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1. MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

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

En Espafia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacion
por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacidn de los poderes publicos de promover
las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

No obstante, el pleno reconocimiento juridico del principio de igualdad y no discriminacion por razén de
sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espafiol, tuvo lugar la promulgacién de la Ley Organica 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH). Esta Ley puede considerarse como
una accién normativa especificamente destinada a hacer efectivo el principio de igualdad de sexo y a eliminar
cualquier tipo de discriminacion contra la mujer, en aplicacién de los mencionados articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito
laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los
trabajadores y trabajadoras (RLT).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de cincuenta o mas
trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de un plan de igualdad que debera
ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la legislacién laboral.

La LOIEMH se complementd con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Por su parte, los convenios colectivos también han establecido entre sus principios generales, la voluntad de
respetar el principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdandose como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de las empresas.
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2. PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue
integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo a las primeras.
Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo vy
cooperacion de las partes: Direccidon y conjunto de la plantilla.

Dinamico: Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de
objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.

Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.
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3. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

El GRUPO EIFFAGE es un grupo de empresas que engloba aproximadamente a 71.661 personas trabajadoras

a nivel mundial.

Entre 2003 y 2006 el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS adquiere en Espafia las empresas ELECTROSUR
XXI, HELCOSA, LECTRO-90, FM2 Y SECTROL, credandose EIFFAGE ENERGIA en 2006. Tras ello, en 2007 se
incorporan al grupo dos nuevas empresas: AMBITEC e INELBO.

En 2008 se produce la internalizacidn del grupo a través de P.S.F.V. (planta solar fotovoltaica) Amareleja en
Portugal.

Posteriormente, en 2011 se produce la adquisicion de ELECTRA y se firma el Primer Plan de Igualdad.

En 2012 se afianza el proceso de internacionalizacién con el Parque Edlico de Pawlowo en Polonia, en 2013
se crean las filiales de Brasil y Chile y en 2014 se crea EIFFAGE ENERGIA MEXICO.

En 2018 el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS celebra su 152 aniversario y en 2019 se inaugura la Sede
Central del Grupo en Albacete.

Tras ello, es en el afio 2020 cuando se abre la P.S.F.V. Nufiez de Balboa, convirtiéndose en la planta solar mas
gran de Europa.

Finalmente, en 2021, el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS crea su filial en Colombia.

Por otro lado, se ha de sefialar que EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS pertenece a la rama de ENERGIE SYSTEMES,
contando con 9 filiales (4 nacionales y 5 internacionales).

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS est4 especializada en 7 lineas de actividad:

= Energias renovables: energia edlica, solar y O&M.

= Infraestructuras eléctricas: alta tensidn, subestaciones, media y baja tension y alumbrados publicos.

= |nstalaciones: instalaciones eléctricas, mecanicas, proteccién contra incendios, puntos de recarga

eléctricos, automatizacién y control.

= Construccién: edificacién y reformas.

= Mantenimiento: integral, industrial y companiias eléctricas.

= Electromedicina: biomedical.

= Sistemas de control: SGA solution.
Dentro del cédigo de valores del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se encuentra el de liderar con el
ejemplo y asumir la responsabilidad, asi como la transparencia y la confianza. La politica de conciliacién
demuestra claramente que las personas trabajadoras son la principal preocupacion de la empresa, lo cual
queda reflejado con la implementacién de tres planes de igualdad desde el afio 2011 en EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS. El Grupo trabaja en preservar su capacidad de formar, retener y atraer talento, con iniciativas
como el programa “Top Talent”.

En cuanto a la presencia en el territorio nacional, EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS cuenta con 8 filiales en Espafia,
a través de las cuales desarrolla toda su actividad a nivel nacional, contando ademas con mas de 50
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delegaciones organizadas en 5 direcciones territoriales: zona Centro, Levante, Cataluia, zona Sur y zona
Norte.

Las filiales nacionales son EIFFAGE ENERGIA, CONSCYTEC, INELBO, EDS, IRATI, ELECTROMEDICAL, EIFFAGE
METAL ESPANA Y E.D.GESTION Y DESARROLLO.

La primera de ella, CONSCYTEC, es una empresa constructora especializada en ejecucion y gestion de
proyectos dentro de las dreas de edificacidon y obra civil, la cual se ha consolidado como empresa de
referencia en el sector, ademas de mantener las lineas de obra civil en industria y energia renovable.

INELBO por su parte, es un referente nacional en el mantenimiento y montaje de instalaciones eléctricas en
superficies comerciales e industriales. Esta empresa cuenta en la actualidad con una plantilla de mas de 200
personas y tiene delegaciones en la Comunidad Valenciana, Catalufia, Regién de Murcia y Comunidad de
Madrid.

EDS esta especializada en montaje e instalaciones eléctricas y telecomunicaciones desde el disefio,
construccion y puesta en servicio, al mantenimiento. Cuenta con 8 delegaciones repartidas por la zona Norte
de Espafia, con sede central en Galdakao (Vizcaya). Su principal objetivo es proporcionar los servicios mas
completos a sus clientes.

Por ultimo, ELECTROMEDICAL se dedica a la comercializacidn, distribucidn, instalacién y mantenimiento de
equipamiento de electromedicina de diagndstico por imagen, autorizada por el Consejo de Seguridad Nuclear
para la venta y asistencia técnica de equipos de Rayos-X.

Por otro lado, a nivel internacional EIFFAGE ENERGIA es una de las empresas espafiolas con mayor proyeccion
del sector, su internacionalizacion comenzd en el afio 2008 en Europa, con la construccion de la planta solar
fotovoltaica “Amareleja” en Portugal. Actualmente, EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS opera con sus filiales
internacionales propias en Chile, Peru, México, Jamaica y Colombia.

EIFFAGE METAL ESPANA Y E.D.GESTION Y DESARROLLO se dedican a la fabricacién de torres de
aerogeneradores para el ambito de Energias Renovables, entre otros.

Asimismo, es necesario subrayar que la politica de desarrollo sostenible del GRUPO EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS se basa en siete estrategias indisolublemente vinculadas con el fin de proporcionar una respuesta
integral a todos los desafios de la construccion, bajas emisiones de carbono, la proteccion del medioambiente
y el apoyo a la biodiversidad:

- Disefio y construccidn bajos en carbono.

- Eco- Movilidad.

- Biodiversidad y Ecologia.

- Economia circular.

- Energia Renovables y Eficiencia Energética.

- Calidad de vida y nuevos usos.

- Vegetacion y Agricultura urbana.
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se encuentra implantando proyectos de desarrollo digital en la gestién con
diferentes objetivos, entre los que se encuentran: transformacion digital del departamento RRHH,
facturacidn electrénica, oficina sin papeles, almacén 4.0, etc.
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Ademas de ello, se lleva a cabo esta innovacidn transversal a través de desarrollos especificos con aplicacién
en la operacién en las diferentes dreas de actividad, tales como: automatizacion de procesos y mejora del
control operacional en el darea de mantenimiento integral, SGIM- Sistema de Gestidn inteligente del
mantenimiento de plantas fotovoltaicas y LAT y analisis de masa forestales en LAT, en el drea de
mantenimiento industrial, etc.

Por Ultimo, EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS vy sus filiales cumplen con varios de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) definidos por Naciones Unidas de forma directa, como son los siguientes:

= Agua limpia y saneamiento (objetivo 6).

= Energia asequible y no contaminante (objetivo 7).

= |ndustria, innovacidn e infraestructura (objetivo 9).

= (Ciudades y comunidades sostenibles (objetivo 11).

=  Produccion y consumo responsables (objetivo 12).

= Accién por el clima (objetivo 13).
Asimismo, y de forma indirecta, cumplen con el objetivo de igualdad de género (objetivo 5), trabajo decente
y crecimiento econémico (objetivo 8), reduccién de las desigualdades (objetivo 10), vida de ecosistemas
terrestres (15) y finalmente, paz, justicia e instituciones sélidas (objetivo 16).

Ademas de ello, EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS forma parte del Pacto Mundial con el fin de la construccién un
planeta mas sostenible, préspero y resiliente.

» SOCIEDADES INCLUIDAS EN EL PLAN DE IGUALDAD

* EIFFAGE ENERGIA S.L.U.

= CONSCYTECS.L.U.

= EDSINGENIERIA Y MONTAJES S.A.U.

= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.

* E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.

= ELECTROMEDICALS.L.

» INSTALACIONES ELECTRICAS Y BOBINAJES S.A.U. (INELBO)
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DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social

EIFFAGE ENERGIA S.L.U.

NIF

B02272490

Domicilio social

Carretera Mahora, KM 3,200, Albacete, 02006 (Albacete)

Forma juridica

Sector Actividad

ACTIVIDAD

Sociedad Limitada Unipersonal

Instalaciones eléctricas en general. Instalaciones de redes
telegraficas, telefdnicas, telefonia sin hilos y television

CNAE

4321 - Instalaciones eléctricas

Dispersidon geografica
y ambito de actuacion
DIMENSION

Personas Trabajadoras

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si
personal

Nacional

Mujeres

deigualdad obtenidos

Certificados o reconocimientos | Si

Personas Trabajadoras
IGUALDAD

datos analizados

Representacion Legal de las

Periodo de referencia de los

Mujeres 5 Hombres | 112 | Total 117

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

diagndstico

Fecha de aprobacidn del

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento de RRHH
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DATOS DE LA EMPRESA

Dispone de departamento de
personal

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Razédn social CONSCYTECS.L.U.

NIF B02335347

Domicilio social Carretera Mahora, KM 3,200, Albacete, 02006 (Albacete)

Forma juridica Sociedad Limitada Unipersonal

ACTIVIDAD

Sector Actividad Construccion completa, reparacién, conservacién de
edificaciones

CNAE 4121 - Construccion de edificios residenciales

Dispersion geografica | Nacional

y ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras | Mujeres | 6 | Hombres | 36 | Total |

Si (centralizado)

Trabajadores y Trabajadoras
IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

Certificados o reconocimientos | NO
deigualdad obtenidos
Representacion Legal de .
Mujeres - Hombres - Total -

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

Fecha de aprobacidn del
diagndstico

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social

EDS INGENIERIA Y MONTAJES S.A.U.

NIF

A48113583

Domicilio social

Poligono Industrial Erletxe, s/n, 48960, Galdakao (Bizkaia)

Forma juridica

Sector Actividad

ACTIVIDAD

Sociedad Anénima Unipersonal

Instalaciones eléctricas en general. Instalaciones de redes
telegraficas, telefdnicas, telefonia sin hilos y television.

CNAE

4321 - Instalaciones eléctricas

Dispersidon geografica
y ambito de actuacion
DIMENSION

Personas Trabajadoras

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

Nacional

Mujeres

Si (centralizado)

IGUALDAD

analizados

personal
Certificados o reconocimientos No
deigualdad obtenidos
R tacion Legal de j
epre.sen aclo g. Mujer - Hombres | 20 Total 20
Trabajadores y Trabajadoras es

Periodo de referencia de los datos

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

Fecha de aprobacidn del
diagndstico

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social

IRATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.

NIF

B31822695

Domicilio social

Poligono Industrial Erletxe, s/n, 48960, Galdakao (Bizkaia)

Forma juridica

Sector Actividad

Sociedad Limitada Unipersonal

ACTIVIDAD

Servicios técnicos, ingenieria, arquitectura, urbanismo, etc.

CNAE

7112 - Servicios técnicos de ingenieria y otras actividades
relacionadas con el asesoramiento técnico

Dispersidon geografica

y ambito de actuacion
DIMENSION

Nacional

Personas Trabajadoras | Mujeres | - | Hombres | 1 | Totl | 1

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

Si (centralizado)

Trabajadores y Trabajadoras
IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

personal
Certificados o reconocimientos | No
deigualdad obtenidos
Representacion Legal de
P & Mujeres - Hombres - Total -

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

Fecha de aprobacidn del
diagnastico

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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DATOS DE LA EMPRESA

EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.

Razén social

NIF B02607836

Domicilio social Poligono Industrial Los Villarejos, C/A, 11, 02230 Madrigueras
(Albacete)

Formajuridica

Sector Actividad

Sociedad Limitada Unipersonal

ACTIVIDAD

Fabricacion estructuras metalicas

CNAE

2511 - Fabricacidon de estructuras metalicas y sus componentes

Dispersidon geografica

y ambito de actuacion
DIMENSION

Nacional

Personas Trabajadoras | _Mujeres | 1| Hombres | 519 | Total | 520

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

Si (centralizado)

Trabajadores y Trabajadoras
IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

personal
Certificados o reconocimientos | No
deigualdad obtenidos
Representacion Legal de
P & Mujeres - Hombres | 19 Total 19

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

Fecha de aprobacidn del
diagnastico

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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DATOS DE LA EMPRESA

E.M GESTION Y DESARROLLO S.L.U.

Razon social

NIF B02608032

Domicilio social Poligono Industrial Los Villarejos, C/A ,11, 02230 Madrigueras
(Albacete)

Formajuridica

Sector Actividad

Sociedad Limitada Unipersonal

ACTIVIDAD

Fabricacion estructuras metalicas

CNAE

2511 - Fabricacidon de estructuras metalicas y sus componentes

Dispersidon geografica

y ambito de actuacion
DIMENSION

Nacional

Personas Trabajadoras | _Mujeres | 8 | Hombres | 149 | Total | 157

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

Si (centralizado)

Trabajadores y Trabajadoras
IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

personal

Certificados o reconocimientos | No

deigualdad obtenidos

Representacion Legal de Mujeres ) Hombres ) Total )

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

Fecha de aprobacidn del
diagnastico

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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DATOS DE LA EMPRESA

Razén social ELECTROMEDICALS.L.

NIF B46563219

Domicilio social
46980 Paterna (Valencia)

Parque Tecnoldgico de Paterna, calle Sir Alexander Fleming 12,

Forma juridica Sociedad Limitada

Sector Actividad

ACTIVIDAD

Comercio al por mayor de otros productos ncop.

CNAE 4690 - Comercio al por mayor no especializado

Dispersién geografica | Nacional

y ambito de actuacion
DIMENSION

Personas Trabajadoras | _Mujeres | 4 | Hombres | 12 | Total | 16

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si (centralizado)

personal

Certificados o reconocimientos | No
deigualdad obtenidos

Representacion Legal de .
. . Mujeres -
Trabajadores y Trabajadoras

IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

Hombres

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracidn del informe Febrero 2023

Fecha de aprobacién del Marzo de 2023

diagnastico

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social

INSTALACIONES ELECTRICAS Y BOBINAIJES S.A.U.

NIF

A03282878

Domicilio social

Poligono Industrial Las Atalayas, Avenida Antigua Peseta,
parcela 142 b, 03114 (Alicante)

Formajuridica

Sector Actividad

Sociedad Anénima Unipersonal

ACTIVIDAD

Instalaciones eléctricas en general. Instalaciones de redes
telegraficas, telefdnicas, telefonia sin hilos y television.

CNAE

4321 - Instalaciones eléctricas

Dispersidon geografica

y ambito de actuacién
DIMENSION

Personas Trabajadoras | _Mujeres | 22 | Hombres | 303 | Total | 325

Nacional

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de
personal

Si (centralizado)

Certificados o reconocimientos
deigualdad obtenidos

No

Representacion Legal de
Trabajadores y Trabajadoras
IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

Mujeres 2 Hombres | 6

01/01/2021 - 31/12/2021

Elaboracion del informe

Febrero 2023

Fecha de aprobacion del
diagndstico

Marzo de 2023

Responsable de igualdad

Departamento RRHH (centralizado)
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4. ORGANIGRAMA

» ORGANIGRAMA ESTRUCTURA

DIRECCION
GENERAL

TECNICODE
TRABAIOS EN
TENSION

TECNICA JURIDICO CALIDAD Y MEDIO

AMBIENTE

TECNICA DE
DISENO E IMAGEN

LABOR
INTERNACIONAL
IRPF CONVENIOS

RESPONSABLE
DE COMPRAS

RESPONSABLE
CONTABILIDAD
NACIONAL

RESPONSABLE DE SISTEMAS E
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4.1 Organo de decision

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS cuenta con un Comité de Direccidn constituido por 4 mujeres (40%)
y 6 hombres (60%) produciéndose, asi, una composicion equilibrada entre ambos sexos segun lo estipulado
en la Disposicion Adicional Primera de la LO 3/2007, segun la cual este equilibrio se produce cuando ningun
colectivo representa mas del 60% ni menos del 40%.

4.2 Representacion legal de las personas trabajadoras

Solamente cuentan con Representacion legal de las personas trabajadoras las siguientes sociedades:

* EDS INGENIERIA Y MONTAJES S.L.U.: cuenta con Comité de Empresa, Delegados/as de Personal y
Delegados/as de Prevencidn, constituidos todos ellos Ginicamente por hombres.

* EIFFAGE ENERGIA S.L.U.: cuenta con Comité de Empresa, Comité de Seguridad y Salud,
Delegados/as de Personal y Delegados/as de Prevencion, constituidos principalmente por hombres,
a excepcién del Comité de Empresa donde hay presencia femenina (5,95% mujeres y 94,05%
hombres).

= INELBO S.A.U.: cuenta con Comité de Empresa, Comité de Seguridad y Salud y Delegados/as de
Personal, constituidos principalmente por hombres, a excepcién del Comité de Empresay Comité de
Seguridad y Salud donde hay presencia femenina (20% mujeres y 80% hombres; 50% mujeres y 50%
hombres, respectivamente).

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.: cuenta con Comité de Empresa, Comité de Seguridad y Salud,
Delegados/as de Personal y Delegados/as de Prevencidn, constituidos exclusivamente por hombres.

La Representacioén Legal de los Trabajadores por centros de trabajo es la siguiente:

e EDS INGENIERIA Y MONTAIJES S.L.U: cuenta con 7 centros de trabajo, de los cuales todos tienen
RLT.

e EIFFAGE ENERGIA S.L.U: cuenta con 66 centros de trabajo, de los cuales 25 centro tienen RLT, lo
que supone un 37,88%.

o INELBO, S.A.U: cuenta con 9 centros de trabajo, de los cuales 3 centros tienen RLT, lo que supone
un 33,33%.

e |RATI, S.L.U cuenta Unicamente con un centro de trabajo sin RLT.

e ELECTROMEDICAL, S.L cuenta con 3 centros de trabajo sin RLT.

e CONSCYTEC, S.L.U cuenta con 1 centro de trabajo sin RLT.

e EIFFAGE METAL ESPANA, S.L.U: cuenta con 2 centro de trabajo, de los cuales 1 centro tiene RLT, lo
gue supone el 50% de los centros.

e E.M. GESTION Y DESARROLLO, S.L.U: cuenta con 1 centro de trabajo sin RLT.
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5. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

5.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de cada una de las
sociedades que forman parte del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, tal y como viene recogido en el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

5.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad hace referencia a todos los centros de trabajo de cada una de las sociedades de GRUPO
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ubicados en el territorio nacional:

ALAVA GRANADA GUADALAJARA
ALBACETE JAEN GUIPUZKOA
ALICANTE LA RIOJA HUELVA
ALMERIA LAS PALMAS MADRID
ASTURIAS LEON MURCIA
BADAJOZ LUGO PALENCIA
BALEARES MALAGA SANTA CRUZ DE TENERIFE
BARCELONA NAVARRA TARRAGONA
BURGOS ORENSE TERUEL
CACERES PONTEVEDRA VALENCIA
CADIZ SALAMANCA VALLADOLID
CANTABRIA SEVILLA BARCELONA
CASTELLON SORIA MADRID
CEUTA TOLEDO VALENCIA
CIUDAD REAL VIZCAYA

CORDOBA ZAMORA
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5.3. Ambito temporal
El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de 4 aios desde el dia 1 de junio de 2023 al dia 31 de mayo
de 2027.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revision
0 que, a propuesta de la Comisidn de Seguimiento, se acuerde su actualizacion y modificacion.

Nueve meses antes del fin de la vigencia del presente Plan de Igualdad, se iniciaran las negociaciones para el
proximo Plan.

Pagina 19 de 102



=) EIFFAGE

ENERGIA SISTEMAS

IV Plan de Igualdad GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS

6.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar este Plan de Igualdad son los siguientes:

VI.

Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de trato y oportunidades
entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso por parte de la Direccién que posteriormente
se traslada a todo el personal de la empresa a través de los canales de comunicacidn habituales.

Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre representantes de
la empresa y representantes de las personas trabajadoras, manteniendo el equilibrio entre sexos.

Diagndstico de la organizacién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa recogida
en materia de: acceso al empleo, contratacion y condiciones de trabajo, promocidn, retribuciones,
formacidn, conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacidn
y prevencion del acoso sexual. Tras el analisis se ha elaborado un informe por escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles areas de mejora. Para todas estas fases se ha contado con la
participacién de toda la compaiiia, a través de encuestas, cuestionarios y entrevistas, cumpliéndose
asi con el principio de “transversalidad”, existiendo implicacién de todo el conjunto de la empresa.

Plan de Igualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las carencias detectadas
en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la
igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacidn, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comisidon Negociadora.

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistira en la ejecucion de cada
una de las medidas que contiene este Plan. El érgano encargado de llevar a cabo el control de dichas
medidas es la Comisién de Seguimiento.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido, la Comisidon de Seguimiento debera
realizar una revisién y evaluacion de las acciones, que determinara la eficacia del plan, si la situacion
de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han
sido los previstos.
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7. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora se constituye como un drgano colegiado y consultivo encargado de dar impulso al
Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacion y elaboracién del diagnéstico y las medidas que lo integran.

Esta comisidn establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a saber:

e Composicién

La Comisién Negociadora del Plan de igualdad del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS es paritaria y esta
compuesta por los representantes de la empresa y los representantes de los trabajadores/as. Asi, segun el
acta de constitucion de la presente Comisidon Negociadora, de fecha de 29 de septiembre de 2022, se acuerda
la siguiente composicién®:

En representacion de la Representacion Legal de la parte social:

PARTE SOCIAL HOMBRES MUIJERES
UGT (RLPT) 2
CCOO (RLPT) 2
ELA (RLPT) 1 -
CCOO (centros sin RLPT) 1 -
UGT (centros sin RLPT) - 1
TOTAL 6 1

1 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comision negociadora, por ser de datos de cardcter personal no se recogen en el Plan
de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la Comision Negociadora de fecha 29 de
septiembre de 2022.
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En representacion de la Empresa:

HOMBRES MUIJERES

e Ambito de actuacidn

Su dmbito de actuacién comprendera todo el territorio nacional, concretamente en los centros de trabajo

ubicados en:
ALAVA GRANADA GUADALAJARA
ALBACETE JAEN GUIPUZKOA
ALICANTE LARIOJA HUELVA
ALMERIA LAS PALMAS MADRID
ASTURIAS LEON MURCIA
BADAJOZ LUGO PALENCIA
BALEARES MALAGA SANTA CRUZ DE TENERIFE
BARCELONA NAVARRA TARRAGONA
BURGOS ORENSE TERUEL
CACERES PONTEVEDRA VALENCIA
CADIZ SALAMANCA VALLADOLID
CANTABRIA SEVILLA BARCELONA
CASTELLON SORIA MADRID
CEUTA TOLEDO VALENCIA
CIUDAD REAL VIZCAYA
CORDOBA ZAMORA
e Objetivos
1. Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y hombres
como central y estratégico.
2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.
3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones de
trabajo de las personas trabajadoras.
4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.
5. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor y
experiencia.
6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.
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7.

Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razéon de sexo.

° Competencias

a.

Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como de la negociacién de las medidas que
integraran el plan de igualdad.

Elaboracién del informe de los resultados del diagnédstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicaciéon, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito
y publicacién.

Ademas, correspondera a la comisién negociadora el impulso de las primeras acciones de informacién y
sensibilizacion a la plantilla
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8. DIAGNOSTICO — INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuaciéon las conclusiones del Informe de diagndstico realizado expresamente para la
elaboracion del presente plan de igualdad y que puede ser consultado en su totalidad en el documento
denominado “Informe diagnéstico — GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS” adjuntado en el apartado “otros”
del REGCON.

El diagndstico se realizé a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos proporcionados por la
empresa.

Una vez recopilada y analizada la documentacion e informacidn, la fase de diagndstico se ha centrado en las
siguientes materias: composicidn de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso al empleo, promocion y
desarrollo profesional, politica retributiva, formacién continua, ordenacion del tiempo de trabajo vy
conciliacion, salud laboral, prevencién del acoso sexual, politica comunicacién y sensibilizacién en igualdad.

El informe diagndstico de situacion ha sido aprobado por la Comision Negociadora en fecha 30 de marzo de
2023.

8.1. Analisis cuantitativo y descriptivo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de
datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que permiten hacer una descripcién de la situacion
actual desagregada por sexo de la empresa e identificacién de aspectos como:

Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas trabajadoras.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de trabajo.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con la antigliedad.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con la edad de las personas trabajadoras.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de estudios/formacion.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con la situacion familiar.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nimero de hijos/as.

NSO AWLNR

8.1.1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas trabajadoras

* EIFFAGE ENERGIA S.L.U.

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 9,71% mujeres y un 90,29% de
hombres.

=  CONSCYTECS.L.U.

La situacién de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcidon de 14,29% mujeres y un 85,71% de
hombres.
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= EDS INGENIERIAY MONTAIJES S.A.U.
La situacion de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 8,21% mujeres y un 91,79% de
hombres.

= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.
La situacién de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 0% mujeres y un 100% de hombres.

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.
La situacion de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 0,19% mujeres y un 99,81% de
hombres.

= E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.
La situacion de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 5,10% mujeres y un 94,90% de
hombres.

= ELECTROMEDICALS.L.
La situacién de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 25% mujeres y un 75% de hombres.

= |NSTALACIONES ELECTRICAS Y BOBINAIJES S.A.U.
La situacion de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcién de 6,77% mujeres y un 93,23% de
hombres.

En términos generales, en todas las sociedades del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se observa que no
hay una presencia o composicidn equilibrada de mujeres y hombres en la empresa, ya que uno de los sexos,
concretamente el masculino, representa una proporcidon muy superior al 60%, y el sexo femenino representa
una proporcion inferior al 40%.
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8.1.2 Distribucion desagregada por sexo seglin contrato de trabajo.

=  CONSCYTECS.L.U.
En términos generales, CONSCYTEC S.L.U. se decanta por la contratacién indefinida a tiempo completo,
representando el 61,90% de toda la plantilla.

* E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.
La mayoria de las personas trabajadoras de E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U. tienen el tipo de contrato
401 (temporal a tiempo completo por obra o servicio determinado), concretamente un 84,08%,
encontrandose este tipo de contrato masculinizado. Por tanto, se puede concluir que la empresa se decanta
por la contratacién temporal, eso si, siempre a tiempo completo.

= EDS INGENIERIA'Y MONTAIJES S.A.U.

El 42,51% de los contratos suscritos por parte de EDS INGENIERIA Y MONTAIJES S.A.U. son del tipo 189 de
transformacion contrato temporal, el cual se encuentra masculinizado con un 92,05%, frente al colectivo
femenino que representa el 7,95%.

EDS INGENIERIA Y MONTAIJES S.A.U. prefiere en la mayoria de los casos, la contratacion a tiempo completo
con una ligera inclinacidn hacia los contratos indefinidos frente a los temporales.

* EIFFAGE ENERGIA S.L.U.
Los contratos mas representativos son el 189 (indefinido tiempo completo- transformaciéon contrato
temporal) con un 29,39%, el tipo 100 con un 23,45% vy, por ultimo, el tipo 402 con un 23,28%. En todos ellos
existe mas presencia del colectivo masculino.

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.
EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U. se decanta por la contratacién temporal que representa un 75,58%, frente a
la indefinida con un 24,39%.

= ELECTROMEDICALS.L.
Mas de la mitad de la plantilla de ELECTROMEDICALS.L., concretamente el 56,25%, se encuentra contratada
bajo el contrato indefinido a tiempo completo ordinario (100), por lo que se puede decir que la empresa
tiene preferencia hacia la contratacion indefinida.

= |NELBOS.A.U.
INELBO S.A.U. se decanta por la contratacién indefinida a tiempo completo, ya que esta representa el 73,54%
del total de los contratos suscritos.
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= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.
Dentro de IRATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U. solo existe un hombre contratado con la modalidad
de contrato indefinido a tiempo completo ordinario (100).

8.1.3 Distribucion desagregada por sexo en relacidn con la antigiiedad.

* EIFFAGE ENERGIA S.L.U.
En términos generales, en EIFFAGE ENERGIA S.L.U. un porcentaje alto de la plantilla no tiene muchos afios
de antigliedad, por lo que se puede deducir que la empresa ha tenido un crecimiento muy positivo en los
ultimos afnos que ha requerido la contratacion de mas profesionales.

= CONSCYTECS.L.U.
Mas de la mitad de la plantilla de CONSCYTEC S.L.U. se concentra en la franja de entre 3 a 5 afios de
antigliedad, concretamente un 54,76%, en el cual las mujeres representan el 17,39% vy los hombres el 82,61%.

= EDS INGENIERIAY MONTAIJES S.A.U.
Dentro de EDS INGENIERIA'Y MONTAJES S.A.U. el 85,75% de la plantilla se concentra entre la franja de entre
1 a 3 aiios, donde el colectivo femenino representa el 7,61% y el masculino el 92,39%.

= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.

En IRATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U. la Unica persona que se encuentra trabajando es un
hombre que tiene una antigliedad de mas de 15 afos.

= ELECTROMEDICALS.L.
Dentro de ELECTROMEDICAL S.L. el 37,50% de la plantilla tiene una antigliedad comprendida entre 1 a 3

afios, donde el 16,67% son mujeres y el 83,33% hombres.

= |NELBOS.A.U.
Dentro de INELBO S.A.U. el 85,54% de la plantilla tiene una antigliedad de entre 1y 3 aios, donde las mujeres
representan el 7,55 y los hombres el 92,45%.
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* E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.
La mayor parte de la plantilla de E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U., el 87,26% cuenta con una antigiiedad
de la plantilla de 1 a 3 afios, por lo que se puede concluir que esta empresa ha tenido un gran crecimiento
los ultimos afios para lo cual se ha necesitado contratar a mas profesionales.

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.
La mayoria de la plantilla de EIFFAGE METAL S.L.U. se encuentra concretada en la franja de antigliedad de
entre 1y 3 afios.

8.1.4 Distribucién desagregada por sexo en relacién con la edad

* EIFFAGE ENERGIA S.L.U.
EIFFAGE ENERGIA S.L.U. se decanta por la contratacién de personas con cierta edad y que cuenten con mayor
experiencia para desarrollar las funciones para las que se les contrata, ya que el 48,64% de la plantilla tiene
entre 30y 45 afios; y el 33,89% tiene mds de 46 aiios.

= CONSCYTECS.L.U.
Mas de la mitad de la plantilla (54,76%) tiene una edad comprendida entre 30 y 45 afios, donde las mujeres
representan el 17,39% y los hombres el 82,61%.

= EDS INGENIERIAY MONTAIJES S.A.U.
Dentro de EDS INGENIERIA Y MONTAIES S.A.U. la plantilla mayoritariamente se encuentra distribuida entre
la franja de 30 hasta 45 afios con un 48,79% y la de mas de 46 afios con un 34,06%.

= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.
La Unica persona contratada dentro de IRATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U. tiene mas de 46 afios
y pertenece al colectivo masculino.

= ELECTROMEDICALS.L.
La mitad de la plantilla de ELECTROMEDICAL S.L. tiene mas de 46 afios.

= |NELBOS.A.U.
Algo mas de la mitad de INELBO S.A.U. tiene entre 30 y 45 afios (52%), seguida por la franja de mas de 46
que supone el 36,92% del total.
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= E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.
Mas de la mitad de la plantilla de E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U., en concreto un 58,60%, tiene entre
30y 45 anos, en la cual las mujeres el 4,35% son mujeres y el 95,65% son hombres.

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.
El grueso de la plantilla EIFFAGE EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U. se encuentra en la franja de entre 30 y 45
49,42%). La siguiente franja con mayor representacion es la de mds de 46 afos con un 34,81% de
representacién en la que no existe representacién femenina.

8.1.5 Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de estudios/formacién.

= EIFFAGE ENERGIAS.L.U.
Dentro de EIFFAGE ENERGIA S.L.U. el 23,39% de la plantilla cuenta con el nivel de estudios PRIMERA ETAPA
DE EDUCACION SECUNDARIA CON TITULO DE GRADUADO ESCOLAR O EQUIVALENTE, en el cual el 3,57% son
mujeres y el 96,43%.

=  CONSCYTECS.L.U.
El nivel de estudios de la empresa CONSCYTEC S.L.U. se encuentra bastante distribuido.

En primer lugar, el estudio con mayor representacién es PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA CON
TITULO DE GRADUADO ESCOLAR O EQUIVALENTE con un 19,05%, donde las mujeres representan el 12,50%
y los hombres el 87,50%.

Tras ello, es ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CICLO Y EQUIVALENTES (LICENCIADOS) el nivel de
estudios con mas representacidon concretamente supone el 16,67% del total, encontrandose también
masculinizados.

= EDS INGENIERIA'Y MONTAIJES S.A.U.

En EDS INGENIERIA Y MONTAIJES S.A.U. el 25,25% de la plantilla tiene el nivel de estudios ENSENANZAS DE
GRADO SUPERIOR DE FORMACION PROFESIONAL ESPECIFICA Y EQUIVALENTE, ARTES PLASTICAS, DISENO Y
DEPORTIVAS, el colectivo femenino representa el 15,69% y el masculino el 84,31%.

= ELECTROMEDICALS.L.
Mas de la mitad de la plantilla de ELECTROMEDICAL S.L., concretamente el 56,25%, dispone del nivel de
estudios ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACION PROFESIONAL ESPECIFICA Y EQUIVALENTE,
ARTES PLASTICAS, DISENO Y DEPORTIVAS, donde las mujeres representan el 11,11%y los hombres el 88,89%.
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= |NELBOS.A.U.
En INELBO S.A.U. el nivel de estudios con mayor representacién es el de PRIMERA ETAPA DE EDUCACION
SECUNDARIA CON TITULO DE GRADUADO ESCOLAR O EQUIVALENTE (27,24%).

* E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.
Hay que subrayar que en E.M GESTION Y DESARROLLO S.L.U. solo existe una mujer en la plantilla con el nivel
de estudios ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACION PROFESIONAL ESPECIFICA Y EQUIVALENTE,
ARTES PLASTICAS, DISENO Y DEPORTIVAS, representando el 1,69% del total.

Ahora bien, dentro del colectivo masculino, el 55,93% tiene ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS y el 10,17%
tiene completada la PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA CON TiTULO DE GRADUADO ESCOLAR O
EQUIVALENTE.

* EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.
El 42,39% de la plantilla cuenta con ESTUDIOS PRIMARIOS COMPLETOS, seguido del 19,57% que tiene
superada la PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIA SIN TiITULO DE GRADUADO ESCOLAR O
EQUIVALENTE.

= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.

En IRATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U. la Unica persona que se encuentra trabajando es un
INGENIERO SUPERIOR.

8.1.6 Distribucion desagregada por sexo en relacidn con la situacion familiar

En todas las sociedades analizadas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, la gran mayoria de la plantilla
se encuentra dentro de la situacidn familiar 3, segiin el modelo 145 del IRPF (sin hijos/as, soltero/a, etc.).

8.1.7 Distribucion desagregada por sexo en relacién con el nimero de hijos/as

En linea con el epigrafe anterior, el grueso de la plantilla de cada una de las sociedades del GRUPO EIFFAGE
ENERGIA SISTEMAS no tienen hijos/as o, en todo caso, estos tienen entre 1y 3 afios.
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8.2 Analisis por materias

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de
datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas.

Se detallaran las conclusiones mas relevantes, pudiendo ampliar la informacién en el documento “Informe
diagnédstico del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS” adjuntado en el apartado “otros” del REGCON junto
con el presente documento.

Las materias analizadas son:

Proceso de seleccién y contratacion

Promocidn profesional

Formacién

Retribucidn y auditoria retributiva

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina
Condiciones laborales

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo

Salud laboral desde una perspectiva de género

10 Proteccion de victimas de violencia de género

11. Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacion no sexista

Lo NOURWNER

8.2.1 Proceso de seleccion y contratacion

Candidaturas

Al analizar las candidaturas de puestos de trabajo dentro de todas las empresas que componen el GRUPO
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, se puede observar que, en términos generales, se reciben mas candidaturas
del colectivo masculino que del colectivo femenino. Por tanto, se puede concluir que a pesar de que el sector
donde se encuentran las empresas analizadas estda mas demandado por hombres, no se han detectado en el
GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS précticas discriminatorias a la hora de elegir a las personas contratadas.

La misma linea siguen los datos relativos a candidaturas seleccionadas, entrevistadas y contratadas, esto es,
si la mayoria de las candidaturas iniciales pertenecen al colectivo masculino, es coherente que las
candidaturas seleccionadas, entrevistadas y, finalmente, contratadas sean de este colectivo, sin que se
aprecien, como se ha sefalado anteriormente, practicas discriminatorias.

Nuevas incorporaciones y ceses

Por lo que respecta a las nuevas incorporaciones y ceses en las diferentes sociedades del grupo durante los
ultimos afos, la situacidn es la siguiente:

- Entodas predominan las incorporaciones y ceses de hombres.
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- Los tipos de contratos mas recurrentes a través de los cuales se lleva a cabo la contratacion inicial,
asi como a través de los cuales se produce el cese son de cardcter temporal (401 y 402).

- La contratacidn y los ceses por tipo de jornada se dan en su gran mayoria dentro del tipo de jornada
completa.

- Las personas que se incorporan a las empresas de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, asi como las
gue causan baja se encuentran en edades jovenes, principalmente, entre 18 y 38 afos, asi como en
edades medias hasta los 47.

- Lacategoria predominante en las nuevas incorporaciones en las diferentes empresas del grupo es la
de OFICIALES, destacando otras como ENCARGADO/A, TITULADOS/AS o TECNICOS/AS. Es preciso
destacar que las categorias de ADMVOS/AS y AUXILIARES ADMINISTRATIVOS/AS estan mas asociadas
al colectivo femenino.

- Los principales motivos por los que las personas causan baja en las empresas del grupo son por: fin
de obra, fin de contrato temporal y baja voluntaria.

Proceso de seleccidn y contratacion

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS cuenta con un Manual de Gestién de Recursos Humanos en el que
se detalla el procedimiento a seguir en cada una de las materias dentro de las empresas que lo conforman.

Concretamente, en relacion al Reclutamiento y Seleccidn, en el grupo empresarial, se utilizan las bolsas de
trabajo de las diferentes Administraciones, patronales, convenios con universidad, escuelas de formacién
profesional, etc.

En cuanto a la seleccidn, las necesidades de personal se determinan por la persona responsable de cada
departamento o delegacién, quién informa a una persona designada para tramitar dicha necesidad mediante
una solicitud de proceso de seleccion.

Segun el puesto a cubrir, la seleccién dentro del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se puede realizar a
través de dos vias:

1) Los responsables de departamento o delegacion podran seleccidn a personas trabajadoras siempre
y cuando se trate de personal cuyas condiciones laborales coincidan con las establecidas por el
convenio colectivo y se autorice por el Departamento de RRHH.

2) En el resto de los casos serad el Departamento de RRHH quién realice la seleccion, siguiendo el
siguiente procedimiento:

a. Recabar toda la informacidn necesaria sobre el perfil profesional de la persona a contratar
b. Seintentaran cubrir las necesidades mediante promocién interna, en la medida de lo posible
c. En caso de ser posible mediante promocidn interna, se iniciara el proceso de busqueda de
candidatos/as
De entre todas las personas candidatas se realizara la seleccidn mediante entrevistas
En términos generales, se realizardn al menos dos entrevistas para dar dos vistos buenos:
uno por la parte técnica y otro por la parte de RRHH.

En este sentido, el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS dispone, ademds, de un Manual de solicitud de
seleccidn y contratacidn a disposicion de los usuarios y usuarias.
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Respecto a las ofertas de trabajo, el grupo hace uso de LinkedIn, Infojobs y la pagina web corporativa
utilizando, siempre, del lenguaje inclusivo en cualquier idioma que se publique la oferta.

Todo el personal del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS cuenta con formacién en igualdad. De forma
concreta, la persona responsable de RRHH dispone de un curso especifico de formacion en igualdad y
violencia de género de 8h presencial.

8.2.2 Promocidn profesional

Promociones ultimos afios

En los ultimos afios, no se han producido promociones en todas las empresas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS. Concretamente, se han producido promociones en:

- EIFFAGE ENERGIA S.L.U

- EDS INGENIERIAYY MONTAIJES S.A.U.

- INELBO S.A.U.

- EIFFAGE EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.

En términos generales, las promociones se han producido entre el colectivo masculino y, principalmente, por
cambio de puesto de trabajo, por pacto previo en contrato y como consecuencia del sistema de evaluacion
del desempefio establecido en el Grupo.

Proceso de promocidén

Por lo que respecta a las promociones, se acude nuevamente al Manual de Gestién de Recursos Humanos
donde se expone que desde el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se realiza una evaluacién continua del
desempefio del personal coincidiendo con los periodos de prueba de los contratos, finalizacidn del contrato

y renovacidn, promociones internas, revisién salarial, entrevistas evaluacidén desempefio, etc.

Las entrevistas de evaluacién de desempeiio se realizan a través de Navision en el apartado de “Entrevistas”.
Dichas entrevistas tienen el objetivo de evaluar competencias, objetivos y disefiar conjuntamente entre la
persona trabajadora un plan de carrera o posibles planes de sucesion.

Alo largo del modelo de entrevista hay varios apartados de observaciones donde tanto la persona evaluadora
como la persona evaluada podran hacer las anotaciones que consideren. Una vez finalizada, la evaluacion
serd firmada por ambas personas.

De manera concreta, los cambios de grupos profesionales se suelen realizar en las revisiones extraordinarias
que tienen lugar los meses de abril de cada afio y en funcién de la valoracién realizada por el superior
jerdrquico.

En este sentido, cuando alguna persona trabajadora cambia de puesto de trabajo y/departamento en la
empresa, los responsables de los departamentos afectados deben comunicar dicho cambio a la persona
responsable de RRHH para que realice las modificaciones oportunas.
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Cabe sefialar que no se permite la realizacién de ningin cambio sin la autorizacidon conjunta de los
departamentos afectados.

8.2.3 Formacion

Tipos de actividades formativas

En términos generales, todas las empresas del grupo optan por formaciones en relacion a:

- Especializacidén técnica en relacién a las funciones concretas a desempefiar en cada puesto de
trabajo.

- Formacidn genérica.

- Desarrollo de carrera (en menor medida).

Asimismo, practicamente todos los cursos impartidos han tenido lugar dentro del horario laboral y
mayoritariamente en la modalidad presencial (en relacidn también al tipo de actividad desempeiado por
cada una de ellas), aunque hay otros tantos cursos que se han impartido en la modalidad mixta o a través del
aula virtual.

Por lo que respecta a la iniciativa formativa, practicamente en todas las sociedades, ha sido la empresa quién
ha tenido la iniciativa de impartir diversas formaciones dentro de la plantilla, lo cual demuestra un interés
muy positivo en contar con personas trabajadoras con formacién en diversos campos.

Procedimiento formativo

El procedimiento a seguir en materia formativa también se encuentra incluido en el Manual de Gestién de
Recursos Humanos, asi como en un manual especifico (Manual del Procedimiento de Formacidn).

Cada persona trabajadora de todas y cada una de las sociedades de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS
tiene asignado en Navision un itinerario formativo personalizado, donde se incluyen los cursos necesarios
para el desempefio de la actividad a realizar. Dicho itinerario debera de ser validado por el superior jerarquico
de la persona trabajadora.

El apartado de “Cursos” en Navision cuenta con un catalogo de cursos donde se indican las acciones
formativas a desarrollar dentro de la empresa. En caso de requerir formacion especifica que no se encuentre
recogida en el catalogo, se enviard por el responsable de la persona trabajadora una peticion al area de
formacidn solicitud la inclusién de la misma y tras el estudio se decidira la viabilidad de la peticién.

Es imprescindible que la persona trabajadora que vaya a realizar cualquier curso esté contratada en la
empresa en el momento de la realizacidon del mismo, no pudiendo realizar formacién personal ajeno a esta
empresa. El superior jerarquico de la persona trabajadora se encargard de velar porque esta realice sus
servicios profesionales con la formacion adecuada.
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Es obligatorio comunicar previamente a través de Navision al departamento de formacion la realizacion de
cualquier tipo de curso o accidn formativa.

Una vez debidamente cumplimentados los cursos se remitira al departamento de formacién para que se
integre a Navision en el apartado correspondiente a “Carpeta Documentacion” y a la que pueden acceder las
personas habilitadas para consultar y descargar la documentacion en su caso.

Por ultimo, serd la persona designada por el Departamento de Prevencién la persona encargada de descargar
de ese apartado los Diplomas del curso e incluir el diploma de cada persona trabajadora en su ficha de
prevencion de recurso.

Asimismo, dentro de la intranet a la que tienen acceso todas las personas trabajadoras a través del ordenador
o de la app en el teléfono movil existe una Formacién e-learning en materia de igualdad en formato video
donde se informa acerca del Plan de Igualdad existente en el grupo, sus implicaciones y se aborda, a su vez,
la prevencion del acoso.

Desde el Departamento de RRHH pueden ver quién ha accedido al curso, durante cuanto tiempo y si se ha
finalizado o no (no se dara por finalizado hasta contestar correctamente las 4 preguntas finales).

8.2.4 Retribucidn y auditoria retributiva

La estructura salarial en cada una de las empresas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS es la marcada
en las tablas salariales de cada uno de los Convenios colectios de aplicacién (todos ellos del sector del Eiffage
Eiffage Metal).

Asimismo, el grupo cuenta con un sistema interno de revisién extraordinaria que tiene lugar en los meses
de abril de cada afio, al margen de las revisiones de los convenios colectivos aplicables. Este sistema viene
marcado desde la matriz del grupo en Francia y se basa en:

e C(Criterios objetivos de produccidn: cifras de negocio y resulatdos, siniestralidad, tesoreria, rotacién
de personal, renovaciones de certificaciones de calidad y medioambiente, etc.
e (Criterios subjetivos:actitud del director/a del departamento.

Como se ha ido analizando a lo largo del informe, en todas las empresas del grupo existe una clara
predominancia del colectivo masculino, lo cual es un reflejo de una realidad social que muestra que hay
determinados trabajos asociados tradicionalmente al colectivo masculino y otros al femenino.

Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, cada una de las empresas del
GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS cuenta con un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por puestos de igual valor.

Los Registros elaborados consideran a toda la plantilla de cada una de las organizaciones que ha recibido
remuneracion en algiin momento del periodo de referencia.
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De acuerdo a la normativa legal vigente, cada una de las sociedades de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS
ha considerado la remuneracidn realmente percibida por sus personas trabajadoras durante el periodo de
referencia (del 1 de enero al 31 de diciembre de 2021).

Cada una de las auditorias retributivas correspondientes a cada sociedad del grupo, incluye la justificacion a
gue se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de
las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro
en, al menos, un 25%.

La existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de discriminacidon por razén de
género, ya que debe tenerse en cuenta los casos de subrogaciones. En base a lo anterior, el registro salarial
incluye la media y en mediana con los importes equiparados, teniendo en cuenta las retribuciones
anualizadas a la jornada completa. Como resultado, se observa que las diferencias salariales mas significativas
o brechas salariales se justifican objetivamente.

Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través del registro salarial
con importes equiparados, son los factores que afectan a la retribucién de un puesto determinado:
experiencia requerida, antigiiedad en el puesto, responsabilidad, personas a cargo, etc. lo cual queda
reflejado en la valoracién de puestos de trabajo.

Respecto al resto de factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas, no llama especialmente
la atencién ninguno de ellos por reflejar practicas discriminatorias en cuanto al sexo o género pudiendo,
obviamente, establecerse propuestas de mejora.

*Para mds informacion, consultar el Informe de Auditoria completo (conjunto para todas las empreas del
grupo) y el registro salarial de cada una de las sociedades incluidas en el Plan de Igualdad del GRUPO
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS.

El Informe de Auditoria Retributiva ha sido aprobado por la Comisién Negociadora del IV Plan de Igualdad el
dia 4 de mayo de 2023.

Nuevamente, en el Manual de Gestion de Recursos Humanos de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS
también se contempla la politica retributiva, haciendo referencia a las compensaciones y beneficios.

En este sentido, la politica retributiva del grupo la marcan dos aspectos principalmente: el salario que fijan
los distintos convenios colectivos aplicables a cada una de las empresas del grupo y el precio de mercado
para los perfiles buscados que viene determinado por la informacidén que aporta el departamento de RRHH.

Es muy importante destacar que muchos de los contratos que el Grupo resulta adjudicatario incluyen la
SUBROGACION del personal, lo que supone para EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS la asuncién de las condiciones
retributivas que las personas trabajadoras ostentaban en la Empresa saliente del contrato, pudiendo, en
ocasiones, suponer una alteracion con respecto a la politica retributiva del Grupo.

Se establece una politica de ayudas a las personas trabajadoras. En este sentido, el departamento de RRHH
podra conceder anticipos a sus personas trabajadoras siempre y cuando cumplan una serie de requisitos:

e Autorizacion del Director/a correspondiente.
e Realizar la solicitud antes del dia 22 del mes en curso.
e lapersona interesada debe tener una antigiiedad minima en la empresa de seis meses.
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e Elimporte no podra exceder el 30% de su ndmina.

e Tener totalmente descontados anteriores anticipos.
Asimismo, las personas trabajadoras de cada una de las sociedades de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS
pueden beneficiarse de condiciones especiales mediante la contratacién de un seguro médico, asi como en
actividades y establecimientos con los que la empresa tiene convenios.

8.2.5 Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

= CONSCYTECS.L.U.
En CONSCYTEC S.L.U. predomina la categoria profesional TITULADOS/AS, TECNICOS/AS Y ADMVOS/AS,
donde existe presencia del colectivo femenino.

Por lo que respecta a la infrarrepresentacién femenina, esta se mantiene estable y en nimeros bajos,
sufriendo un pequefio incremento en los afios 2019 y 2020, volviendo en al afio 2021 a las mismas cifras que
en el 2018.

» EIFFAGE ENERGIAS.L.U.,
En EIFFAGE ENERGIA S.L.U. predomina la categoria profesional OFICIALES. La presencia femenina se
concentra en la categoria TITULADOS/AS, TECNICOS/AS y ADMVOS/AS.

Por lo que respecta a la evolucién de la infrarrepresentacién femenina, en EIFFAGE ENERGIA S.L.U. se
produce un avance muy positivo en la incorporacion de este colectivo en la organizacion, incrementando su
presencia cada afio respecto del anterior.

e E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U. y EIFFAGE EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U
En E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U. y EIFFAGE EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U. tiene lugar un ligero
incremento cada afio, manteniéndose en niveles muy bajos de representacion.

e EDS INGENIERIAY MONTAIJES S.A.U

En EDS INGENIERIA Y MONTAIJES S.A.U. se produce un ligero incremento en el afio 2019 respecto al 2018.
Sin embargo, a partir de ese afo hasta el 2021 la representacidon femenina se mantiene en niveles estables.

e INELBOS.A.U

En INELBO S.A.U., tiene lugar un incremento de la presencia femenina en la organizacién, manteniéndose en
los mismos niveles durante los afios 2020 y 2021.

= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U.

En IRATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U. predomina la categoria profesional TITULADOS/AS,
TECNICOS/AS Y ADMVOS/AS.

Por lo que respecta a la evolucidn de la infrarrepresentacion femenina en los anos analizados, la poca
representacion femenina existente desaparece tras el afio 2018. Sin embargo, es preciso destacar que el
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colectivo masculino también sufrié una disminucidn de su presencia en la empresa, hasta solamente existir
una persona (hombre) en la actualidad.

= ELECTROMEDICALS.L.
Dentro de ELECTROMEDICAL S.L. destaca la categoria de TITULADOS/AS, TECNICOS/AS y ADMVOS/AS, con
mayor presencia femenina que masculina que la categoria de OFICIALES.

Por lo que respecta a la evolucion de la infrarrepresentacion femenina, esta se ha mantenido estatica durante
los afios analizados.

Todas las personas que trabajan para cada una de las empresas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se
encuentran clasificadas en funcidn del Convenio colectivo de aplicacién, los cuales se detallan a continuacion:
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CONVENIO DE APLICACION

CODIGO DE CONVENIO

15000825011982

01001185011981

02000195011981

03000375011982

04000415011982

33000695011979

06000505011981

07000755011981

8002545011994

09000555011982

10000245011982

11000495011982

39000905011981

12000185011963

51000245011991

13000345011982

14000145011982

16000185011981

20001095011981

21001925012001

28003715011982

30001245011981

34000355011981

38001255011982

43000405011993

44000012011981

46000105011981

47000455011981

08000765011993

28000745011982

46000235011982

99002755011981

02000045011981

08001065011994

09000555011982

02000135011981

18000305011981

23000075011982

26000355011981

35001005011981

24004405011979

27000475011982

29000145011982

31006805011981

32000305011981
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36000365011981
37000465011981
41002445011982
42000155011981
45000305011981
48001985011981
49001805011981
50000675011982
19000285011981

8.2.6 Condiciones laborales

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo segun art. 41 ET

En términos generales, durante los afios analizados, se han producido muy pocas modificaciones, solamente
en las empresas EIFFAGE ENERGIA S.L.U., CONSCYTECS.L.U.y EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.

Todas las modificaciones han afectado al colectivo masculino y han sido por el motivo “horario y distribucién
del tiempo de trabajo” y “régimen de trabajo a turnos”.

Vacaciones y licencias retribuidas

La gestién de las vacaciones y licencias retribuidas se encuentra recogida en el Manual de Gestidn de
Recursos Humanos, donde se expone que estas seran las recogidas en los Convenios colectivos de aplicacion
en cada uno de los centros de trabajo de cada sociedad del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS. Para
solicitarlas se deberd acceder a través de la aplicacién interna del grupo.

Asimismo, el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS pone a disposicién de las personas trabajadoras un
Manual de como pedir las vacaciones y licencias retribuidas

En dicho manual se especifica que se debe concretar una “fecha desde” y una “fecha hasta”.

Se ha de sefialar que el sistema implementado por el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS a través de su
aplicacion contempla los festivos nacionales y provinciales, pero ni los casos excepcionales, ni los dias de
convenio ni los festivos locales estdn contemplados en el sistema.

Por su parte, cuando la persona trabajadora tenga que solicitar una licencia, ya sea por matrimonio, consulta
médica, traslado de domicilio, etc. podrd afiadir una foto desde la cdmara de su movil o desde la galeria con
el documento que justifique esta licencia.

Es preciso destacar que en el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS si una persona trabajadora no ha
disfrutado de sus vacaciones antes del 31 de diciembre del afio en curso, se posibilita su disfrute hasta el 28
de febrero del afio siguiente.
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Teletrabajo

Respecto al teletrabajo, lo primero que se ha de tener en cuenta es que, en todo caso, este solo afectaria al
personal de estructura y no al grueso de la plantilla (personal de produccidn) de cada una de las sociedades
del grupo debido al tipo de actividad realizada, la cual requiere presencialidad.

Dicho esto, en agosto de 2022 se inicié un programa piloto de teletrabajo consistente en 2 dias a la semana
para el personal de estructura en el centro de trabajo de Madrid (central), con la idea de extenderlo al resto
de centros de trabajo para el personal de estructura. El procedimiento a seguir seria que, al inicio de cada
mes, cada persona trabajadora estableciese la prevision de teletrabajo del mes siguiente.

Por el momento, a excepcion del proyecto piloto de trabajo a distancia en Madrid (central), no existe en el
Grupo, en la actualidad, un sistema de teletrabajo implantado ni aprobado.

Protocolo de desconexidn digital

Actualmente, la empresa dispone de un borrador de protocolo de desconexidn digital el cual se encuentra
en proceso de negociacidn en el seno de la Comision Negociadora.

La idea de este protocolo es garantizar la limitacion del uso de las tecnologias de la comunicacién fuera del
tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, respetar el tiempo de descanso, permisos y
vacaciones de las personas trabajadoras, asi como de su intimidad personal y familiar.

En dicho protocolo se establecen unas pautas y recomendaciones para posibilitar dicha conexién digital fuera
del tiempo de trabajo de cada persona trabajadora, como, por ejemplo: evitar las comunicaciones
profesionales finalizada la jornada laboral, uso racional de las herramientas digitales de trabajo, indicar datos
de contacto de companfieros/a durante las vacaciones, entre otras.

Beneficios sociales

El grupo pone a disposicién del personal directivo y delegados/as productivos un seguro médico. Para el resto
de la plantilla, si desean contratar el mismo seguro médico a nivel personal, por ser personal trabajador del
GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS se les aplica un descuento, aplicAndoles el mismo precio que aplican a
la empresa.

Cuestionarios a la plantilla

Para el andlisis de la informacién se ha contado con la cooperacion del personal que forma parte del GRUPO
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS para lo cual se lanzé un cuestionario global, lo que reporté una serie de datos
cuantitativos y cualitativos que se muestran mas adelante.

Este cuestionario fue contestado por 1253 personas, de entre las cuales 1103 eran hombres (88%) y 150 eran
mujeres (12%).

La franja de edad mas representativa de las personas que contestaron el cuestionario facilitado es la de entre
41y 50 afios, representando el 38%. Le sigue la franja de edad de entre 31y 40 afios con un 29% vy la de entre
51y 60 con el 20%.
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Asimismo, el 38% de las personas encuestadas contaban con una antigiiedad dentro de GRUPO EIFFAGE
ENERGIA SISTEMAS de entre 3y 10 afios, seguido del 24% que tenia una antigiiedad entre 1 afio y 3 afios.

En términos generales, los resultados mostraron que las personas trabajadoras de las diferentes sociedades
que constituyen el GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS tienen una vision muy positiva del grupo,
considerandolo comprometido con la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Aun asi, es
preciso destacar que son conscientes de que el sector de actividad del grupo se encuentra masculinizado,
por lo que seria preciso implementar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres.

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

Reducciones de jornada

No en todas las empresas del grupo han tenido lugar reducciones de jornadas.

Concretamente, se han producido en: CONSCYTEC S.L.U., EDS INGENIERIA Y MONTAIJES S.A.U., EIFFAGE
ENERGIA S.L.U. y E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.

Las reducciones de jornada en todas ellas se encuentran feminizadas.

Permisos maternidad/paternidad

Se han dado permisos por maternidad/paternidad en los Gltimos afios en las siguientes sociedades:
CONSCYTEC S.L.U., EDS INGENIERIA Y MONTAJES S.A.U., EIFFAGE ENERGIA S.L.U., INELBO S.A.U., EIFFAGE
METAL ESPANA S.L.U. y E.M. GESTION Y DESARROLLO S.L.U.

En linea con la distribucién de la plantilla de todas las empresas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, la
cual se encuentra masculinizada, los permisos por maternidad/paternidad también se han concentrado en
mayor medida en el colectivo masculino.

Permiso de cuidado del lactante

Se han dado permisos del cuidado del lactante en los ultimos afios en las siguientes sociedades: EDS
INGENIERIA Y MONTAIJES S.A.U., EIFFAGE ENERGIA S.L.U. e INELBO S.A.U.

Siguiendo la linea del apartado anterior, predomina la presencia masculina en el permiso del cuidado del
lactante en linea con la masculinizacién de las empresas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS.

Excedencias

Se han dado excedencias en los Ultimos afios en las siguientes sociedades: EDS INGENIERIA Y MONTAIJES
S.A.U., EIFFAGE ENERGIA S.L.U., INELBO S.A.U. y EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U.
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Nuevamente y atendiendo a la distribucién de las empresas del GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, la
mayoria de las excedencias otorgadas por el grupo son al colectivo masculino.

Informacidn sobre derechos de conciliacién laboral, familiar y personal

Ademads de la informacién sobre permisos retribuidos recogida en el Manual de Gestion de Recursos
Humanos (mencionado en el apartado de “Condiciones de trabajo”), es preciso destacar que cada una de las
empresas del grupo hace una difusién de las medidas de conciliacién recogidas en cada Convenio colectivo
de aplicacidn a través de la publicacidn de un triptico informativo.

Asimismo, el grupo se encuentra en pleno proceso de elaboracidn de un Plan Social 2023 donde se incluyen
propuestas de medidas y las siguientes medidas ya implementadas (contempladas en el Plan Social 2022):

- Plan de igualdad y protocolo de acoso

- Plazas de aparcamiento para personas con necesidades especiales y puntos de recarga para vehiculos
eléctricos

- Sala de descanso y cafeteria

- Centros de trabajo cardio protegidos

- Procesos de promocidn interna diversas

- Formacién e-learning

- Cesta de navidad

- Formacioén interna a grupos diversos

- Flexibilidad horaria

- Planes de carrera y formacion anual

- Jornada intensiva los viernes y durante los meses de julio y agosto

- Formacién en idiomas

- Solicitud de anticipo de nomina

- Descuentos en diferentes servicios y comercios

- Permisos no retribuidos
En cada empresa del grupo existe flexibilidad horaria para el personal de estructura:

- Cada persona trabajadora puede adelantar o retrasar la hora de entrada o de salida en franjas de 30
minutos, teniendo en cuenta que el horario estdndar es de 8:00h a 13:30h y de 15:15h a 18:45h de
lunes a jueves y de 8:00h a 15:00h los viernes.

- Jornada intensiva en verano (meses de julio y agosto): horario de 8:00h a 15:00h y se permite la
flexibilidad horaria.

- Horarios especiales en determinadas festividades.

El horario del personal de produccién depende de las necesidades del cliente: puede ser a turnos, partido,
intensivo, de noches, etc.

Respecto a la movilidad geografica o cambio de centro de trabajo motivado por el cuidado de personas
dependientes (menores y familiares), la empresa estudia cada situacion y se lleva a cabo, en su caso.

En determinados aspectos se mejora la regulacion legal o convencional en materia de permisos retribuidos
para facilitar la conciliacion. Asi, la empresa otorga 1 dias mas de permiso del cuidado del lactante y ofrece
un permiso no retribuido para personal extranjero cuando tienen que marchar a su pais de origen por
enfermedad de algun familiar. De igual forma, la empresa autoriza, siempre que las circunstancias estén
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debidamente justificadas y acreditadas, licencias no retribuidas de hasta un mes de duracién dentro del afio
natural, que podra disfrutarse de manera fraccionada, en los casos siguientes:

* Adopcién en el extranjero.

+ Hospitalizacién o enfermedad grave con reposo domiciliario prolongada por enfermedad grave del
conyuge o pareja de hecho, debidamente acreditada, o de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

» Acompafiamiento en la asistencia médica de familiares hasta el primer grado de consanguinidad o
afinidad con enfermedad crénica o discapacidades graves.

8.2.8. Prevencion del acoso sexual

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ha negociado un nuevo Protocolo de prevencién del acoso sexual,
por razdn de sexo y violencia sexual adaptado a la legislacion vigente.

Existe una direccidn de correo electrénico especifica para interponer denuncias de acoso sexual, por razén
de sexo y violencia sexual: comisioninstructora.EIE.SPAIN @eiffage.com

Asimismo, y en el marco del Programa de Compliance implementado, el grupo cuenta con un canal ético a
través del cual comunicar cualquier tipo de conducta ilicita o irregular contraria al Cédigo Etico del grupo, a
la normativa interna o legalidad vigente donde, por supuesto, se incluyen las conductas de acoso sexual y
por razén de sexo. A este canal se puede acceder a través de la pagina web corporativa o mediante la
siguiente direccion de correo electrénico: canaletico.EIE.SPAIN @eiffage.com

Es preciso destacar que desde la matriz francesa se estd promoviendo la implantacion de una nueva
plataforma como canal ético.

Es importante recordar aqui la formacion e — learning a la que se puede acceder a través de la Intranet
corporativa en materia de igualdad y donde se aborda la prevencién del acoso. En este sentido, seria
recomendable que desde el grupo se promoviera la elaboracidn de cursos mas especificos en materia de
prevencion del acoso, con el fin de proporcionar un conocimiento mads detallado sobre esta problematica.

8.2.9. Salud laboral desde una perspectiva de género

Incapacidad temporal

Cuando se habla de incapacidad temporal de las personas trabajadoras, se ha de sefialar que las mismas
estan masculinizadas en todas las empresas del grupo en las que han tenido lugar.

Seguridad vy salud laboral

Las empresas del grupo cuentan con un Servicio de Prevencién Mancomunado (SPM), el cual cubre las
especialidades de Seguridad, Psicologia aplicada e Higiene Industrial y Ergonomia.

Para la Vigilancia de la salud, el grupo trabaja con dos Servicios de Prevencidén Ajenos (SPA): Cualtis y Quirén
Prevencion.
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Si bien es cierto que en las empresas del grupo no existe un protocolo de proteccidon durante el embarazo,
cuidado del lactante o post — parto, las empresas prevén como medida de prevencion (para el personal de
estructura y principalmente, frente al COVID), el teletrabajo.

En esta misma linea, las empresas del grupo no tienen identificados los puestos perjudiciales para las mujeres
trabajadoras en situacién de embarazo o periodo de lactancia natural.

8.2.10. Proteccion de victimas de violencia de género

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS no cuenta con un protocolo sobre cdmo actuar ante situaciones de
violencia de género en el ambito laboral. En este sentido, las empresas aplican lo establecido en sus
respectivos Convenios colectivos de aplicacion y se cifien a los derechos laborales para las mujeres victimas
de violencia de género contemplados en la LO 3/2004.

A pesar de esto, es importante destacar el compromiso de laempresa con laigualdad y la violencia de género.
De esta forma, en el afio 2021 EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS recibié por parte de la Asociacién de Empresarios
de Campollano (ADECA) el distintivo “Por una Empresa Igual”, con el cual se reconoce la labor de las
empresas comprometidas con el fomento de la igualdad real en el ambito de los negocios.

Ademas, EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS forma parte de la iniciativa “Empresas y Entidades de Castilla La
Mancha por una sociedad sin violencia hacia las mujeres”. Una accidn que se realizd a través de un convenio
firmado con el Instituto de la Mujer. Este convenio se enmarca en un programa que recoge la sensibilizacién
y colaboracién de los agentes socioecondmicos para la difusion de campafias sobre la violencia de géneroy
para la insercién laboral de mujeres victimas de esta violencia en situacion de desempleo.

8.2.11. Comunicacidn Inclusiva. Lenguaje y comunicacidn no sexista

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS cuenta con numerosos canales de comunicacion interna con el fin
de mantener informado a todo el personal: intranet, SharePoint, tablén de anuncios, carteleria digital,
correos electrénicos, newsletter, boletin de noticias, Youtube y la aplicacion de gestion.

El grupo también cuenta con canales de comunicacion externa: web corporativa, redes sociales y ofertas de
trabajo.

En todas ellas se hace difusién de contenido relacionado con el Plan de Igualdad.

En todas las comunicaciones realizadas por el grupo se utiliza lenguaje inclusivo y no sexista. En ese sentido,
el grupo cuenta con una Guia de lenguaje inclusivo y no sexista que aplican en las comunicaciones diarias.
Dentro de esta guia se establecen como principios generales:

1) Pensar antes de hablar

2) No utilizas el masculino como genérico: dar la vuelta a la frase, lo masculino por femenino y viceversa,
utilizar el masculino exclusivamente para los casos en que por imperativo legal las medidas se
refieran Unicamente a los trabajadores varones, etc.
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3) Evitar los duales aparentes y los estereotipos sexistas
4) Utilizar la redaccién exclusivamente en femenino cuando por imperativo legal nos refiramos
Unicamente a las trabajadoras.
5) Utilizar en los apartados correspondientes a la clasificacién profesional una redaccién de
categorias/grupos profesionales, descripcion de puesto que represente a los dos sexos.
Asimismo, se recogen recomendaciones para un lenguaje inclusivo en las comunicaciones a la plantilla, como
es la utilizacién de palabras que no tienen distincion por género (por ejemplo: en lugar de hablar de mujeres
y hombres, hacen referencia a personas; plantilla en lugar de trabajadores, personas ganadoras en lugar de
ganadores, etc.).

Por ultimo, esta guia también se establecen recomendaciones para la utilizacién de imagenes dentro del
GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS. Se recomienda, entre otras cosas, evitar las imagenes o
representaciones de personas o grupos sin presencia de mujeres, imagenes que se vinculen con unos
falsamente genérico del lenguaje, imagenes o representaciones de mujeres dependientes o subordinadas a
los hombres, etc.

Los procedimientos de comunicacidn interna parten del departamento de comunicacién, los cuales se
consensuan en el Comité de Direccion. Una vez aprobados y acordado el Plan de Actuacién, se pone en
marcha la difusién y se determinan los canales por los cuales se va a difundir la informacién. A estos canales
tiene acceso toda la plantilla que, en algunos casos, es avisada por medio de una alerta. En algunas ocasiones,
puede que las personas trabajadoras tengan que hacer un cuestionario obligatorio para que el personal de
RRHH tenga constancia de que las personas usuarias han recibido y conocido la informacién. En caso de no
ser asi, las personas responsables de cada equipo de trabajo se encargan personalmente de transmitir esta
informacién de forma directa a sus subordinados/as por medio de los documentos o soportes requeridos.
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9. OBIJETIVOS

1. Politica de seleccion: promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa. busqueda
de candidatos sin discriminacion directa o indirecta por razéon de sexo. Garantizar la lgualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres.

a.

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizadas en la
seleccidon, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

Revisar los procedimientos utilizados en seleccion y contratacidon para aplicar procesos que
cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
Garantizar procesos de acceso y seleccidn que cumplan el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, con el fin de contar en todos los
niveles con una plantilla con mejores competencias, cualidades y habilidades existentes en el
mercado.

Mantener la difusién de la guia de entrevista para las personas implicadas en los procesos de
seleccion, que asegure que la evaluacion de los candidatos/as se realiza en base a los requisitos
del puesto de trabajo con objetividad, transparencia e igualdad de oportunidades y eliminando
cualquier tipo de preguntas discriminatorias.

Favorecer la entrada de mujeres en la organizacion con formacién acorde a los puestos que se
requieren en la empresa.

Incrementar las candidaturas de mujeres en los procesos de seleccion.

Conocer, en funciones de hombres y mujeres, el personal subrogado, teniendo en cuenta el tipo
de contrato, jornada, etc.

2. Promocion profesional: igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso al sistema
interno de promocion interna.

a.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base
a criterios objetivos y transparentes.

3. Formacidn: proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla que les beneficien en su
desarrollo profesional.

a.

Ofrecer a todas las personas trabajadoras formacidn en materia de igualdad con el fin de que sean
conocedores y lleven a la practica todas aquellas actuaciones que favorezcan la igualdad efectiva
y de oportunidades entre hombres y mujeres.

Informar y motivar a las mujeres para participar en la formacién continua.

Conocer el nivel formativo de la plantilla para actualizarlo a las necesidades detectadas.

4. Retribucidn: principio de igualdad retributiva teniendo en cuenta la clasificacién profesional y la
valoracion de puestos de trabajo.

a.

Reflejar las retribuciones de la plantilla de la organizacién de una forma mas cercana y ajustada a
la realidad.

Reflejar el principio de equidad en el pago, mediante la valoracidon de los salarios de manera
objetiva, acorde con las caracteristicas del puesto a desempefiar, controlando que no se producen
discriminaciones o desigualdades en materia retributiva.
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5. Infrarrepresentacion femenina: representacion equitativa de mujeres y hombres.

a. Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en Is distintas areas y grupos profesionales,
aplicando acciones positivas bajo el principio de discriminacién positiva, como dar prioridad a la
incorporacién del colectivo femenino en los departamentos o puestos de trabajo donde sea el
sexo menos representado, siempre que los candidatos/as cumplan con los requisitos de cada
vacante a cubrir, siguiendo el principio basico de igualdad de condiciones.

6. Clasificacion profesional: correcto encuadramiento profesional de las diferentes personas trabajadoras
en la empresa desde una perspectiva de género.
a. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacién profesional.

7. Condiciones de trabajo: afectacién de las condiciones de trabajo desde una perspectiva de género.
a. Velar por que todas/os las/os trabajadoras/es puedan compatibilizar su vida personal y familiar.
Respetar los limites de jornada, para lograr una desconexidn digital efectiva. Minimizar los
riesgos psicosociales (estrés, sindrome del burnout, etc.).

8. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: garantizar y preservar el
derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién y corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

a. Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de conciliacién y de
corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo profesional.
Lograr una mayor corresponsabilidad por parte de los hombres.

c. Evitar que la conciliacion de la vida familiar y laboral pueda suponer un obstaculo tanto en el
acceso a un puesto de trabajo, como para su posterior promocidén y desarrollo profesional. Con
este fin, se promoverd que las personas puedan compatibilizar su carrera profesional con sus
necesidades personales y familiares.

9. Seguridad y salud laboral
a. Incorporar en las reuniones de los comités de seguridad y salud un apartado relativo a la
evaluacion de los riesgos de los puestos de trabajo de las mujeres. En los supuestos de
reproduccidon, mujeres embarazadas o en periodos de lactancia, desarrollo de acciones
especificas para prevenir y eliminar dichos riesgos.

10.Prevencion de acoso sexual y por razén de sexo dentro del entorno laboral.
a. Garantizar la accesibilidad del protocolo para todas las personas trabajadoras, asi como al canal
de comunicacién.
b. Formar y sensibilizar a la plantilla para prevenir cualquier tipo de acoso laboral por parte de
alguna persona trabajadora a un/a compariero/a.

11. Proteccidn de las victimas de violencia de género: establecer un compromiso de prevencién y actuacion
en materia de violencia de género en el ambito de la empresa.
a. Garantizar una adecuada proteccion en el ambito laboral de las trabajadoras victimas de
violencia de género.
b. Formar y sensibilizar a la plantilla acerca de la problematica social que supone la violencia de
género dentro de la esfera laboral.
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12. Comunicacidn y difusidn: aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la empresa.

a. Promover en la empresa la utilizacion de un lenguaje inclusivo.

b. Proyectar unaimagen de igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

c. Promover la transparencia en la comunicacion interna de la organizaciéon, mejorando los
lazos comunicativos. Mejorar las lineas de comunicacion internas de la organizacion.
Promover la comunicacidon interna y externa de la organizacién, asegurando el acceso de
mujeres y hombres a estos canales comunicativos.

d. Dar aconocer al exterior el compromiso con la igualdad de trato y oportunidades del grupo,
concretamente, con aquellas empresas de seleccion de personal con las que se trabaje, con
el fin de que ellas cumplan con los mismos objetivos de igualdad que GRUPO EIFFAGE
ENERGIA SISTEMAS.
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10. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan que se ha propuesto en funcion de las conclusiones
emanadas de el diagnostico de situacion.

A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las acciones, personas
responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.

En el programa de actuacién se encuadran uno o mas objetivos generales por cada area de actuaciéon
evaluada en el diagndstico, obteniendo una ficha por cada medida propuesta a fin de facilitar el seguimiento
y control por parte de la Comisién de Seguimiento de Igualdad.
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) Politica de seleccién y contratacién

AREA DE ACTUACION  SELECCION Y CONTRATACION

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige
. Revisar, desde la Aumentar en la medida de lo Candidatos/as a un puesto de
Alargar en la medida . , . . .
\ perspectiva de género, los | posible el tiempo de trabajo.
de lo posible los . L .
.. procedimientos y presentacién de candidaturas,
procesos de seleccion . ’ i .
. herramientas utilizadas para dar mas opciones de
aumentando el tiempo L, ., ,
.y en la seleccién, para presentacién de curriculums
de presentacion de )
garantizar una real y en un sector actualmente

candidaturas ..
efectiva igualdad de trato | masculinizado.

y oportunidades de
mujeres y hombres, a
partir de procedimientos
estandar, transparentes,
objetivos y homogéneos.
Departamento RRHH

- Utilizacién de plataformas de reclutamiento para dar a conocer los puestos vacantes y fomentar
la inscripcion de mujeres a las ofertas de trabajo.

- Manual de Gestidon de RRHH

- Manual de contratacion

Indicadores Numero de candidaturas presentadas/seleccionadas por sexo

Fechas de procesos de seleccién y contratacion

Mejora en el % de representacion de mujeres dentro de las

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
P\ETFETELNEN G CRIGERGEE 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢ 12 20
lo posible los procesos X X X X X X X X X X X X X X X X X

de seleccion
aumentando el tiempo
de presentacion de

candidaturas
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AREA DE ACTUACION

Objetivos

SELECCION Y CONTRATACION

Descripcion y Procedimientos

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Personas a las que se dirige

Revisar los procedimientos
utilizados en selecciéon y
contratacién para aplicar
procesos que cumplan el
principio de igualdad de

Publicitar en las
ofertas de empleo
(internas y externas),
el compromiso de la
empresa con la

Introducir en las ofertas de
trabajo el compromiso de la
empresa con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres.

Candidatos/as a un puesto de

trabajo.

trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.

igualdad de
oportunidades.

Departamento RRHH

- Utilizacién de plataformas de reclutamiento para dar a conocer los puestos vacantes y fomentar
la inscripcion de mujeres a las ofertas de trabajo.

- Manual de Gestidn de RRHH

- Manual de contratacion

N2 mujeres seleccionadas/n2 CVs enviados

N2 hombres seleccionados/n2 CVs enviados.

N2 de candidatas contratadas respecto al afio anterior

Indicadores

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Publicitar en las 22 | 32 | 4¢° 12 | 22 | 32 | 42 12 | 22 | 32 | 4¢° 12 | 22 | 32 | 42 | 1° 20
ofertas de empleo X X X X X X X X X X X X X X X X X

(internas y
externas), el
compromiso de la
empresa con la

igualdad de
oportunidades.
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AREA DE
ACTUACION

Continuar
utilizando
lenguaje
inclusivo y no
sexista en la
redaccion de las
ofertas de
trabajo

Indicadores

Continuar utilizando
lenguaje inclusivo y X X

no sexista en la
redaccion de las

ofertas de trabajo

SELECCION Y CONTRATACION

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Objetivos

Descripcidn y Procedimientos

Personas a las que se dirige

Garantizar procesos de acceso y
seleccidon que cumplan el principio
de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo,
con el fin de contar en todos los
niveles con una plantilla con
mejores competencias, cualidades y
habilidades existentes en el
mercado.

Las ofertas, tanto internas
como externas, se seguiran
redactando de manera que no
se mencionen implicita o
explicitamente el requisito del
sexo del posible candidato o
candidata, utilizando un
lenguaje y tratamiento de
imagen no sexista y que no se
haga referencia a cuestiones
de dmbito privado, sino sdlo a
cuestiones relevantes y
necesarias para el puesto de
trabajo para cumplir con el
principio de igualdad.

Candidatos/as a un puesto de trabajo.

Departamento RRHH

Utilizacion de plataformas de reclutamiento para dar a conocer los puestos vacantes y fomentar la
inscripcion de mujeres a las ofertas de trabajo.

Manual de Gestion de RRHH
Manual de contratacion

Guia de lenguaje inclusivo y no sexista

N2 mujeres seleccionadas/n2 CVs enviados

N2 hombres seleccionados/n2 CVs enviados.

N2 de candidatas contratadas respecto al afio anterior

TEMPORALIZACION

2023
(trimestre)

2024
(trimestre)

2025
(trimestre)

2026
(trimestre) (trimestre)

2027

32 | 4 29

3¢ 22 | 3°

20 | 30 10 20

X X X

X X X X
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SELECCION Y CONTRATACION

AREA DE

ACTUACION

Objetivos

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Descripcidn y Procedimientos

Personas a las que se dirige

Mantener la difusion de la guia de
entrevista para las personas
implicadas en los procesos de
seleccion, que asegure que la
evaluacidn de los candidatos/as se
realiza en base a los requisitos del
puesto de trabajo con objetividad,
transparencia e igualdad de
oportunidades y eliminando
cualquier tipo de preguntas
discriminatorias.

Mantener la
difusion de la
guia de
entrevista y su
actualizacion

Comunicacion directa a las
personas responsables
intervinientes en los procesos
de seleccidn incluidos
responsables intermedios de la
guia de entrevistas y del anexo
creado para internacional.

Candidatos/as a un puesto de
trabajo.

Departamento RRHH/Comision de Seguimiento

- Guia de entrevista
- Manual de Gestion de RRHH
- Manual de contratacion

Indicadores N2 mujeres seleccionadas/n2 CVs enviados

N2 hombres seleccionados/n2 CVs enviados.

N2 de candidatas contratadas respecto al afio anterior

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Mantener la difusién 22 | 32 (42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢° 12 | 22 | 32 | 4¢° 12 22
de la guia de entrevista . X X X X X X X X X X X X X X X X
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SELECCION Y CONTRATACION

AREA DE

ACTUACION

Objetivos

Descripcidn y Procedimientos

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Personas a las que se dirige

Favorecer la entrada de
mujeres en la organizacién con
formacidn acorde a los puestos
que se requieren en la
empresa.

Favorecer
acuerdos de
colaboracion

Favorecer acuerdos de
colaboracion con escuelas de
formacidn profesional,
universidades y otros centros
académicos en las diferentes

Candidatos/as a un puesto de trabajo.

localidades donde GRUPO
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS
ENERGIA SISTEMAS tiene
delegaciones.

Departamento RRHH

- Acuerdos o convenios de colaboracidon con escuelas, universidades, Instituto de la Mujer y otras
entidades etc.

N2 mujeres seleccionadas/n2 CVs enviados
N2 hombres seleccionados/n2 CVs enviados.
N2 de candidatas contratadas respecto al afio anterior

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

Indicadores

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Favorecer 20 3¢ 40 12 20 3¢ 42 12 20 3¢ 40 12 20 3¢ 42 12 20
acuerdos de X X X X X

colaboracion
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AREA DE ACTUACION

Adoptar la medida de accion
positiva para que, en los
casos que haya una vacante
a tiempo completo, o de
necesidad de contratacion a
tiempo parcial de mayor
jornada, cumpliendo con el
principio de idoneidad y
competencia, tendrdn
preferencia las personas con
contrato a tiempo parcial.

Indicadores

Adoptar la medida de accién
positiva para que, en los
casos que haya una vacante a
tiempo completo, o de
necesidad de contratacion a
tiempo parcial de mayor
jornada, cumpliendo con el
principio de idoneidad y
competencia, tendran
preferencia las personas con
contrato a tiempo parcial.

SELECCION Y CONTRATACION

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcion y Procedimientos Personas a las que se dirige

Analizado el nivel de
voluntariedad de la persona
con contrato a tiempo parcial,
se facilitara su conversion en
tiempo completo adaptando la
jornada a las necesidades
personales, familiares y
laborales. Para ello, se les
facilitara un cuestionario
elaborado por la Comisién de
Igualdad.

Favorecer la entrada de
mujeres en la organizaciéon
con formacidn acorde a los
puestos que se requieren
en la empresa.

Personas trabajadoras

Departamento RRHH

- Manual de Gestion de RRHH
- Manual de contratacion

Numero de mujeres que pasan de tiempo parcial a completo/ Nimero total de vacantes a tiempo
completo.

Numero de hombres que pasan de tiempo parcial a completo/ Nimero total de vacantes a tiempo
completo.

Numero de mujeres que aumentan su jornada por aplicacién de esta medida/ Nimero de vacantes
de mas horas.

Numero de hombres que aumentan su jornada por aplicacion de esta medida/ Nimero de
vacantes de mas horas.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 [ 32 | g2 | 12 [ 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | g° | 1° 20

X X X X X X X X X X X X X X X X
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AREA DE SELECCION Y CONTRATACION
ACTUACION

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige
Acciones Incrementar las Propuestas al Gobierno de Castilla La Candidatos/as a un puesto de
informativas y candidaturas de mujeres en | Mancha, Instituto de la Mujer, parala | trabajo.
formativas en los procesos de seleccion. puesta en marcha de acciones, tanto
colaboracion con el de informacion como de formacion,
Gobierno de Castilla para conseguir una mayor
La Mancha y el concienciacion y competencia de las
Instituto de la Mujer mujeres en actividades especificas del
sector de actividad de la organizacidn.

Departamento RRHH

Manual de Gestion de RRHH
Manual de contratacion
- Acuerdos de colaboracién
Indicadores N2 mujeres seleccionadas/n2 CVs enviados
N2 hombres seleccionados/n2 CVs enviados.
N2 de candidatas contratadas respecto al afio anterior

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027

(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Acciones informativas y 392 4° 20 30 20 30 20 30 10 20
formativas en X X X X
colaboracion con el
Gobierno de Castilla La
Mancha y el Instituto de
la Mujer
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AREA DE ACTUACION SELECCION Y CONTRATACION

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcion y Procedimientos Personas a las que se dirige

Conocer, en funciones de hombres | Informar de las subrogaciones del | Personas trabajadoras
y mujeres, el personal subrogado, | personal.
teniendo en cuenta el tipo de
contrato, jornada, etc.

Comunicar los contratos en los
que el personal viene subrogado

Departamento RRHH

- Manual de Gestiéon de RRHH
- Manual de contratacion
Indicadores Analisis de los contratos subrogas seguin nimero de mujeres y hombres, tipo de contrato, jornada, etc.

TEMPORALIZACI()NCRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Comunicar los contratos en los 20 32 40 1° 20 32 40 12 20 32 42 1¢° 20 32 42 1¢° 22
que el personal viene subrogado X X X X
AREA DE ACTUACION SELECCION Y CONTRATACION

Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcién y Procedimientos Personas a las que se dirige
Conocer tipos de contratos | Informar de los contratos temporalese | Personas trabajadoras

existentes distribuidos por | indefinidos en 32T 2023 y anualmente
hombre y mujer. con la actualizacién de los diagndsticos
de situacion.

Actualizar los tipos de contratos

Departamento RRHH

- Manual de Gestion de RRHH
- Manual de contratacién
Indicadores Andlisis de los tipos de contratos.

TEMPORALIZACIéNCRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Comunicar los tipos de contratos 20 32 42 12 20 32 42 1¢ 22 32 40 1¢ 22 32 40 1¢ 20

de la plantilla. X
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) Promocion profesional

PROMOCION INTERNA

AREA DE

ACTUACION

Objetivos

Priorizacidn de promocion interna

Descripcion y Procedimientos

Personas a las que se dirige

Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn, en
base a criterios objetivos y

Priorizar la
promocion
interna

Priorizar la promocion interna
acudiendo a contratacion
externa solo en caso de no
existir los perfiles buscados

Personas trabajadoras.

transparentes. dentro de la empresa.

Aplicar del principio de igualdad
de oportunidades y no
discriminacion, mediante la
reserva del puesto al
candidato/a que pertenezca al
sexo infrarrepresentado dentro
del grupo/categoria profesional
y/o puesto de trabajo.

Departamento RRHH

- Manual de Gestién de RRHH
- Aplicacién del principio de infrarrepresentacién femenina.

Indicadores N.2 de hombres y mujeres promocionados/as, especificando nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de
trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacidon de origen y de los puestos a los que se
promocionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocién, indicando si las mismas
estan vinculadas a movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar u otros, e

informacion sobre su difusion y publicidad.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Priorizar la 20 3¢ 40 12 20 3¢ 42 12 20 3¢ 40 12 20 3¢ 40 12 20
promocion X X X X X X X X X X X X X X X X X

interna
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) Formacién

AREA DE ACTUACION FORMACION

Proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla acerca de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Objetivos Descripcién y Procedimientos Personas a las que se dirige
.. . Ofrecer a todas las Realizacién de cursos de Personas trabajadoras
Formacion en igualdad . S .
personas trabajadoras formacion, incluidos dentro del

formacion en materia de | Plan Anual de Formacién dirigidos
igualdad con el fin de que | a la totalidad de la plantilla e

sean conocedores y impartidos por un experto

lleven a la practica todas | externo.

aquellas actuaciones que

favorezcan la igualdad Esta formacion ira dirigida a todo
efectivay de el personal, principalmente a las
oportunidades entre personas incardinadas en la

hombres y mujeres. direccion, mandos intermedios y

puestos implicados en la
contratacion.

Departamento RRHH/Comision de Seguimiento.

- Plan de formacién anual.
- Experto externo en materia de igualdad.
- Manual de Gestion de RRHH
- Manual de formacién
N.2 de hombres y mujeres que acuden al curso.

N. 2 de cursos impartidos anualmente.

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 | 32 | g2 | 12 | 22 | 32 | g2 | 12 | 22 | 32 | g2 | 12 | 22 | 32 | g2 | 1° 20
Formacion en igualdad X X X X
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AREA DE ACTUACION FORMACION

Incentivar la formacion continua del colectivo femenino

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Informar y motivar a las A través del apartado de Personas trabajadoras (mujeres)
mujeres para participar deseos de formacion de las
en la formacion continua. | evaluaciones del desempefio,
dar prioridad a la
participacion y realizacién de
dichas acciones a las mujeres,
especialmente en aquellas
acciones formativas
destinadas a puestos
ejercidos por hombres
mayoritariamente.

Deseos de formacion

Departamento RRHH

Plan de formacidn anual.
Deseos de formacion (evaluaciones del desempefio)
Manual de Gestién de RRHH
- Manual de formacién
N.2 de hombres y mujeres que acuden al curso.

N. @ de cursos impartidos anualmente.

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢° 12 20
Deseos de formacion X X
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AREA DE ACTUACION FORMACION

Incentivar la formacion continua del colectivo femenino

Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Objetivos
Informar y motivar a las | En las Evaluaciones del | Personas trabajadoras (mujeres)
mujeres para participar | Desempefio que realice la
en la formacion continua. | empresa, insertar programas
de desarrollo de habilidades
directivas enfocadas a las

mujeres.

Programas de desarrollo
de habilidades directivas
enfocadas a las mujeres

Departamento RRHH

- Plan de formacién anual.
- Manual de Gestiéon de RRHH
- Manual de formacion
N.2 de hombres y mujeres que acuden al curso.

N. 2 de cursos impartidos anualmente.

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 (32| g2 [ 12| 22 | 32 [ge| 12 | 22 | 32 [ 42 | 12 | 22 | 32 | ge 10 20

X

Programas de desarrollo de X
habilidades directivas
enfocadas a las mujeres
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AREA DE ACTUACION FORMACION

Incentivar la formacion continua del colectivo femenino

Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Objetivos
Conocer el nivel | Actualizacién del nivel | Personas trabajadoras
formativo de la plantilla | formativo a través de Ia
para actualizarlo a las | solicitud a la plantilla de
necesidades detectadas. | titulos, certificados, diplomas,
carnets, etc. y mediante el
envio de comunicados que
actualicen en Workday su nivel
formativo.

Actualizacion nivel
formativo de la plantilla

Departamento RRHH

- Plan de formacién anual.
- Manual de Gestiéon de RRHH
- Manual de formacién
- Labor y Workday
N.2 de hombres y mujeres que han actualizado su nivel formativo.

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 (30| g2 |12 | 22 | 32 [4ge | 12 | 22 | 32 |42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 1° 20

Actualizacion nivel X
formativo de la plantilla
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) Retribuciones

AREA DE ACTUACION RETRIBUCIONES

trabajo.

Objetivos Descripcion y Procedimientos

Principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de puestos de

Poblacién analizada

Reflejar las retribuciones | A la hora de realizar las

Revision de los parametros de

. ’ de la plantilla de la agrupaciones dentro del
agrupacion de categorias en el L . )
. ) organizacion de una registro salarial anual tener en
registro salarial ] . .
forma mas cercanay cuenta las categorias incluidas
ajustada a la realidad. en cada grupo profesional, asi

como los diferentes niveles
retributivos.

Personas trabajadoras

Responsable RRHH

- Registro Salarial

N.2 de revisiones de las retribuciones realizadas

Diferencias salariales

Brecha salarial (justificar aquellas superiores al 25%)

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | ]1° | 22 | 3¢ 12 22
Revision de los parametros de X X X X

agrupacion de categorias en el

registro salarial
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AREA DE ACTUACION RETRIBUCIONES

Principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de puestos de trabajo.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Poblacidn analizada
Reflejar el principio de Registro salarial que contiene los Personas trabajadoras
equidad en el pago, salarios base y los complementos
mediante la valoracién de recibidos, desglosados por sexo,
los salarios de manera categoria profesional y puesto de
objetiva, acorde con las trabajo.
caracteristicas del puesto a
desempeiiar, controlando Andlisis y revisidn de salarios,
gue no se producen complementos, percepciones
discriminaciones o extrasalariales desagregados por
desigualdades en materia género, categoria profesional,
retributiva. grupo de cotizacién y puesto de
trabajo. En caso de existir
diferencias salariales como una
“brecha”, aplicacién de medidas
correctoras.

Revision anual de las
retribuciones segtin el
sistema de clasificacion
profesional empresarial

Analisis y revision salarial
programada anualmente, segun el
sistema de clasificacion profesional
empresarial, para valorar la mejora
salarial.

Departamento RRHH

- Registro Salarial

N.2 de revisiones de las retribuciones realizadas
N.2 de complementos salariales y n.2 de criterios objetivos establecidos segln los complementos
Revisién anual y realizaciéon de la auditoria retributiva anual.
TEMPORALIZACIONCRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 4¢ 22 | 3¢ 22 | 3¢ 22 | 3¢ 1¢ 20
Revision anual de las retribuciones X
segun el sistema de clasificacion
profesional empresarial
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) Infrarrepresentacién femenina

AREA DE

ACTUACION
Contratacidn equitativa entre

Objetivos

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

hombres y mujeres

Descripcidn y Procedimientos

Fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres en las
distintas areas y grupos
profesionales, aplicando
acciones positivas bajo el
principio de discriminacidon
positiva, como dar prioridad a
la incorporacion del colectivo
femenino en los
departamentos o puestos de
trabajo donde sea el sexo
menos representado, siempre
que los candidatos/as
cumplan con los requisitos de
cada vacante a cubrir,
siguiendo el principio basico
de igualdad de condiciones.

Incorporacion
del criterio de
infrarrepresenta
cion femenina
en el proceso de
seleccion y la
promocion
interna

Personas a las que se dirige

Incorporar dentro de los
procedimientos de seleccién y
promocién profesional la tendencia a
favorecer la presencia del sexo
infrarrepresentado que, en este caso, el
colectivo femenino, siempre y cuando
la eleccion de las personas candidatas
esté basada en el cumplimiento de las
siguientes competencias:

- Competencias técnicas.

- Competencias orientadas a la gestion.

- Competencias necesarias para el
correcto desempenfio del puesto:
integridad, espiritu de equipo,
iniciativa e innovacion, nivel de
interlocucidon, adaptacién al cambio,
capacidad de trabajo, autocontrol y
madurez.

Personas trabajadoras en y
candidatos/as

Departamento RRHH

- Manual de Contratacion

- Manual de Gestion de RRHH

- Utilizacién de plataformas de reclutamiento para dar a conocer los puestos vacantes y fomentar la inscripciéon
de mujeres a las ofertas de trabajo.

Indicadores

N.2 de hombres y mujeres incorporados/as.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Incorporacion del pA 3¢ 40 12 pA 3¢ 42 12 pA 3¢ 42 12 22 3¢ 40 12 22
criterio de X X X X X X X X X X X X X X X X X

infrarrepresentacion
femenina en el
proceso de seleccion y

la promocion interna
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) Clasificacion Profesional

CLASIFICACION PROFESIONAL

AREA DE ACTUACION

Favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo profesional y la
promocién y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desequilibrios que puedan darse en el seno de las empresas.

Objetivos

Descripcidn y Procedimientos

Garantizar el principio
de igualdad en el
sistema de clasificacion
profesional.

Revision periodica del
encuadramiento profesional

Establecer una evaluacion
periddica del encuadramiento
profesional que permita
corregir las situaciones que

Personas a las que se dirige

Personas trabajadoras

puedan

estar motivadas por una
minusvaloracidon del trabajo de
las

mujeres. Se realizara de forma
anual, a la vez que se realiza el
registro salarial.
Departamento RRHH/Comisidn de seguimiento.

- Registro Salarial
- Valoraciéon de puestos de trabajo
- Descripcién de puestos de trabajo

N.2 de modificaciones en la clasificacidn profesional realizadas.
Revision anual

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | ]1¢° 20
Revision periddica del X X X X

encuadramiento profesional
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) Condiciones de trabajo

AREA DE ACTUACION

Objetivos

CONDICIONES DE TRABAJO

Descripcion y Procedimientos

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion y corresponsabilidad,
potenciando estos derechos.

Personas a las que se dirige

Velar por que todas/os
las/os trabajadoras/es
puedan compatibilizar su
vida personal y familiar.
Respetar los limites de
jornada, para lograr una
desconexidn digital
efectiva.

Minimizar los riesgos
psicosociales (estrés,
sindrome del burnout,
etc.).

Aprobacion del Protocolo de
desconexion digital

Implantacién de un protocolo
qgue fomente la desconexién
digital y sea difundido entre
todas las personas trabajadoras,
incluidas las nuevas
incorporaciones, a través de los
canales internos de comunicacion
habituales.

Personas trabajadoras

Departamento RHH

- Protocolo de desconexidn digital.
- Canales internos de comunicacion.

Numero de comunicaciones recibidas fuera de la jornada laboral.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 [ 32 | g2 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 3¢ 10 20

Aprobacion del Protocolo de
desconexion digital
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>> Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

AREA DE ACTUACION EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Conseguir que para las | Facilitar, con caracter posterior, el | Personas  trabajadoras  en
personas trabajadoras el | material fisico o digital, en su | situacion de baja por nacimiento
ejercicio de los derechos de | caso, proporcionado en las|y cuidado de menor o
conciliacion y de | formaciones que se realicen en la | excedencia.

corresponsabilidad no | empresa a las  personas
supongan un obstaculo en | trabajadoras que se encuentren
el desarrollo profesional. ejerciendo su derecho a |Ia
suspension del contrato de
trabajo por nacimiento y cuidado
de menor y/o de excedencia por
cuidado de familiares
dependientes o con discapacidad
hasta 22 grado.

Facilitar el acceso a las
acciones formativas, a
cualquier trabajador/a que
se encuentre de licencia por
cuidado de menor recién
nacido o en excedencia por
cuidado de menores y/o
familiares dependientes o
con discapacidad hasta 22
grado.

Departamento de RRHH

- Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
para el desarrollo.

- Manual de Gestidn de RRHH

- Intranet
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso del permiso por
nacimiento y cuidado de menor y excedencias/ nimero de formaciones.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Facilitar el acceso a las 2° 3¢ 40 1@ 2° 3¢ 4q° 1@ 2° 3¢e 40 1¢ 2° 32 | 4¢ 1¢e 2°

acciones formativas, ] X X X X X X X X X X X X X X X X X
cualquier trabajador/a

que se encuentre de

baja por cuidado de
menor recién nacido o
en excedencia por
cuidado de menores y/o
familiares dependientes
o con discapacidad
hasta 22 grado.
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AREA DE ACTUACION EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

la conciliacién y

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Lograr una mayor Fomentar el disfrute por parte de | Personal masculino
corresponsabilidad por estos de las distintas medidas de
parte de los hombres. conciliacion.

Fomentar el disfrute de
medidas de conciliacién por
parte del colectivo

masculino o
Para contribuir a la

corresponsabilidad se acuerda
flexibilidad en los permisos para
atender situaciones escolares,
familiares, etc.

Departamento de RRHH

- Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
para el desarrollo.
- Manual de Gestidon de RRHH
- Intranet
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas trabajadoras que hacen uso de las
medidas de conciliacion y de qué tipo.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Fomentar el disfrute de 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | ]° 22

medidas de conciliacion por X
parte del colectivo
masculino

X | X X | X X | X | X | X | X X | X | X | X | X X X
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AREA DE ACTUACION EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Evitar que la conciliacidn Se posibilitard, en la medida de lo | Personas trabajadoras
de la vida familiar y laboral | posible, el cambio de puesto de
pueda suponer un trabajo para aquellas personas
obstdculo tanto en el que lo soliciten por motivos de
acceso a un puesto de conciliacion familiar

trabajo, como para su debidamente acreditada,
posterior promocién y siempre sobre la base de la
desarrollo profesional. Con | igualdad y capacidad.

este fin, se promovera que
las personas puedan
compatibilizar su carrera
profesional con sus
necesidades personales y
familiares.

Facilitar el cambio de
puesto de trabajo

Departamento de RRHH/Comision de Seguimiento.

- Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

- Manual de Gestidn de RRHH

- Intranet
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas trabajadoras que han solicitado un
cambio de puesto de trabajo por motivos de conciliacidn.
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas trabajadoras a las que se le han
aprobado un cambio de puesto de trabajo por motivos de conciliacién.
TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)

(olal[[ [N TN 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 1° | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢° 1e 29
puesto de trabajo X | X |X X | X | X | X | X | X | X | X | X |[X]| X |X X X
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) Seguridad y salud laboral

AREA DE ACTUACION SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

grupo.

Objetivos Descripcion y Procedimientos

Incorporar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral dentro de las empresas del

Personas a las que se dirige

Evaluar las condiciones Incorporar en las reuniones de
especificas que pueden los comités de seguridad y salud
afectar al colectivo un apartado relativo a la
femenino (embarazo, evaluacion de los riesgos de los
lactancia, etc.) en relacion | puestos de trabajo de las

a su puesto de trabajo. mujeres.

Evaluacion de riesgos de los
puestos de trabajo de las
mujeres

Mujeres trabajadoras

Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales

Comité de Seguridad y Salud

Comisién de seguimiento

- SPM
- Plan de Prevencién de Riesgos Laborales
- Proponer un protocolo de embarazo y mujer lactante

Puestos de trabajo evaluados

trabajo por embarazo, cuidado del lactante o postparto.
TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

Numero de mujeres a las que se les ha tenido que otorgar medidas de adecuacidn del puesto de

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 | 30 10 20

Evaluacidn de riesgos 22 | 32 | 42 | 192 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 1¢°

de los puestos de X X X

trabajo de las mujeres
Embarazadas y

lactantes

X
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) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

AREA DE ACTUACION

Mantenimiento Sistema de
Comunicacion

Mantenimiento Sistema de
Comunicacion

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Proporcionar un sistema de comunicacién de situaciones de acoso con la comisién instructora.

Objetivos

Descripcion y Procedimientos

Personas a las que se dirige

Facilitar a todas las
personas trabajadoras un
canal de comunicacion
seguro a través del cual
poder comunicar posibles
situaciones de acoso, con
todas las garantias de
confidencialidad y
proteccién de datos.

Mantenimiento del Sistema de
Comunicacion especifico
dirigido a todas las personas
trabajadoras, en relacidn con el
protocolo de Prevencion del
Acoso Sexual o por Razén de
Sexo, y del Acoso Moral o
Mobbing.

Garantizar la accesibilidad del
protocolo para todas las
personas trabajadoras,
mediante:

o Suinformacién en el
proceso de acogida.
Publicacion en la intranet.
Distribucion a los
representantes de los
trabajadores.

Personas trabajadoras

Departamento RRHH

- Sistema de Comunicacion.
- Protocolo de prevencion el acoso sexual, por razén de sexo y violencia sexual.

N.2 de comunicaciones recibidas a través del canal.

N.2 de situaciones investigadas.

N2 de situaciones que han terminado en sancidn.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023
(trimestre)

2024
(trimestre)

2025
(trimestre)

2026 2027
(trimestre) (trimestre)

20 [ 30 |4 20

30 20 | 30

20 | 30 10 20

X X | X X

X X X

X | X X X
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AREA DE ACTUACION

Objetivos

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Descripcion y Procedimientos

Proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla acerca de la prevencion de
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral.

Personas a las que se dirige

Formar y sensibilizar a la
plantilla para prevenir
cualquier tipo de acoso
laboral por parte de
alguna persona
trabajadora a un/a
compafiero/a.

Acciones formativas en
materia de acoso.

Formacidn especifica a
los responsables de las
diferentes secciones
respecto a como afrontar
las situaciones de acoso.

Llevar a cabo acciones formativas
hacia toda la plantilla de manera
detallada dentro de la accidn
formativa relativa a los riesgos
especificos del puesto, que
consigan formar y concienciar de la
necesidad de prevencién de este
tipo de situaciones.

La formacidn se impartira dentro
de la jornada laboral y,
preferiblemente, mediante
formacidn online para favorecer la
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

Personas trabajadoras

Departamento RRHH

- Plan de Formacién anual.
- Protocolo de prevencion el acoso sexual y por razén de sexo.
- Experto externo en formacion.
- Manual de Gestiéon de RRHH

- Manual de formacién

N.2 de cursos formativos en materia de acoso.

N.2 de personas participantes en la formaciéon en materia de prevencion del acoso, distinguiendo
por sexo, categoria profesional y puesto de trabajo.
TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | ]1° 22
Acciones formativas en X X X X

materia de acoso laboral
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) Proteccién de las victimas de violencia de género

AREA DE ACTUACION

de la empresa.

Objetivos

Descripcion y Procedimientos

PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacién en materia de violencia de género en el ambito

Personas a las que se dirige

Sensibilizar e informar al
equipo en materia de
prevencion y actuaciéon
ante la violencia de género
en el ambito laboral.

Guia de actuacion en
materia de violencia de
género y difusion del mismo

Garantizar la seguridad y
cobertura laboral de las
victimas en el ambito de la
empresa.

El protocolo contendra pautas
para ayudar a las victimas de
violencia de género en la
empresa (relocalizacion, el
cambio de puesto de trabajo si
fuera necesario, etc.), asi como
informacién de sus derechos y
de la ayuda psicoldgica y legal a
la que pueden optar.

Personas trabajadoras

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacién en materia de violencia de género
- Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su

ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompaiiamiento a la victima.

2023
(trimestre)

2025
(trimestre)

2026

(trimestre)

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACIONCRONOGRAMA
2024
(trimestre)

2027

(trimestre)

20 | 32 | 42 | 12 | 20

30 | g2 | 12 | 22 | 32 | ge

12 | 20

30

10

20

Guia de actuacion en
materia de violencia de

género y difusion del mismo
(DIFUSION)
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Proporcionar informacion y conocimientos a toda la plantilla acerca de cémo abordar las situaciones
de violencia de género dentro del ambito laboral.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige
. . Formar y sensibilizar ala | Llevar a cabo acciones Personas trabajadoras
Acciones formativas en ) . . .
) . : plantilla acerca de la formativas hacia toda la plantilla
materia de violencia de o )
e problematica social que de manera detallada dentro de
supone la violencia de la accién formativa, que
género dentro de la consigan formar y concienciar
esfera laboral. sobre este tipo de situaciones.
Formacidn especifica a La formacidn se impartira dentro
los responsables de las de la jornada laboral y,
diferentes secciones. preferiblemente, mediante
formacidn online para favorecer
la conciliacidn de la vida
personal, familiar y laboral de
las personas trabajadoras.

Departamento RRHH

- Plan de Formacién anual.
- Protocolo de actuacién en materia de violencia de género.
- Experto externo en formacion.
- Manual de Gestidn de RRHH
- Manual de formacién
N.2 de hombres y mujeres que acuden al curso.

N. 2 de cursos impartidos anualmente.

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | ]¢° 22
Acciones formativas en X X X

materia de violencia de
género
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacidn en materia de violencia de género en el
ambito de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Posibilidad de acogerse a una Mujeres trabajadoras victimas de
excedencia especial de 3 meses | violencia de género

a 3 afios con reserva del puesto
de trabajo durante 12 meses y
posteriormente con derecho
preferente al reingreso.

Excedencia especial victimas  KCEI1irCIRGERe [SVETe F]

de violencia de género proteccion en el ambito
laboral de las trabajadoras
victimas de violencia de
género.

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacidn en materia de violencia de género
- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en
su ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompafnamiento a la victima.

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 | 32 | 4e 20 | 30 20 | 3¢ 20 | 30 10 20
Excedencia especial victimas X X X X X X X X X X X
de violencia de género
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacidn en materia de violencia de género en el ambito
de la empresa.

Objetivos Descripcion y Procedimientos Personas a las que se dirige

Preferencia para ocupar las Mujeres trabajadoras victimas de
vacantes que se generen fuera | violencia de género

del lugar de residencia habitual
sin necesidad de seguir el
procedimiento de cobertura
convencionalmente previsto.

Ocupacion de vacantes Garantizar una adecuada
VL ER 86 A [ la [ B proteccion en el ambito
habitual para victimas de laboral de las

violencia de género trabajadoras victimas de
violencia de género.

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacidn en materia de violencia de género
- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su
ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompainamiento a la victima.

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 | 32 | g2 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢ 1° 20

Ocupacion de vacantes X X X X X X X X X X X X X X X X X
fuera del lugar de residencia

habitual para victimas de

violencia de género
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacidn en materia de violencia de género en el dmbito
de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

. o . Las salidas durante la jornada de | Mujeres trabajadoras victimas de
Permisos retribuidos para Garantizar una adecuada . o o . ; '
. . ., e trabajo a, comisarias y servicios | violencia de género
salidas a comisarias, proteccion en el ambito

. . . . asistenciales, de las personas de
servicios asistenciales, etc. laboral de las trabajadoras ’ P

o : : .. . . GRUPO EIFFAGE ENERGIA
de victimas de violencia de victimas de violencia de .
J , SISTEMAS que sean victimas de
género género.

violencia de género, seran
consideradas por las empresas
como permisos retribuidos.

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacidn en materia de violencia de género

- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su
ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompainamiento a la victima.

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACIéNCRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027

(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4° 12 22

Permisos retribuidos para X X X X X X X X X X X X X X X X X

salidas a, comisarias,

servicios asistenciales, etc.

de victimas de violencia de
género
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacidn en materia de violencia de género en el ambito
de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

En el supuesto de que la Mujeres trabajadoras victimas de
trabajadora, victima de violencia | violencia de género

de género, se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo
en la localidad donde venia
prestando sus servicios, las
empresas del grupo (en sus
respectivos casos) facilitaran, en
la medida de lo posible, su
incorporacién en otro centro de
trabajo del grupo y colaborara
con los gastos que conlleve
dicho desplazamiento si la
trabajadora se encuentra en una
situacidn de necesidad.

Facilidades el cambio de Garantizar una adecuada

centro de trabajo para proteccion en el ambito

victimas de violencia de laboral de las trabajadoras

género victimas de violencia de
género.

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacién en materia de violencia de género
- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su
ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompainamiento a la victima.

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACIONCRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027

(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢° 12 pA

Facilidades el cambio de X X X X X X X X X X X X X X X X X

centro de trabajo para

victimas de violencia de
género
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacidn en materia de violencia de género en el dmbito
de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Facilitar atencidn integral (fisica | Mujeres trabajadoras victimas de
y psicoldgica) para las victimas violencia de género

de violencia de género. Asi
como facilitar informacion sobre
medidas y recursos disponibles
(publicos y de empresa) para la
proteccion de las victimas de
violencia de género.

Facilidades en la atencion Garantizar una adecuada
integral para victimas de proteccion en el ambito
violencia de género laboral de las trabajadoras
victimas de violencia de
género.

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacidn en materia de violencia de género
- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su
ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompainamiento a la victima.

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027

(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4° 12 22

Facilidades en la atencion X X X X X X X X X X X X X X X X X

integral para victimas de

violencia de género
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AREA DE ACTUACION PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Establecer un compromiso de prevencién y actuacién en materia de violencia de género en el ambito
de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Flexibilidad para la concesion de | Mujeres trabajadoras victimas de

Flexibilidad para la Garantizar una adecuada i o . ; "
préstamos o anticipos violencia de género

concesion de préstamos o proteccion en el ambito
anticipos laboral de las trabajadoras
victimas de violencia de
género.

Departamento RRHH

- Protocolo de actuacidn en materia de violencia de género
- Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su
ejecucion.

Registro interno confidencial.

Apoyo y acompafiamiento a la victima.

Registro de comunicaciones recibidas por parte las trabajadoras victimas de violencia de género.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 42 | 12 | 22 | 32 | 4¢° 12 20
Flexibilidad para la X X X X X X X X X X X X X X X X X
concesion de préstamos o
anticipos
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) Comunicacion y difusion

COMUNICACION Y DIFUSION

AREA DE

ACTUACION

Objetivos

Aplicar la perspectiva de género en todas las dreas de la empresa.

Descripcion y Procedimientos

Personas a las que se dirige

Difusion de la
guia de
lenguaje
inclusivo y no
sexista

Promover en la empresa la
utilizacion de un lenguaje
inclusivo.

Difundir la guia para uso del
lenguaje y la imagen, en la que
se velara por todos los aspectos
relacionados con la diversidad
de género. Asimismo, incluira
recomendaciones para evitar el
uso de lenguaje sexista.

Personas trabajadoras

Departamento RRHH

Comision de Seguimiento

Departamento de Marketing y Comunicacion

- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.
- Guia de lenguaje inclusivo y no sexista.

Incorporacién de la guia de lenguaje inclusivo y no sexista en la intranet corporativa.

TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Difusion de la 22 | 32 | 42 | 12 | 2¢° 32 | 42 12 20 3¢ 12 | 22 3¢ 42 12 20

guia de X
lenguaje
inclusivo y no

sexista
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AREA DE COMUNICACION Y DIFUSION
ACTUACION

Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcidn y Procedimientos Personas a las que se dirige

Acciones de . Realizar acciones de | Personas trabajadoras
o Proyectar una imagen de L, o
comunicacion . : comunicacién especificas que

o igualdad de oportunidades en el T .
especificas den visibilidad a mujeres con
entorno laboral. -
puestos de responsabilidad en
GRUPO EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS.

Departamento RRHH
Departamento de Marketing y Comunicacidn
- Se utilizardn todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.
- Publicaciones en la intranet y en la web corporativa.
N2 de publicaciones realizadas trimestralmente.
TEMPORALIZACION/CRONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Acciones de 3¢ 29 39 22 | 3° 22 | 3° 1e 29
comunicacion
especificas
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Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la empresa.

Objetivos

Descripcion y
Procedimientos

Personas a las que se dirige

Promover la transparencia en la
comunicacion interna de la organizacion,
mejorando los lazos comunicativos con
las personas trabajadoras.

Mejorar las lineas de comunicacion
internas de la organizacion, tanto entre
las personas trabajadoras como entre la
Direccién y el resto de la organizacién.

Promover la comunicacién interna y
externa de la organizacion, asegurando el
acceso de mujeres y hombres a estos
canales comunicativos.

Se difundira el Plan de
Igualdad una vez aprobado
y registrado en el REGCON,
mediante los canales de
comunicacion de la
empresa internos y
externos. Por los mismos
canales se informaran la
evolucién y posibles
actualizaciones del Plan.

Personas trabajadoras y terceros
relacionados con la organizacidn

Departamento RRHH

Departamento de Marketing y Comunicacion

- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.
- Plan de Igualdad de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS

Recepcion del Plan de Igualdad por toda la plantilla y por las nuevas incorporaciones en la organizacion.

Comunicado de la aprobacién del IV Plan de Igualdad de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA

SISTEMAS en la pagina web corporativa.

PORA A 0 RO 0 R A A
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 30 4° | 12 | 20 30 o | 10 | 20 | 32 | ge o | 20 | 32 | g0 | 10 20
X X X X X
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Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la empresa.

Objetivos

Descripcion y
Procedimientos

Personas a las que se dirige

Dar a conocer al exterior el compromiso
con la igualdad de trato y oportunidades
del grupo, concretamente, con aquellas
empresas de seleccion de personal con las

.l que se trabaje, con el fin de que ellas
cumplan con los mismos objetivos de
igualdad que GRUPO EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS.

Comunicar la Politica de
lgualdad a las empresas
externas encargadas de la
seleccidon de personal para
el grupo y solicitar que
estas cumplan con los
mismos parametros.

Empresas externas de seleccién

de personal.

Departamento RRHH

Departamento de Marketing y Comunicacion

- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.
- Plan de Igualdad de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS

Recepcion del Plan de Igualdad por las empresas externas de seleccién de personal.

Comprobacion de que las empresas externas de seleccion de personal también tienen medidas en materia
de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

PORALIZACIO RONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
20 3¢ 42 1¢ 20 3¢ 4 1¢ 20 32 | 4¢ 20 3¢ 42 1¢° 20
X X X X
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Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la empresa.

Objetivos Descripcion y Personas a las que se dirige
Procedimientos
Realizar encuesta a Conocer la opinién de la plantilla sobre el | Encuesta Personas trabajadoras
a pla a sobre e Plan de Igualdad

Departamento RRHH
Departamento de Marketing y Comunicacion
Empresa externa

- Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecucion.
- Plan de Igualdad de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS

Resultados de la encuesta

DORALIZACIO P ONOGRAMA
2023 2024 2025 2026 2027
(trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre) (trimestre)
Realizar encuesta 20 30 q° | 12 | 2¢° 30 qe | 12 | 22 | 32 |42 | 12 | 22 | 32 | g° | 1° 20
obre el Plan de X
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11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

ANO
ANO 2023
(trimestres)

TRIMESTRE
20

MEDIDA

Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; priorizar promocién interna; infrarrepresentacion
femenina; facilitar acceso formacion; fomentar disfrute conciliacion; facilitar cambio
puesto; mantener sistema comunicacion; excedencia victimas violencia género; vacantes
victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género; cambio centro
victima violencia género; atencién integral victima violencia género; anticipos victima
violencia género; Comunicacion Plan Igualdad;

Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; favorecer acuerdos de colaboracion; preferencia
jornadas parciales en contrataciones a tiempo completo; Comunicacion subrogaciones;
priorizar promocion interna; infrarrepresentacién femenina; facilitar acceso formacion;
fomentar disfrute conciliacién; facilitar cambio puesto; mantener sistema comunicacién;
excedencia victimas violencia género; vacantes victima violencia género; permisos
retribuidos victima violencia género; cambio centro victima violencia género; atencion
integral victima violencia género; anticipos victima violencia género; comunicar politica
Igualdad empresas externas seleccion;

Alargar procesos de Seleccidon; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusién Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocidn interna; deseos de formacidn; infrarrepresentacién
femenina; facilitar acceso formacion; fomentar disfrute conciliacion; facilitar cambio
puesto; mantener sistema comunicacién; formacidn acoso laboral; excedencia victimas
violencia género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia
género; cambio centro victima violencia género; atencidn integral victima violencia
género; anticipos victima violencia género; difusion Guia lenguaje inclusivo; acciones
comunicacion especificas;

ANO 2024
(trimestres)

Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocion interna; formacion Igualdad; actualizacién nivel
formativo; revisién agrupacidn categorias; revision retribuciones segun clasificacién;
infrarrepresentacion femenina; revision encuadramiento profesional; facilitar acceso
formacién; fomentar disfrute conciliacién; facilitar cambio puesto; evaluacion riesgos
puestos mujeres embarazadas; mantener sistema comunicacién; excedencia victimas
violencia género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia
género; cambio centro victima violencia género; atencién integral victima violencia
género; anticipos victima violencia género;

Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusién Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; Acciones formativas Instituto Mujer CLM; priorizar promocién interna;
infrarrepresentacidon femenina; facilitar acceso formacién; fomentar disfrute conciliacion;
facilitar cambio puesto; mantener sistema comunicacidn; excedencia victimas violencia
género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género;

Pagina 88 de 102




=) EIFFAGE

ENERGIA SISTEMAS

IV Plan de Igualdad GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS

cambio centro victima violencia género; atencién integral victima violencia género;
anticipos victima violencia género; Comunicacion Plan Igualdad;

32 Alargar procesos de Seleccidn; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; favorecer acuerdos de colaboracion; preferencia
jornadas parciales en contrataciones a tiempo completo; Comunicacién subrogaciones;
priorizar promocién interna; formacion habilidades directivas; infrarrepresentacion
femenina; facilitar acceso formacidén; fomentar disfrute conciliacidén; facilitar cambio
puesto; mantener sistema comunicacion; excedencia victimas violencia género; vacantes
victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género; cambio centro
victima violencia género; atencién integral victima violencia género; anticipos victima
violencia género; comunicar politica Igualdad empresas externas seleccion;

40 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocién interna; infrarrepresentacion femenina;
desconexion digital; facilitar acceso formacion; fomentar disfrute conciliacién; facilitar
cambio puesto; mantener sistema comunicacién; formacién acoso laboral; Guia violencia
de género; formacién violencia género; excedencia victimas violencia género; vacantes
victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género; cambio centro
victima violencia género; atencién integral victima violencia género; anticipos victima
violencia género; difusidn Guia lenguaje inclusivo; acciones comunicacidn especificas;

ANO 2025 19 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo

(trimestres) en ofertas; difusidn Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocion interna; formacién Igualdad; actualizacion nivel
formativo; revisién agrupacién categorias; revisién retribuciones segun clasificacién;
evaluacidon riesgos puestos mujeres embarazadas; infrarrepresentaciéon femenina;
revisidon encuadramiento profesional; facilitar acceso formacién; fomentar disfrute
conciliacion; facilitar cambio puesto; mantener sistema comunicacién; excedencia
victimas violencia género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima
violencia género; cambio centro victima violencia género; atencidn integral victima
violencia género; anticipos victima violencia género;

20 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; Acciones formativas Instituto Mujer CLM; priorizar promocién interna;
infrarrepresentacion femenina; facilitar acceso formacidn; fomentar disfrute conciliacion;
facilitar cambio puesto; mantener sistema comunicacion; excedencia victimas violencia
género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género;
cambio centro victima violencia género; atencién integral victima violencia género;
anticipos victima violencia género; Comunicacién Plan Igualdad;

39 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; favorecer acuerdos de colaboracion; preferencia
jornadas parciales en contrataciones a tiempo completo; Comunicacién subrogaciones;
priorizar promocién interna; formacidon habilidades directivas; infrarrepresentacion
femenina; facilitar acceso formacion; fomentar disfrute conciliacion; facilitar cambio
puesto; mantener sistema comunicacidn; excedencia victimas violencia género; vacantes
victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género; cambio centro
victima violencia género; atencién integral victima violencia género; anticipos victima
violencia género; comunicar politica Igualdad empresas externas seleccion;
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40 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocidn interna; deseos de formacidn; infrarrepresentaciéon
femenina; facilitar acceso formacion; fomentar disfrute conciliacion; facilitar cambio
puesto; mantener sistema comunicacidn; formacién acoso laboral; Guia violencia de
género; formacion violencia género; excedencia victimas violencia género; vacantes
victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género; cambio centro
victima violencia género; atencidn integral victima violencia género; anticipos victima
violencia género; difusidon Guia lenguaje inclusivo; acciones comunicacion especificas;

ANO 2026 1¢ Alargar procesos de Seleccidn; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo

(trimestres) en ofertas; difusién Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocion interna; formacién Igualdad; actualizacién nivel
formativo; revisidn agrupacién categorias; revisién retribuciones segun clasificacién;
infrarrepresentacion femenina; revision encuadramiento profesional; facilitar acceso
formacién; fomentar disfrute conciliacidn; facilitar cambio puesto; evaluacion riesgos
puestos mujeres embarazadas; mantener sistema comunicacién; excedencia victimas
violencia género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia
género; cambio centro victima violencia género; atencién integral victima violencia
género; anticipos victima violencia género;

20 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; Acciones formativas Instituto Mujer CLM; priorizar promocién interna;
infrarrepresentacion femenina; facilitar acceso formacidn; fomentar disfrute conciliacion;
facilitar cambio puesto; mantener sistema comunicacion; excedencia victimas violencia
género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia género;
cambio centro victima violencia género; atencién integral victima violencia género;
anticipos victima violencia género; Comunicacion Plan Igualdad;

32 Alargar procesos de Seleccidn; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; favorecer acuerdos de colaboracion; preferencia
jornadas parciales en contrataciones a tiempo completo; Comunicacién subrogaciones;
priorizar promocion interna; infrarrepresentacién femenina; facilitar acceso formacion;
fomentar disfrute conciliacidn; facilitar cambio puesto; mantener sistema comunicacién;
excedencia victimas violencia género; vacantes victima violencia género; permisos
retribuidos victima violencia género; cambio centro victima violencia género; atencion
integral victima violencia género; anticipos victima violencia género; comunicar politica
Igualdad empresas externas seleccion;

42 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
tiempo completo; priorizar promocién interna; infrarrepresentacion femenina; facilitar
acceso formacién; fomentar disfrute conciliacién; facilitar cambio puesto; mantener
sistema comunicacién; formacién acoso laboral; Guia violencia de género; formacion
violencia género; excedencia victimas violencia género; vacantes victima violencia género;
permisos retribuidos victima violencia género; cambio centro victima violencia género;
atencion integral victima violencia género; anticipos victima violencia género; difusion
Guia lenguaje inclusivo; acciones comunicacion especificas;

ANO 2027 19 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
(trimestres) en ofertas; difusidn Guia de entrevista; preferencia jornadas parciales en contrataciones a
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tiempo completo; priorizar promocion interna; formacion Igualdad; actualizacién nivel
formativo; revisién agrupacidn categorias; revision retribuciones segun clasificacién;
infrarrepresentacion femenina; revision encuadramiento profesional; facilitar acceso
formacién; fomentar disfrute conciliacion; facilitar cambio puesto; evaluacién riesgos
puestos mujeres embarazadas; mantener sistema comunicacién; excedencia victimas
violencia género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia
género; cambio centro victima violencia género; atencidén integral victima violencia
género; anticipos victima violencia género;

20 Alargar procesos de Seleccion; compromiso de Igualdad en ofertas; uso lenguaje inclusivo
en ofertas; difusion Guia de entrevista; favorecer acuerdos de colaboracion; preferencia
jornadas parciales en contrataciones a tiempo completo; Acciones formativas Instituto
Mujer CLM; priorizar promocién interna; infrarrepresentacién femenina; facilitar acceso
formacién; fomentar disfrute conciliacion; facilitar cambio puesto; excedencia victimas
violencia género; vacantes victima violencia género; permisos retribuidos victima violencia
género; cambio centro victima violencia género; atencién integral victima violencia
género; anticipos victima violencia género; Comunicacion Plan Igualdad;

*Sobre este cronograma de implantacion se adjuntardn medidas segtn se vayan actualizando y la Comision
de seguimiento considere necesario aplicarlas en la empresa.
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12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de GRUPO EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS, permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacidn. La metodologia es la
siguiente:

1. Recogida y andlisis de la informacidn. Revision de los documentos generados a raiz de la
implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de negociacidn,
guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como el cumplimiento de los
indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2. Informe de seguimiento y evaluacidn. Este informe resumird y sintetizard toda lainformacion acerca
de la ejecucidn de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior fase, resumiéndola
en una ficha estandar por accion.

12.1 Comisién de Seguimiento

La Comision de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado de velar y
garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en cada actuacion
de la empresa, asi como un drgano informativo y de asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de
la misma.

e Composicion

La Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad de GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS serd paritaria y
estara compuesta por representantes de la parte empresarial y de la parte social. Asi, seglin el acta de
constitucién de la presente Comision de Seguimiento, con fecha 1 de junio, se acuerda la siguiente
composicion?:

En representacion de la Representacion Legal de los Trabajadores:

PARTE SOCIAL HOMBRES MUIJERES
UGT (RLPT) 2
CCOO (RLPT) 2
ELA (RLPT) 1 -
CCOO (centros sin RLPT) 1 -
UGT (centros sin RLPT) - 1
TOTAL 6 1

En representacion de la Empresa:

2 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comision de sequimiento, por ser de datos de cardcter personal no se recogen en el
Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la Comisién de Seguimiento.
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HOMBRES

MUJERES

El acta de constitucién de la Comision de Seguimiento es de fecha 1 de junio de 2023.

e Ambito de actuacién

Su dmbito de actuacién comprendera todo el territorio nacional, concretamente en los centros de trabajo

ubicados en:
ALAVA GRANADA GUADALAJARA
ALBACETE JAEN GUIPUZKOA
ALICANTE LA RIOJA HUELVA
ALMERIA LAS PALMAS MADRID
ASTURIAS LEON MURCIA
BADAJOZ LUGO PALENCIA
BALEARES MALAGA SANTA CRUZ DE TENERIFE
BARCELONA NAVARRA TARRAGONA
BURGOS ORENSE TERUEL
CACERES PONTEVEDRA VALENCIA
CADIZ SALAMANCA VALLADOLID
CANTABRIA SEVILLA BARCELONA
CASTELLON SORIA MADRID
CEUTA TOLEDO VALENCIA
CIUDAD REAL VIZCAYA
CORDOBA ZAMORA

e Funciones

La Comision de seguimiento tendrd las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.
Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.
Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
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propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades, a efectos de que sean aprobadas por la comisidn paritaria.

- La comisidn realizard, también, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

e Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacion del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucidn de los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento, en funcidn de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de los mismos.

e Periodicidad del seguimiento y la evaluacién
La Comisidn se reunird como minimo dos veces al afio, con caracter ordinario, y podran celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidn por cualquiera de las organizaciones firmantes o
sindicatos integrados en la misma, previa comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el
orden del dia. Dichas reuniones de la Comisidon se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes
a la recepcion de la solicitud de intervencidn o reunion.

El seguimiento se realizard por parte de la Comisidn para el seguimiento y la evaluacién constituida a tal
efecto. Para ello, se convocardn reuniones periddicas cada quince dias, de las cuales se levantara acta.

e Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién, GRUPO
EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS , se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones
- Material preciso para ellas
- Aportarinformacion establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las medidas con la periodicidad correspondiente.
Las horas de reunién de la Comisiéon y las de preparacion de la misma, que seran como maximo iguales a las
de la reunién, serdn remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad sera la que facilite
los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptardn por los miembros de la Comisidon Negociadora o
Comisidn de Seguimiento de Igualdad segln el drgano que corresponda.
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12.2. Seguimiento

Se realizard un seguimiento semestral del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucidn de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.
e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes medidas y
estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o parcialmente
alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

12.3. Evaluacion

La evaluacién, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo largo de su periodo de
vigencia.
e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.
e |dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar la igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de acuerdo con el compromiso adquirido.
Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cdmo se ha hecho.

Se realizara una evaluacién al pasar seis meses desde la aprobacion y cada afio durante la vigencia del Plan
mediante el cdlculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucién de las medidas del Plan, para lo
cual se elaborara un Informe de Evaluacion del Plan de Igualdad en el que se detallardn las principales
conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resultados, los
procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla que la compone.
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13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El R.D. 901/2020 establece que 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 evaluacidn, previstos
en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

c) Enlossupuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico de la empresa.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios.”

Por ello, se establece que cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente
acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisidn de Seguimiento de Igualdad, que se resolverd de manera
ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacién y seguimiento periddico del Plan de Igualdad durante
su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a propuesta de alguno de los miembros de la Comisién de
Seguimiento de convocar una reunién de revisién del Plan de Igualdad para proceder a su modificacion para
atender a las circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisidon de
Seguimiento sobre la revisién y modificacion del Plan seran reflejados en la correspondiente acta.
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14. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacidn o suspension de la misma, las partes
acuerdan expresamente su adhesién los drganos de mediacién y en su caso de arbitraje, a decision de las
partes, segun lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la Comisidon Negociadora y Comisién de

Seguimiento de igualdad (SIMA).
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15. ANEXO | - COMPROMISO DE LA EMPRESA

El GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS integrado por las siguientes sociedades:

* EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS ENERGIA S.L.U. — CIF B02272490 — Domicilio social:
Ctra de Mahora km 3,200, 02002 Albacete.
=  CONSCYTECS.L.U. — CIF B02335347 — Domicilio social: Ctra de Mahora km 3,200, 02002 Albacete.
= EDS INGENIERIA'Y MONTAIJES S.A.U. — CIF A48113583 — Domicilio social: Pol.Industrial Erletxe, s/n,
48960, Galdakao (Bizkaia).
= |RATI GESTION DE OBRAS Y PROYECTOS S.L.U. — CIF B31822695 — Domicilio social: Pol.Industrial
Erletxe, s/n, 48960, Galdakao (Bizkaia).
* EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS EIFFAGE EIFFAGE METAL ESPANA S.L.U. — CIF
B02607836 — Domicilio social: Pol. Ind. Los Villarejos, C/A, 11, 02230, Madrigueras (Albacete).
= E.M GESTION Y DESARROLLO S.L.U. — CIF B02608032 — Domicilio social: Pol. Ind. Los Villarejos, C/A,
11, 02230, Madrigueras (Albacete).
= ELECTROMEDICALS.L. — CIF B46563219 — Domicilio social: Parque Tecnoldgico de Paterna, calle Sir
Alexander Fleming, 12, 46980, Paterna (Valencia).
= INSTALACIONES ELECTRICAS Y BOBINAIJES S.A.U. — CIF A03282878 — Domicilio social: Pol.Industrial
Las Atalayas, Avda Antigua Peseta, parcela 142 b, 03114, Alicante.
declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como
con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la Organizacién,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la Organizacion, desde la seleccion
de profesionales a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por tal “la situacién en la que una disposicién, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica mediante la implantacion del IV Plan de Igualdad.

El IV Plan de lIgualdad atenderd, entre otras, las materias de seleccidon y contratacidn, clasificacién
profesional, formacién, promocion profesional, condiciones de trabajo, conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, infrarrepresentacion, retribuciones y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo.

En estas materias se propondran, negociaran y disefardn actuaciones que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la Organizacidon y, por extension, en el
conjunto de la sociedad.
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Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de las personas trabajadoras, no sdlo
en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las medidas mencionadas y del
IV Plan de Igualdad.

Este compromiso se hara publico para todos los profesionales pertenecientes a GRUPO EIFFAGE ENERGIA
SISTEMAS ENERGIA SISTEMAS, desde la Direccidn, la representacion legal de las personas trabajadoras y la
plantilla, puesto que la participacién y cooperacion de todas las partes es fundamental para alcanzar el
objetivo de implantar un Plan de Igualdad adecuado y eficaz.
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16. ANEXO Il - COMUNICADO CORPORATIVO

En GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS, somos conscientes de que nuestra gestidon tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad.

Por ello, la Direccion de la Organizacion asume el compromiso de elaboracion e implantacién del “IV Plan de
igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres”, trabajando conjuntamente con la representacion
legal de las personas trabajadoras, en consonancia con las directrices establecidas en la legislacion en materia
de igualdad de trato y de oportunidades: Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn y Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro.

El IV Plan de Igualdad, el cual aportarad multiples beneficios a la Organizacidn, es un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la Organizacion
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo.

Una vez constituida la Comisidon Negociadora y de Seguimiento del Plan de Igualdad, éstas se ocuparan, con
caracter general, de promocionar la Igualdad de oportunidades en GRUPO EIFFAGE ENERGIA SISTEMAS y de
negociar, elaborar, implementar, aprobar y dar seguimiento al IV Plan de Igualdad en la Organizacién.

La Comision Negociadora esta formada de forma paritaria por representantes de la Organizacidén y por la
representacién legal de las personas trabajadoras.

La Comision Seguimiento esta formada de forma paritaria por representantes de la Organizacidn y por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Para que este proyecto sea exitoso, necesitamos de vuestra colaboracién y apoyo.

Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se vayan realizando y, si fuese necesario,
pediremos vuestra colaboracién para llevarlas a cabo.

Os agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto, el cual nos permitira evolucionar como
entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS
DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, VIOLENCIA SEXUAL, POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O
EXPRESION DE GENERO

1. PRINCIPIOS

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona ala no discriminacidn, a laigualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad
y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso
por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de Mujeres 'y
Hombres, encomienda a las empresas "el deber de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencidny para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes han sido objeto del mismo/ garantizando de esta forma la dignidad, integridad e
igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

En relacion con esto, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y el Real Decreto
1026/2024 de 8 de octubre por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personal LGTBI en las empresas, nacen con la
finalidad de garantizar y promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas
lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales (en adelante, LGTBI), asi como de sus
familias.

En el articulo 15 de la ley se establece la obligatoriedad para las empresas de mas de
cincuenta personas trabajadoras de contar en el plazo de doce meses a partir de la entrada
en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, incluyendo un protocolo de
actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra este colectivo. Dichas medidas
seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion
legal de las personas trabajadoras y su contenido y alcance se desarrollara
reglamentariamente.

Asimismo, en el articulo 62.3 se contempla que las personas empleadoras o prestadoras
de bienes y servicios deberan adoptar métodos o instrumentos suficientes para la



prevencién y deteccion de las situaciones de discriminacion por razén de las causas
previstas en esta ley, asi como articular medidas adecuadas para su cese inmediato.

Ademas de ello, el articulo 64 establece la nulidad de las clausulas de los contratos y
negocios juridicos que vulneren el derecho a la no discriminacién por razén de orientacién
sexual, identidad sexual, expresidon de género o caracteristicas sexuales.

De acuerdo con estos principios, el Grupo Eiffage Energia Sistemas (en adelante la
Empresa) se compromete a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de
la personay los derechosy valores a los que se ha hecho referenciay a adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencién del acoso, como en la sensibilizaciéon e informacién, como
en la difusién de buenas practicas e implantaciéon de medidas para gestionar quejas y
denuncias y resolver segun proceda cada caso.

Igualmente, la representacién legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuira a ello
sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de la empresa de cualquier
problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de
la Empresa en materia de prevencion.

Este protocolo se aplicara en los casos de acoso discriminatorio por razén de orientacién
sexual, identidad o expresiéon de género y caracteristicas sexuales.

a) En el lugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un lugar de
trabajo

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso
o donde come, o en los que utilizar instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y la comunicacion (acoso
virtual o ciberacoso)

e) En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue establecer medidas para detectar, prevenir y erradicar las
situaciones discriminatorias por acoso sexual, por razén de sexo, razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, estableciendo un canal
confidencial, rapido y accesible.



Asimismo, la Empresa declara formalmente y de manera expresa que rechaza todo tipo de
conductas constitutivas de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, ademas de cualquier tipo de discriminacién en todas sus formas y
modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona que lleva a cabo tales
conductas, ni cual sea su situacion, rol o posicion jerarquica en la Empresa.

Ademas, con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo
en el que su dignidad e integridad moral y su salud no se vea afectada negativamente, la
Empresa declara su compromiso de impulsar una cultura corporativa que garantice un
trato igualitario, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando cualquier forma de
violencia en el trabajo (tanto fisica como psicolégica) y todo tipo de conductas que
pudiesen implicar acoso sexual, por razén se de sexo, por razén de orientacidén sexual,
identidad de género y/o expresidon de género, asi como cualquier otra discriminacion
relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la
edad o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la detecciény la
prevencién del acoso y la reaccidon empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que se
dictaminan dos tipos de actuaciones: discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y la reaccion empresarial frente a
denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se establecen las siguientes actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad
0 expresion de género y caracteristicas sexuales

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia interna por acoso
porrazdn de orientacién sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales,
por parte de alguna persona trabajadora.

3. Medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y en su caso, el régimen
disciplinario.

3. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo
Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o
actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con
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intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se
debe tener claro, que, en determinadas circunstancias, un Unico incidente puede constituir
acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la acciény
las condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones
fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas,
llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual; agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.
Cartas o mensajes de correo electréonico de caracter ofensivo y de contenido
sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas
por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o
la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compaferos/as o
cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: "Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo".

Conductas constitutivas de acoso porrazon de sexo y/o discriminatorio:

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



¢ Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el cuidado del menor.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funciéon del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacion de tareas
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

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

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

¢ Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion convicciones,
la discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social.

* Menospreciar eltrabajoy la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

e Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

En ninglin caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de
todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacién de
acoso, en cada se debera evaluar el impacto de la conducta.

4. ACOSO O VIOLENCIA POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE
GENERO Y/0O EXPRESION DE GENERO

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE SITUACIONES DE ACOSO O VIOLENCIA POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION DE GENERO

Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar
contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como acoso por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o de expresion de género.

En las situaciones de acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o
expresion de género concurren dos agentes principales como sujetos implicados: parte
acosadoray parte acosada.



También hay que considerar la presencia de testigos, cuyo comportamiento puede ser
variado, desde la aparente indiferencia o desvio de atencion, hasta tomar partido, mas o
menos evidente, por una de las partes anteriormente mencionadas.

Acoso por orientacién sexual

Elacoso porrazén de orientacién sexual es toda conducta o accién contra una persona por
su orientacién sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria
y que tenga el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
discriminatorio o degradante.

A titulo ejemplificativo, pero no limitativo, podran ser constitutivas de acoso por razén de
orientacion sexual las conductas que se enumeran a continuacion:

= Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

= Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacién sexual.

= Tratar desigualmente a personas, basandose en su homosexualidad, bisexualidad
o identidad de género o la percepcion de estas.

= |gnorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

= Ridiculizar a la persona en relacion con su orientacién sexual.

= Utilizar humor homodfobo, lesbéfobo o bifobo en el entorno acoso que resulte
ofensivo para la(s) persona(s) receptora(s).

Acoso por identidad de género y/o expresién de género

El acoso por identidad de género y/o expresion de género es cualquier comportamiento o
conducta que por razones de expresion o identidad de género se realice con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, ofensivo o segregado.

A titulo ejemplificativo, pero no limitativo, podran ser constitutivas de acoso por identidad
de género y/o expresion de género las siguientes conductas:

= Negarse anombrar a unapersonatrans como ella quiera o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondientes al género con el que se identifique.

= Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la
persona en relacidon con su expresion de género o identidad de género o ignorar o
excluir aportaciones, comentarios o acciones porrazén de su expresiéon o identidad
de género.

= Utilizar humor transfobo o intérfobo en el entorno laboral que resulte ofensivo para
la(s) persona(s) receptora(s).



5. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso
sexual, por razén de sexo, por razén de orientacién sexual, identidad o expresién de género
y caracteristicas sexuales, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes
medidas:

e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevenciény actuacién en los casos de
acoso y asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se
incluyen preguntas relativas al acoso sexual, por razén de sexo y a la LGTBIfobia.

e Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad.

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

e Sefacilitarainformaciény formacion a la plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la empresay sobre las conductas que no se admiten respecto
a la LGTBIfobia, Transfobia, Homofobia, etc.., y la prevencién del acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresiéon de género y
caracteristicas sexuales, asi como conductas relacionadas con acoso sexualy por
razon de sexo.

e Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres, asi
como una vision LGTBI fébica o incite a la LGTBIfobia.

e Formacidn en prevencioén, deteccion y actuacién contra el acoso por razén de
orientacidon sexual, identidad o expresidon de género y caracteristicas sexuales
dirigida a todas las personas que formen parte de la comisién investigadora.

e Actuaciones de sensibilizacion, formacion, adecuacion para la inclusion de la
diversidad sexual y de género, ademas de la expresidon de género y caracteristicas
sexuales dirigidas a las personas trabajadoras. Se entregard este protocolo al
personal de nueva incorporacion en la empresa, ademas de formar en deteccidony
actuacién contra el acoso sexual, por razéon de sexo, por razén de orientacion
sexual, identidad o expresidon de género y caracteristicas sexuales a todas las
personas que formen parte de la comisién investigadora.

e Fomentar la tolerancia, la aceptacion de la diversidad y la resolucién de conflictos
de forma pacifica.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante el seguimiento de la persona trabajadora, no solo en su
proceso de acogida inicial, sino con posterioridad.

e Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (banos, duchas, vestuarios,
etc.).

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacién



detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

e Asesoramiento psicolégico, legal y juridico a las personas acosadas asi como
atencion y ayuda a victimas de discriminacidn y delitos de odio por LGTBIfobiay /u
otros casos de acoso sexual y por razén de sexo, siempre y cuando haya quedado
totalmente acreditada la situacion de acoso.

e La Empresa mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

6. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa por la prestacion
de servicios profesionales, ya sea una relacién laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea
su modalidad, jornada o duracién), un contrato de puesta a disposicion suscrito con una
Empresa de Empleo Temporal o una relaciéon de caracter especial, una persona auténoma o
la participacion por practicas curriculares o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la
empresa debera respetar igualmente las normas de prevenciéon del acoso por razén de
orientacidon sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales aqui
establecidas. La Direccidon de la empresa comunicard a las empresas auxiliares la
existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacidon de prevencidn de riesgos
con las mismas incluira esta materia.

El presente protocolo tendra una vigencia de cuatro afios, sin perjuicio de que, en funcion
de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después
de la negociaciény acuerdo correspondiente con la parte social con la misma vigencia que
el plan deigualdad.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO

7.1 Aspectos que acompaiiaran al procedimiento:

e Proteccidéndelaintimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

e Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad

e ysalud.

e Garantia de preservacioén de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

e Audienciaimparcialy tratamiento justo para todas las personas afectadas.

o No sedivulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el caso,
salvo que sea necesario para la investigacion.

e Tramitacidén urgente, sin demoras indebidas.

e Investigacion profesionaly exhaustiva de los hechos denunciados.



e Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten
acreditadas.

e Las personas implicadas podran estar acompafadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora.

e Elacoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacién para las faltas graves y muy graves.

e En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, y de orientacién sexual
operarad la inversién de la carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien
debe una justificacién objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad, aplicando |as reglas relativa a la carga
de la prueba segln el Articulo 66 de la Ley 4/2023 de 28 de febrero.

7.2 Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia, directamente por la persona
afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, asi como por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la
representaciéon sindical, miembro de la comisiéon de seguimiento, en el siguiente link
www.eiffageenergiasistemas.com/canal-de-denuncias, o a través de direccidon de correo
electronico comisioninstructora.EIE.SPAIN@eiffage.com.

7.2.1 Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito y podra ser presentada directamente por la
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion, asi
como por la representacién legal de las personas trabajadoras.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:
e ante el departamento de Recursos Humanos,
e ante larepresentacion sindical,

e mediante el correo electrdnico habilitado en la Empresa para recibir este tipo de
denuncias.

Las personas responsables de la instruccion del procedimiento le asignaran un nimero de
expediente en el plazo maximo de dos dias desde la presentacion de la denuncia.

e Ladenuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):
e |dentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.


http://www.eiffageenergiasistemas.com/canal-de-denuncias

e I|dentificacion de la persona denunciaday puesto que ocupa.

e Identificacidn de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcidn cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos
ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

e |dentificacion de posibles testigos.

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

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

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

7.2.2 Comision instructora

Lainstruccion de este procedimiento seraresponsabilidad de la comisién instructora,
que estara formada por: dos representantes por parte de la empresa , miembros de la
Comisién de seguimiento del Plan y por dos representantes de parte de la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras, también miembros de la Comision de
seguimiento.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento denunciante y tendran acceso al correo
electrénico de denuncias habilitado por la empresa.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter
de persona denunciada o denunciante.

La Comisién instructora iniciara el procedimiento, de oficio cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una
conducta constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo o ainstancia de parte. En el caso
de situaciones de acoso por orientacién e identidad sexual y expresién de género, si la
denuncia no ha sido presentada directamente por la persona afectada, se debera incluir su
consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones.

Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, y realizara las gestiones y
tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

Entre ellas recabaran informacion cuantitativa y cualitativa de los indicadores del servicio
de prevencién.
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Esta Comisién se reunira en el plazo maximo de 10 dias naturales a la fecha de recepcién
de la denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, segun este
procedimiento.

7.2.3 Procedimiento abreviado:
Su objetivo es resolver el problema de una forma agil.

Unaveziniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, la Comisién
Instructora se encargara de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y
denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso por razén de orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas
sexuales, la Comision Instructora propondra a la Direccién de la empresa, la medida de
separaciénde las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra
medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la comisién instructora elevara su
dictamen junto con las medidas correctivas necesarias a la Direccién de RRHH, a las
partes afectadas y a la comision de igualdad, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias
naturales.

7.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectaday a la persona denunciada, se podra practicar
cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estime
necesario, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacién de acoso. En todo caso,
operara la inversion de la carga de la prueba.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso, la Comisién Instructora propondra a la Direccion de la empresa, la medida de
separaciénde las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra
medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

La instruccién concluird con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH, la
Comisiéon de Igualdady a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse
a mas de 30 dias naturales.

Elaboracion del informe.
Elinforme debe incluir la siguiente informacion:

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

e Descripcioén de los principales hechos del caso.

e Resumen de las diligencias practicadas.
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e Valoracidn final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de
medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso

e Firma de los miembros del comité instructor.

7.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan,
decision que se tomara en el plazo maximo de 15 dias naturales.

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

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente. Si con
motivo de la investigacidn realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la
comisién instructora trasladaran esta conclusién a su informe para que la direccién de la
Empresa actue en consecuencia.

8. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE
HA CONSTATADO EL ACOSO.

Finalizado el procedimiento, la comision instructora podrd proponer las siguientes
medidas:

e Apoyo psicoldgicoy social a la persona acosada.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacién.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

e Laempresatomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

e Se facilitara formacién o reciclaje para la actualizaciéon profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una
denuncia, atestiglen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y
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contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo
o frente a terceros.

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

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que en
cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad, asumird las funciones de seguimiento y
evaluacion del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y se creara una comision al
efecto para llevar a cabo el seguimiento y evaluacién del procedimiento de prevenciény
actuacién contra el acoso por razén de orientacién sexual, identidad o expresion de género
y caracteristicas sexuales que seran, entre otras, las siguientes:

1. Seguimiento anual de las denuncias de acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresiéon de género

2. Seguimiento anual de la evolucién de la conflictividad por acoso LGTBIfébido,
analizar las causas del comportamiento, vigilar el adecuado funcionamiento del
protocolo y proponer posibles mejoras.

3. Elaboracién de un informe estadistico que recoja el total de sus actuaciones que
serd entregado a la Direccion de la empresay se difundira respetando el derecho a
la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE
Acoso Sexual
Acoso por razén de sexo
Acoso discriminatorio
Acoso por razdén de orientacion sexual

Acoso por identidad de género y/o expresion de género

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos
DNI
Puesto de trabajo
Centro de trabajo
PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo)

PERSONA QUE SUFRE ELACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante (Nombre,
apellidos, puesto de trabajo)

HECHOS que denuncia (descripcion cronolégica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedio, etc.)

Breve descripcién de otra informacién que se aporte:

Testigos y/o pruebas:
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos.

Adjuntar pruebas si se considera oportuno

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de .........ccc..u.e.et , solicitando que se
me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo asi como su
posterior resolucion.

Fdo: Recibi (nombre y DNI)

N° Expediente:
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DEFINICIONES

Discriminacion directa: Situacidon en que se encuentra una persona o grupo en que se
integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en
situacién analoga o comparable por razén de orientacidon sexual e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales. Se considerara discriminacién directa la
denegacién de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal efecto, se
entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz
y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los
derechos.

Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una O varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacidon sexual, e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion multiple e interseccional: Se produce discriminacidon multiple cuando
una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o mas causas
de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacién previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se
produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactuan diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacién.

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas
de discriminacidn previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra
la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacion y discriminacién por error: Existe discriminaciéon por
asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacidon con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razén de orientacion e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio. La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Medidas de accidn positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminary, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimension
colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminacién o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatdmicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o
un patron cromosdmico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.
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Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacion
sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccidn fisica, sexual o afectiva
Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccién
fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se
siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad. Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si
soh mujeres.

Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente
y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al
nacer.

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como
tales.

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Induccién, orden o instruccién de discriminar: Es discriminatoria toda induccién, orden
o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La
induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacién discriminatoria.
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INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

Responsable del tratamiento de sus datos

Organizacién: EIFFAGE ENERGIA, S.L.U.

CIF: B02272490

Direccion: Ctra. de Mahora, KM 3,200, 02006, Albacete, Espana

Correo DPO/proteccion de datos: lopd.eie.spain@ceiffage.com

Finalidad del tratamiento de datos

Sus datos seran tratados para la gestion del protocolo para la prevencidony actuacion en los
casos de acoso sexual, por razén de sexo, violencia sexual, por razén de orientacidon sexual,
identidad de género y/o expresiéon de género de la Organizacion.

Legitimacion en la que se basa la licitud del tratamiento

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacion legal
aplicable al responsable del tratamiento.

Ejercicio de sus derechos

Tiene derecho a obtener informacién sobre si EIFFAGE ENERGIA esta tratando datos
personales que le conciernen o no y, en tal caso, a ejercer su derecho de acceso a los
mismos. Asimismo, usted tiene derecho a solicitar la rectificacion de los datos inexactos
0, en su caso, a solicitar la supresion de los mismos cuando, entre otros motivos, los datos
ya no sean necesarios para los fines que fueron recogidos. Usted podra, ademas, solicitar
la limitacién del tratamiento de sus datos, en cuyo caso Unicamente seran conservados
por EIFFAGE ENERGIA para el ejercicio o defensa de las reclamaciones. Finalmente, y en el
ejercicio de su derecho a la portabilidad de los datos, usted podra recibir los datos
personales que hubiera proporcionado a EIFFAGE ENERGIA en un formato estructurado, de
uso comun y legible por maquina, asi como a solicitar que se transmitan a otra entidad
Responsable del tratamiento. Podra ejercer sus derechos mediante un escrito dirigido a la
siguiente direccion de correo electronico lopd.eie.spain@eiffage.com (Referencia:
“Ejercicio derechos RGPD”) que debera contener: su nombre y apellidos, peticién en que
se concreta su solicitud, direccidon a efectos de notificaciones, fecha, firmay, en su caso,
documentos acreditativos de la peticidén que formula.

Tratamientos que incluyen decisiones automatizadas, incluida la elaboracién de
perfiles, con efectos juridicos relevantes.

No se realizan comunicaciones con respuesta automatica.
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Tiempo de conservacion de sus datos personales

Los datos facilitados que deriven en una investigacidon se conservaran durante un plazo
maximo de tres meses desde que se produjo la comunicacién si los hechos no hubieran
sido probados y siempre que no resulten necesarios para otras finalidades o a efectos
probatorios, en cuyo caso seran conservados en tanto sea necesario para el gjercicio por
parte de la Organizacion de sus derechos ante los tribunales de justicia. Para la supresién
de los datos se aplicaran las medidas de seguridad que resulten necesarias para garantizar
la amonificacion de los datos o la destruccién total de los mismos.

Destinatarios de sus datos

Sus datos personales serdan comunicados en calidad de Responsable de tratamiento a la
Organizaciony a la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, en caso de existir.
Ademas, podran ser cedidos en caso de indicios de delito al Ministerio Fiscal, Juzgados o
Tribunales.
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