incapacidad Temporal (IT) por este motivo, se le
complementara el 100% de sus retribuciones fijas por la
Empresa, mientras se mantenga dicha situacioén.

- Enlos casos de movilidad geografica por violencia de género,

previa solicitud y posterior justificacion del gasto se procedera
al abono de una ayuda directa de hasta 1.500€ para cubrir los
gastos en pago unico, en concepto de mudanza o alquiler del
primer mes, asi como un permiso retribuido de 5 dias
laborables.
Las trabajadoras victimas de violencia de género, siempre
que tengan esa condicién legalmente reconocida, tendran
derecho anualmente a 30 horas de permiso retribuido. El
ejercicio de las mismas debera preavisarse con la suficiente
antelacion, garantizando siempre el buen funcionamiento del
servicio. En el caso de exceder las 30 horas, se concederan
los permisos necesarios para la realizacion de las gestiones
administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que
puedan afectar a hijos/as a su cargo, siempre que quede
debidamente acreditado.

- Las trabajadoras victimas de violencia de genero podran
solicitar excedencia limitada en el tiempo: 6 meses ampliables
hasta 18 con reserva de puesto siempre que no haya
impedimentos por causas organizativas.

- En el caso en que la trabajadora victima de violencia de
género se vea obligada a causar baja voluntaria en la
empresa como consecuencia de su situacion, la empresa le
facilitara la realizacion de un programa de recolocacion
(outplacement) durante un periodo de hasta 6 meses, para
fomentar su empleabilidad y la busqueda de empleo.

- Se flexibilizaran las condiciones de trabajo de las mujeres
victimas de violencia de género, las cuales, podran fijar
periodos de vacaciones en unas fechas determinadas, si el
derecho de proteccion o el de asistencia social integral lo hace
necesario.

- A solicitud de la trabajadora se valorara la adopcion de
medidas individuales alternativas a las descritas con
anterioridad, en funcién de la acreditacion de la existencia de
causas que las justifiquen.

Objetivo

Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género, contribuyendo asi en mayor medida
a su proteccion, garantizando un adecuado apoyo en el ambito laboral.

Indicadores de
cumplimiento de

N° de mujeres victimas de violencia de género que han solicitado las
distintas medidas, concretando la tipologia de las mismas.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacion

Implantacion: Desde la firma del Plan de igualdad.
Seguimiento anual. Evaluacion intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 12.2

Elaboracion de una guia que se encuentre a disposicion de la plantilla
que incluya las medidas a de proteccion destinadas a mujeres
victimas de violencia de género.
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Objetivo

Informar a la plantilla sobre las medidas disponibles

Indicadores de
cumplimiento de

Canales o vias de difusion a la plantilla.

objetivos.
Responsables Organizacion y Talento.
asignados Administracién de RR.HH.

Relaciones Laborales e Igualdad
Comunicacion
Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: 2° semestre de 2026
Seguimiento anual. Evaluaciéon intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Medida 12.3

En la linea de los proyectos ya emprendidos por el Grupo en materia
de integracion laboral de colectivos desfavorecidos, se incluiran
colectivos de mujeres en riesgo de exclusién social o con dificultades
de acceso al mercado laboral, especialmente en el caso de mujeres
victimas de violencia de género.

Asimismo, se continuard con el refuerzo de las medidas de
sensibilizacion interna y externa victimas de violencia de género y la
colaboracién con el Instituto de la Mujer y otras instituciones en las
distintas campafas o iniciativas de sensibilizacion que se lleven a
cabo.

Objetivo

Impulsar la empleabilidad laboral de las victimas de violencia de
género y la sensibilizacion en este ambito a través de la colaboracién
con organismos y entidades especializadas

Indicadores de
cumplimiento de
objetivos.

N° de contrataciones de victimas de violencia de género a través de
los acuerdos o convenios suscritos con entidades especializadas.

N° y descripcién de las iniciativas de sensibilizacion puestas en
marcha.

Responsables
asignados

Organizacion y Talento.
Comunicacion
Diversidad

Calendarizacion:
Implantacion.
Seguimiento y
evaluacién

Implantacion: 2° semestre de 2026.
Seguimiento anual. Evaluacién intermedia y final durante la vigencia
del Plan.

Nota: Los permisos o medidas incluidos en este apartado podran ser mejorados mediante
convenio colectivo, si bien, en ningun caso, podran acumularse los que tengan la misma

naturaleza.
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Calendarizacion de las medidas. Cronograma

2026 2027 2028 2029

N? T T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3

1.1.

1.2

1.3

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

1.9

2.1.

2.2,

2.3.

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

4.6.

5.1.

5.2.

5.3

5.4
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5.6

6.1.

6.2.

71.

7.2,

7.3.

8.1.

8.2.

8.3.

8.4

8.5

8.6

8.7

8.9.

8.10.

8.11

8.12.

9.1.

9.2,

10.1.

10.2.

10.3.

12.1.

12.2.

Inicio de implantacion de las medidas.
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Priorizacion de las medidas y asignacion de recursos

Con caracter general, las medidas prioritarias se concentran en la puesta en marcha de las
acciones positivas descritas en seleccion, promocion y formacion al objeto de equilibrar
gradualmente las areas con mayor infrarrepresentacion. Asimismo, con caracter prioritario se
focalizaran los esfuerzos en la adecuacién del sistema de valoracion de puestos en los términos
senalados, tras la revision realizada, y revision retributiva en relacién a trabajos de igual valor en
los términos propuestos en el Plan de actuacion especifico contemplado en el apartado 7. Todo
ello sin perjuicio de la implantacion gradual del resto de medidas durante la vigencia del Plan.

Para el cumplimiento de los objetivos previstos y al objeto de constatar la medicién y evolucion
de las medidas propuestas, la empresa se compromete a asignar los medios humanos y
materiales necesarios en relacién a las distintas areas o lineas de accion del presente Plan. Las
areas identificadas o departamentos responsables, realizaran una revisién anual sobre la
adecuacion de los medios asignados y compartiran en su caso sus propuestas con los miembros
de la Comisiéon de seguimiento.

El area de Relaciones Laborales e lIgualdad coordinara la implantacién de las medidas
necesarias con el resto de departamentos o responsables asignados en cada area de actuacion.

CUARTA.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION. COMISION DE SEGUIMIENTO

Las partes acuerdan establecer los mecanismos de seguimiento y evaluacion de las lineas de
actuacion y medidas contenidas en el presente Plan.

La finalidad perseguida es la de la transparencia en la informacién facilitada por la empresa a las
organizaciones sindicales, al objeto de conocer la evolucion del Plan y en su caso, colaborar en
su mejora continua.

A estos efectos se constituye una Comision paritaria de Seguimiento (Comision de igualdad),
que sera la encargada de velar por que se cumplan los objetivos del Plan y la implantacion se
las medidas acordadas, de conformidad con los términos previstos.

La Comisién se encargara del seguimiento, evaluacion y el control de la aplicaciéon de las
medidas contempladas en el presente Plan.

Como funciones principales de la Comision de Igualdad se describen las siguientes:

= Promover el principio de igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion.

= Reunirse a instancia de cualquiera de las partes y, al menos, semestralmente, con el
objeto de analizar y hacer un seguimiento de las lineas de actuacién y objetivos incluidos
en la clausula tercera del presente Plan, sin perjuicio de poder celebrar reuniones
extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes siempre que las circunstancias lo
requieran.

= Conocer y evaluar mediante los indicadores de seguimiento la eficacia de las medidas.
» |dentificar ambitos de actuacion prioritarios.

= Recoger las sugerencias y quejas de los trabajadores y trabajadoras, de los
representantes legales de las personas trabajadoras y de la direccion de la empresa a
los efectos de su analisis y propuesta de soluciones concretas.

» Realizar informes de seguimiento, con caracter anual, que permitan la evaluacién de los
objetivos fijados en el presente Plan, proponiendo en su caso las recomendaciones y
correcciones que consideren oportunas.
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= Realizar un informe balance del plan a su vencimiento.

= Realizar el seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad de
forma periddica, revisando el contenido y efectos de éstas cuando sea pertinente, y en
todo caso cuando concurran las circunstancias a las que hace referencia el apartado 2
del articulo 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Igualdad se dejara constancia mediante la
elaboracion de la correspondiente acta de la reunion, en la que deberan recogerse los contenidos
tratados en las mismas.

Composicién de la Comisién de seguimiento:

La Comisién de seguimiento con representacion de la parte social y empresarial, se constituye
formalmente de acuerdo a la siguiente composicion:

Por la empresa:

e Dna. Laura Alonso Torres
e Dna. Tamar Valle Lérida
e D. Mariano Hoya Garcia

Por la representacion de las personas trabajadoras:

e (CC.OO0 del Habitat: Dia. Natalia Galan Armero y D. Luis Marqués Latorre
e UGT Servicios Publicos: D. Rosario Garcia Ramos

e USO: D. Esteban Martin Egea

e CSIF: D. Manuel Carrasco Fernandez

Las partes podran ser asistidas por asesores, uno por cada organizacion.

En el caso de los miembros de la Comision pertenecientes a la representacion legal de las
personas trabajadoras se concedera crédito horario extraordinario de 2 horas (por cada reunién
semestral), para preparar las sesiones programadas, sin perjuicio del tiempo de duracion de las
reuniones.

La Comisién de Seguimiento se reunira con una periodicidad semestral con el fin de evaluar la
consecucion de los objetivos marcados y el cumplimiento de las medidas establecidas en el
presente Plan, de conformidad con los indicadores, calendarizaciéon propuesta y responsables
asignados. Se contempla el seguimiento anual, evaluacion intermedia y evaluacion final.

En caso de que la informacién a trasladar a la Comisién de seguimiento no se enviara con 10
dias de antelacién a la celebracion de la reunién programada, se propondra nueva fecha de
reunion.

Se convocara a la Comision negociadora del siguiente Plan de igualdad con una antelacion de 9
meses anteriores al fin de vigencia del presente Plan de igualdad.

CLAUSULA FINAL: REVISION, MODIFICACION y SOLUCION DE CONFLICTOS
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El presente Plan de Igualdad sustituye, en cuanto a las materias que en él se contienen, a la
regulacion que de las mismas existen en otros acuerdos anteriores, pudiendo ser mejoradas con
cualesquiera otras disposiciones que legal o convencionalmente pudieran introducirse.

Podra ser susceptible de modificacion, de conformidad con lo contemplado en el art 9.2 del R.D.
901/2020 durante la vigencia del mismo, y si asi se concluyese en la Comision de Seguimiento.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica, y que
habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes
de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspecciéon de Trabajo y
Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisiéon implicara la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucion de sus objetivos.

Solucion de conflictos

La Comisién de seguimiento tiene atribuidas las competencias relativas respecto de la resolucién
de posibles conflictos que puedan surgir en la aplicacién, seguimiento, o evaluacion del Plan, en
tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion. Para ello se convocara
a la Comisién con la suficiente antelacién, quedando reflejado en las correspondientes actas el
contenido de los asuntos tratados y propuesta de soluciones a los conflictos que en su caso
puedan generarse respecto de la aplicacion e interpretacion del presente Plan de Igualdad para
su tramitacién y resolucion.

Respecto de las discrepancias producidas en el seno de la Comision, siempre y cuando no se
alcance al menos una mayoria simple de cada una de las partes (empresa y parte social) en el
seno de la propia Comisién, las partes acuerdan expresamente su adhesién al Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales vigente, sujetdndose a los
o6rganos de mediacion y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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Anexo |. RESUMEN DE CONCLUSIONES DE DIAGNOSTICO

1.Proceso de seleccion y contratacion.

En datos extraidos a fecha de 31 de diciembre de 2024, la presencia de la mujer en la entidad
representa el 15,29% (194 mujeres en total sobre una poblacion total de 1269 personas) en un
sector de actividad claramente infrarrepresentado.

El total de nuevas altas femeninas durante 2024, representa un 20,83% del total, situandose por
encima a su nivel de presencia en la organizacién (15,29%).

A pesar de la infrarrepresentacion de la mujer a nivel global en la empresa, las incorporaciones
femeninas contabilizadas en el periodo de referencia muestran una tendencia positiva hacia el
gradual equilibrio. En 2024 representan el 20,83%. En 2022 (16,56%) y en 2023 (17,25%).

No obstante, el n° de incorporaciones totales viene fuertemente condicionado como
consecuencia de procesos de subrogacion que han recaido fundamentalmente en los ultimos
afnos en el colectivo masculino en las posiciones de operador.

Valoracion: Tras el analisis de los procesos de seleccidn no se detectan criterios discriminatorios
en su planteamiento, ya que el procedimiento interno obedece a criterios neutros de valoracion.
La seleccion de personal se lleva a cabo a través de procesos formalizados que garantizan el
respeto de los principios de igualdad y no discriminacion. Prioridad de la promocién interna sobre
la seleccion externa para la cobertura de vacantes. Compromisos especificos de diversidad e
igualdad incorporados al proceso. El sector de actividad en relacion a determinados puestos o
areas vinculados a la realizacion de trabajo directo, esta caracterizado tradicionalmente por un
claro predominio del colectivo masculino, asi como la escasez de candidatas mujeres en el
mercado para la cobertura de determinadas posiciones de personal de no estructura. En este
sentido, especialmente las posiciones de operaciones, registran dificultades relevantes para
encontrar en el mercado perfiles femeninos con las condiciones requeridas.

2.Clasificacion profesional.

Al margen de la clasificacion profesional contemplada en los diferentes convenios colectivos que
resultan de aplicacién, las empresas del grupo se adaptan al modelo de gestién de personas de
ACCIONA que se fundamenta en la definicion de roles como unidades organizativas basicas en
las que se agrupan puestos de trabajo que comparten una mision, responsabilidades,
conocimientos y competencias.

La poblacion mas relevante para ambos colectivos se ubica en Operador/a ejecucion
operaciones, que concentra el mayor volumen de plantila. Las mujeres no aparecen
representadas en los niveles de mayor responsabilidad (Direccidn) y unicamente se contabiliza
a una mujer Gerente. En soporte administrativo se concentra el 10,31% del total de mujeres en
plantilla.

3.Formacién.

Las mujeres representan el 18% del total de asistentes a la formacién impartida (por encima a
su nivel de presencia en la organizacién). En numero de horas, las mujeres representan el
32,98% del total. Por tipologias formativas, el numero de asistentes se concentra
fundamentalmente en funcional, en esta Ultima tipologia para ambos colectivos, resulta
proporcional a su presencia en la organizacion.

Valoracion: Desde la perspectiva de género, no se detecta la existencia de posibles criterios
discriminatorios, garantizando que las necesidades de formacién lleguen a ambos colectivos por
igual. Se combinan modalidades formativas de caracter obligatorio y voluntario. Plan de
Formacion anual. Registro de acciones impartidas por tipologia y asistentes, con desglose de
género.

4.Promocioén profesional.
Las promociones femeninas realizadas durante el ultimo ejercicio cerrado (2024) representan el

10,53% del total de promociones, focalizadas en Operador ejecucion operaciones |, situandose
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por debajo de su presencia en la organizacion (15,29%). El ratio de promociones femeninas
resulta superior en las promociones realizadas por procedimiento corporativo a diferencia de las
automaticas.

Valoracién: El ratio de promociones efectivas en el ultimo afio, resulta reducido aunque en el
caso de las promociones que siguen un procedimiento corporativo, las mujeres
proporcionalmente superan el ratio masculino teniendo en cuenta su limitada presencia en la
organizacioén. Tras el analisis de los procesos de promocion, no se detectan referencias al sexo
ni cuestiones que incidan directamente sobre el colectivo femenino. Los criterios empleados
siguen parametros formalizados, sin implicaciones por razén de sexo..

5. Condiciones de trabajo y Salud laboral

Incidencia de la tasa de temporalidad femenina: Temporalidad femenina representa el 18% del
total temporales (22 mujeres). Proporcionalmente la temporalidad femenina resulta superior a la
masculina en % relativo: (11,34% de mujeres temporales sobre el total de mujeres vs 8,9% de
hombres temporales sobre el total de hombres).

Incidencia de la tasa de parcialidad femenina: La tasa de parcialidad a nivel global no resulta
especialmente significativa: El 12,92% de la plantilla cuenta con un contrato parcial (164 personas
en total a tiempo parcial). No obstante, proporcionalmente, la incidencia de la misma, resulta
superior para las mujeres (25,6% de mujeres parciales sobre el total de parciales). (42 mujeres en
total).

Sistemas de trabajo: el 52% de la plantilla se distribuye de manera ordinaria en jornadas
semanales de lunes a viernes y el 24% se distribuye en calendarios semanales de lunes a
domingo. En computo global el 18% del total de mujeres realiza menos de 20 horas semanales,
mientras que en el caso de los hombres Unicamente representan el 11% del total de hombres.
Antigliedad coincidente para ambos colectivos en los tramos inferiores: EI 68% del total de mujeres
se concentran en el tramo de 0 a 5 afos. En tramos superiores de antigiiedad la presencia
masculina resulta sensiblemente mayor que la femenina. El 9% de los hombres se sittua en los
tramos mas elevados, superiores a 30 afios de antigliedad vs 2% del total de las mujeres.

Salud laboral: Proporcionalmente el ratio de bajas por contingencias comunes y profesionales
resulta inferior a las mujeres focalizadas fundamentalmente en enfermedad comun. Se contabiliza
un caso de riesgo durante el embarazo y lactancia en 2024.

Valoracién: La incidencia de la temporalidad y parcialidad, asi como el régimen de turnos o
sistemas de trabajo aplicables en la empresa no cuentan con una incidencia significativa desde la
perspectiva de género aunque proporcionalmente la temporalidad y parcialidad resultan superiores
en las mujeres. Se lleva a cabo un reporte y monitorizacién detallada de las bajas por contingencias
profesionales y comunes desagregadas por sexo.

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

El impacto de las medidas de conciliacion disfrutadas en el dltimo afio en la entidad, no resulta
especialmente significativo. A nivel proporcional, las mujeres ejercen el 13,04% de las medidas
contabilizadas en 2024.. En términos de medir la evolucion, se produce un aumento significativo
de medidas disfrutadas por hombres, especialmente en cuanto al numero de paternidades y
permiso de lactancia

Valoracién: Las medidas de conciliacién y flexibilidad estan disponibles para toda la plantilla, si
bien, el impacto de la mismas resulta reducido en el colectivo masculino. No obstante durante el
ultimo afio, se incrementa el nUmero de medidas ejercidas por hombres, respecto de afios
anteriores, lo que marca una tendencia positiva en materia de corresponsabilidad.

7.Infrarrepresentacion femenina.

Al margen del personal de operaciones (13,90% de mujeres sobre el total de Operadores/as),
las mujeres se concentran en el colectivo de técnicos y soporte administrativo.. Las posiciones
de Direccién y Gerencia unicamente estan representadas por hombres.
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Valoracién: La infrarrepresentacion incide fundamentalmente en las posiciones de liderazgo y
operativas.

8. Sistema de valoracion de puestos. Retribuciones y Auditoria retributiva.
Caracteristicas del sistema de valoracion de puestos y herramienta de registro retributivo:

Sistema de clasificacion profesional y valoraciéon de puestos bajo criterios objetivos:
modelo de roles corporativo implantado a través de consultores externos. El disefio de
este Sistema interno de Clasificacién de ACCIONA ha tratado de tener en cuenta las
mejores practicas del mercado, y en concreto las metodologias de Puntos HAY, IPE de
Mercer y GGS de Willis Towers Watson.

El método desarrollado es un sistema de factores y puntos para la valoracién de los
puestos y esta adaptado a los parametros cuantitativos y terminologia de negocio propias
de las diferentes lineas de negocio de ACCIONA.

Definicidon de roles como unidades organizativas basicas en las que se agrupan puestos
de trabajo que comparten una mision, responsabilidades, conocimientos y
competencias.

Sistema objetivo de valoracion de puestos asociado a la ponderacion o valoracion
numeérica de los distintos factores que no representa ningun impacto o sesgo desde la
perspectiva de género.

Politica retributiva articulada en torno a los criterios de objetividad, competitividad
externa y equidad interna.

Implantaciéon de herramienta corporativa para automatizar la informacion retributiva,
disefiada de conformidad con los criterios establecidos en la normativa vigente.

La Herramienta de Clasificacién de ACCIONA ofrece una valoraciéon ponderada de los
factores que da como resultado una puntuaciéon numérica, lo que permite la aplicacion
de un sistema analitico de valoracion de puestos de acuerdo a criterios de adecuacion,
objetividad y transparencia.

La revision del sistema de valoracion de puestos y de registro retributivo han sido
sometidas a valoracion externa al objeto de comprobar su adecuacion a lo dispuesto por
el RD 902/2020 de 13 de octubre.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccion en su caso de las desigualdades
retributivas, una vez realizada la Auditoria Retributiva de ACCIONA SERVICIOS URBANOS, se
han extraido los siguientes resultados y conclusiones:

La diferencia global de retribucion total entre hombres y mujeres refleja un 15,8% en
media equiparada.

La aplicacion de diferentes convenios colectivos incorpora complementos de distinta
naturaleza existiendo una diferencia clara entre los convenios de Limpieza viaria y RSU.
Las posiciones de mayor responsabilidad estan ocupadas en su practica totalidad por
hombres, a excepcion de 1 mujer Gerente que pueden justificar las diferencias globales
reflejadas.

La mayor concentracion de la plantilla se produce en el Nivel 0 (LO-Operarios y Soportes
de menor responsabilidad), donde la diferencia global a favor del hombre representa un
20,9% y donde los complementos salariales, derivados de los diferentes convenios
colectivos que resultan de aplicacién marcan una diferencia en el devengo, en una
posicion claramente infrarrepresentada.

Los conceptos que a nivel general, pueden representar mayores importes en las
diferencias son: Antigiedad, Indemnizaciones por desvinculacion, Plus penosidad,
pluses variables como guardias, festivos, horas extras etc.. que resultan superiores en
el colectivo masculino.

La mayor concentracion proporcional de mujeres en puestos de estructura y el mayor
predominio de presencia masculina en posiciones de operaciones, explica la
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diferenciacion entre la tipologia de complementos devengados entre el colectivo de
mujeres y hombres en determinadas posiciones.

- Las mayores diferencias a favor de los hombres en los complementos salariales estan
explicadas por la generacion de complementos contemplados en los convenios
colectivos de aplicacién, en relacion al personal de operaciones, donde la presencia
femenina resulta mas reducida.

- En cuanto a las percepciones extrasalariales cabe destacar que se incluyen las
indemnizaciones puntuales por desvinculacion (siendo mas numerosas en el colectivo
masculino), lo que puede generar distorsiones puntuales.

No obstante lo anterior, debido a la infrarrepresentacién femenina reflejada en las posiciones que
concentran al mayor numero de plantilla de la entidad y la segregacién ocupacional mencionada,
actualmente la muestra de efectivos comparables en determinadas posiciones respecto de
trabajos de igual valor, resulta muy reducida, por lo que de cara al futuro cuando la
representacion de ambos colectivos resulte mas equilibrada se podra realizar un analisis mucho
mas completo y especifico de la situacion retributiva de hombres y mujeres en la entidad.

Los resultados del analisis realizado respecto la informacion de registro retributivo facilitada a
fecha de cierre de 2024, muestran que las principales diferencias detectadas se justifican
principalmente por la concurrencia de la multiplicidad de convenios colectivos que introducen
condiciones retributivas diferenciadas y la segregacion ocupacional de hombres y mujeres en las
distintas actividades.

A su vez, la menor presencia de mujeres en los puestos de responsabilidad, en funcién de que
su incorporacién ha sido mas reciente explican la situacion analizada. No obstante,, no se han
detectado en retribucion total, diferencias superiores al 25% en el promedio equiparado en ningun
nivel de rol, asi como en las posiciones que aglutinan a un mayor volumen de plantilla a efectos
de comparativa.

Sin perjuicio de lo anterior, se pone de manifiesto la necesidad de realizar un seguimiento
detallado de los resultados extraidos, referidos a la agrupacién de “puesto tipo” o valor
equivalente ,y su adecuado encuadre, especialmente en las posiciones inferiores ( niveles 0y 1),
enmarcadas en el convenio colectivo y categoria que resulte de aplicacién, asi como la adopcién
de medidas correctoras en su caso.

A este respecto, la Compania cuenta con un Plan de actuacion especifico contemplado en el
apartado 7 para la correccion de posibles desigualdades retributivas, con determinacién de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e implementacion, y
persona o personas responsables de dicha implantacion y seguimiento.

9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

En el ultimo afio se contabiliza un caso tramitado por posible conducta de acoso sexual /por
razén de sexo. Existe protocolo especifico de acoso sexual y por razén de sexo y esta habilitado
canal de denuncias especifico, que se difunde a toda la plantilla, realizando las acciones
informativas y formativas oportunas.

10. Comunicacién y sensibilizacion

Valoracion: En esta area se destaca el impulso a nivel corporativo de la difusién interna y externa
de mensajes e imagenes que intenten romper con el estereotipo, la participacion activa en
iniciativas y foros especializados de sensibilizacion, el posicionamiento en inclusion social y
contratacién socialmente responsable y la extension del compromiso con la igualdad a
colaboradores externos.

Anexo Il.- PLAN DE ACTUACION. CORRECCION DE DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS
Objetivos:
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Definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir posibles obstaculos existentes en
aras de garantizar la igualdad retributiva en la empresa en relacion a puestos de igual
valor.

Analizar la informacion salarial reportada mediante la revisién de las medias y medianas
efectivas y equiparadas por conceptos salariales.

Identificar los factores que pueden causar diferencias para disefiar acciones correctoras
especificas.

Medidas:

Revisar mediante grupo de trabajo constituido al efecto, el sistema de valoraciéon de
puestos en aquellas posiciones en las que se han detectado las areas de mejora y las
diferencias retributivas sustanciales reflejadas en la auditoria retributiva, a los efectos de
poder analizar si son estructurales o no y proponer medidas correctoras, en caso que
no exista explicacion, para posteriormente realizar su seguimiento en el seno de la
Comision de igualdad.

Revisar la nomenclatura de las categorias de los convenios, asi como de la clasificaciéon
profesional a los efectos de evitar a futuro posibles duplicidades o errores respecto de
algun colectivo concreto. En casos puntuales que se detecten duplicidades o
incoherencias, se corregiran.

Realizar en su caso las modificaciones correspondientes en la herramienta, al objeto de
mejorar la agilidad y calidad en la extraccion de la informacion, garantizando a su vez la
completa inclusién de todos los conceptos y factores relevantes a tomar en
consideracion, si fuera necesario.

Focalizar el analisis y seguimiento respecto del devengo de algunos conceptos
retributivos (salario base, complementos salariales y extrasalariales), que puede derivar
en mayores diferencias, poniendo especialmente el foco en las posiciones indicadas en
las conclusiones del analisis y asegurando un mejor encuadramiento de los niveles
inferiores.

Seguimiento de la evolucién del resultado de los registros retributivos de cada ejercicio
cerrado y andlisis y presentacion de las justificaciones y medidas correctoras en su caso.

Sistema de seguimiento e implementacion:

Durante la vigencia del Plan, a través de las sesiones periddicas de seguimiento y evaluacion de
la Comision de igualdad, se trasladara la informacion actualizada y evolucion sobre la situacion
retributiva de la entidad, al objeto de su andlisis conjunto, reportandose a su vez posibles cambios
0 mejoras en la calidad de la informacion que pudieran efectuarse.

Al objeto de garantizar la adecuada implementacion de las medidas, se contara con el apoyo del
departamento de Compensacién y Beneficios.

Persona o personas de la empresa responsables de dicha implantacion:

Compensacion y Beneficios
Organizacion y Talento
Administracién de RR.HH.
Relaciones Laborales e Igualdad
Asesoria externa en su caso.
Miembros de la Comision de igualdad
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Vigencia y periodicidad:

La auditoria retributiva vincula inicialmente su vigencia a la del Plan de igualdad formalizado, sin
perjuicio de las modificaciones o ajustes que puedan realizarse al objeto de mejorar la calidad
de la informacién, asi como las que puedan realizarse como consecuencia de la aprobacion de
nuevas disposiciones normativas y las posibles adaptaciones que se puedan realizar tras el
proceso de revision.

En todo caso, los posibles cambios que puedan producirse durante la vigencia del Plan, seran
tratados y analizados en el seno de la Comision de igualdad, adoptando en su caso las medidas
correctoras oportunas.

Firmas:

Por la empresa:

Por la representacion de las personas trabajadoras:
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