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PLAN DEIGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El derecho a la igualdad y no discriminacidn entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales de derechos humanos y
gue en nuestro ordenamiento juridico esth reconocido como derecho fundamental en virtud

del articule 14 de la Constitucion Espaiola.

La Ley Orgénica 3/ 2007, de 22 de marzo por la lgualdad Efectiva de mujeres y hombres
{en adelante LOI), nace con el objetivo de impulsar v lograr que el principic de igualdad de
trato y de oportunidades sea real, combatiendo las manifestaciones aian existentes de
discriminacién, tanto directa come indirecta, por razon de sexo, en materias clave tales
como el acceso al empleo, la promocitn profesional, politica salarial, las condiciones de

trabajo y empleo o la formacion profesional,

Una de Ias medidas que establece la LOI es la obligacién para las empresas de mils de
250 trabajadores y trabajadoras de contar con un Plan de Igualdad, que consiste en un
conjunto erdenado de medidas adoptadas tras Ia realizacion de un diagnéstico de la
situacion laboral existente, que tiene por objete alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres y eliminar las posibles discriminaciones que pudieran detectarse por razon de
sexo, estableciendo los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias v practicas a adoptar

para su consecucion y los sistemas de seguimiento y evaluacion de los objetivos lijados.

El Grupo Eiffage Infraestructuras engloba a efectos del presente Plan de lgualdad a
todas las empresas que forman parte del mismo, todo ello, con independencia de que
algunas de sus empresas; no se encuentren legalmente obligadas a la conslitucién de un

Plan de Igualdad por ne alcanzar el ndmere de empleados requerides pam ello.

El presente Plan de Igualdad se extendera igualmente a las empresas filiales que tenga
una participacitn supevior al 50 % del capital; que se encuadren dentro de dicha actividad,

Todo ello con independencia de que dichas empresas tengan menos de 250 trabajadores as : F_.

¥ siempre que no cuenten con un Plam de Iguald&d. propio, : (

Se invorpora como ANEXO L la relacidn de centros de n'nh«ajn a ln-a que

aphcauﬁn el F[EEFI]I‘E Plan en el m::lmentu de la firma del mpsmo. .ﬂ“x




PLAN DEIGUALIDDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

Asimismo, v siendo un objetivo priotitario de las Compaias el crear un entormo laboral
en el que se respete la dignidad y la no discriminacion por razdn de sexo, aparece también
adjunte un Protocolo de Prevencion y Actuacion (ANEXQ II) para la prevencion y
erradicacion del acoso, que recoge medidas destinadas a perseguir y eliminar sifuaciones

de acoso sexual y por razon de sexo.

De dgual forma, tal y como también establece la LOI, se ha creado una Comision de
lpualdad formada por [a Direccion de Eiffage Infraestructuras y la Representacion legal de
Trabajadores y trabajadoras, Esta Comisién ha negociado y acordado este Plan de Igualdad,
desde este marco legal, pero también desde el compromise organizativo (En el anexo [11 se

incorpora el reglamento de funcionamiento).

DIAGNOSTICO DE SITUACION

Como paso previo a la elaboracion del Plan de Igualdad, se ha preparado un
Diagnastico de Situacion de las companias con datos a 31 de diciembre de 2014, sobre la
ipuaidad de oportunidades entre mujeres y hombres, a fin de obtener la informacién
necosaria sobre la situacidn real de la plantilla.

La disparidad de centros de trabajo y convenios colectives de aplicacion, no permiten
hacer un andlisis exhaustivo de la situacién, sin embargo a nivel global, del resultado del
Diagndstico de Situaclon previoe realizado, asi como del Diagndstico de Situacidn realizado

en el afto 2011 se desprenden ciertas conclusiones, que aqui enumeramos:

En este sentido en el Diagndstico previo se ha puesto de manifiesto que la disparidad
en cuanto al nimero y la distribuctén de hombres y mujeres existente en la plantilla nace
de la escases de candidaturas presentadas a algunos de los puestos de trabajo, Esta
situacion se atenia en dreas no ligadas directamente al dmbito de Operaciones, come son

los Departamentos de Servicios Centrales y Servicios Administrativos.,

Una de las prioridades de Eiffage Infraestructuras en la gestion de sus trabajadores y
trabajadoras ha sido proporcionar a cada uno de ellos oportunidades de formacidn y mejora
apropiadas a cada funcidn y nivel de responsabilidad, la cual estd abierta a cualquier

persona, independientemente de su sexo y debidamente antorizada por el Directorde Ztna| f

correspondiente en caso de la formacion ligada a la promocion. — ,rl':af”/
~ | o .
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FLAN DE IGUALIDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

Bl Diagnostico previo realizado ha puesto de manifiesto el compromiso de Eiffage
Infraestructuras con la formacidn de sus trabajadores y trabajadores, por cuanto imparte
diferentes cursos: presenciales, tanto inbernos como externos, con un elevado indice de
participacidn. La evolucién de la formaciém en Eiffage Infrasstructuras, denota una

ausencia total de discriminacion respecto a género.

Los derechos de conciliacién son los establecidos en los distintes Convenios de
Aplicacion, Se observa una clara diferencia en cuanto a que el gjercicio de los derechos
vinculados a la conciliacion de la vida familiar y laboral lo llevan a cabo las mujeres, salvo
aquellos que sdlo pueden disfrutar los padres.

En cuanto a la promocidn, se estudia la opeidn de promocidn en cada proceso de
seleccion abierto por las compafijas, de manera, que previo al iniclo de cualquier proceso
de seleccidn externa para cubrir posibles vacantes, se analizan las posibilidades internas
como alternativa prioritaria, esto, de acuerdo con el propio procedimiento PE-RRHH-01.01
de Seleccitn de Personal del Grupo Eiffage Infraestructuras, donde se incluye como una de
las responsabilidades del Dpto. de Recursos Humanos la bisqueda de alternativas a los
procesos de seleccifn de personal,

Vinculado a los resultados del diagndstico inicial en lo referente a formacion se pone de
manifiesto que pese a la predisposiciém en formarse y en adquirs nuevos conocimientos
por parte de las trabajadoras, se observa que no se ha visto reflejado en que las trabajadoras
promocionen internamente en la empresa, hacla puestos de mayor remuneracion o

responsabilidad.

En la actualidad no existe un protocolo para la prevencitm y actuacidn frente al del
acoso. Hay que destacar, que al no haber existido un protocolo formal de y actuacion frente
al acoso, no se puede alirmar que no existan més casos de los detectados que no hayan sido
puestos en conocimiento de la Direccion de la Empresa. La Empresa ha actuado con firmeza
para corregir, sancionar y evitar la repeticion de cualquier conducta que pudiera

encuadrarse dentro de la figura del acoso sexual y acoso por razin de sexo,

Desde Eiffage Infrasstructuras se reconoce la violencia de género como un problema

social y por ello articulard medidas tendentes & prevenir y actuar ancg este t!rc: de

- j
conductas, i }f ll

o
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

Dentro del proceso de mejora continua que este Grupo Empresarial pretende, se
llevardn a cabo una serie de medidas y acciones tendentes a alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres; con el fin de alcanzar los objetivos fijados en el
propio Plan, tanto desde la dptica de la no discriminacidn entre mujeres y hombres como
desde la relativa a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Conforme a la LOI
v de acuerdo con el compromiso de Eiffage Infracstructuras de poner en marcha este Plan
de Igualdad. Se regula el funcionamiento de la Comisidn de [gualdad en Anexo IIL

PLAN DE IGUALDAD.

A. AMBITO DE APLICACION

Este primer Flan de Igualdad resulta aplicable a todas las Empresas del Grupo Eiffage
Infraestructuras, y a todos sus centros de trabajo, sin perjuicio de otvas acciones o
medidas especilicas que se deberdn adoptar en centros ¢ unidades concretas, para las
que este Plan serd, en todo caso, referencia necesaria. Los Centros de Trabajo afectados

por este Plan quedan enumerados en el Anexo T,

De acuerdo con los resultados obtenidos del diagnostico, el Plan de Igualdad de Eiffage

Infraestruciuras, se estroctura én 8 aveas de actuacion,
Para cada uno de éstos se describen:

& Objetivos a alcanzar.
& Acciones concretas para conseguir esos objetivos marcados.

& Indicadores de seguiniento

B. VIGENCIA

Este Plan de lgualdad es variable y dindmico, y sus medidas en todo momento se
ajustaran a las necesidades detectadas en las empresas en materia de lgualdad de
Oportunidades. A tal efecto, el presente Plan tendrd una vigencla de cuatro anos,
extendiéndose Ia misma desde el dia de la firma, 15 de julio de 2015 hasta €] 1 de ;u'l:u
de 2019. | _ P

15 de julio-de Eﬂﬁ




PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

Llegada la fecha de término antes indicada, se aprobard un nueve Plan, ajustindose a la
evolucidn experimentada en las Companias. En el supuesto de que, llegada dicha fecha,
no haya sido firmado un nuevo Plan, se entenderd prorrogado antomaticamente por un
afio el Plan de Igualdad existente, a fin de concluir las negociaciones del mismo. Sin
perjuicio de que anualmente, en funcion de las necesidades que se detecten, se puedan

modificar o incorporar acciones, después de la negociacitn correspondiente,

C, AREAS,
1. EMPLED

Acceso al empleo, Seleceion, Estabilidad en el empleo.

1.1. Objetivo:
Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el acceso al emples, con el fin de contar en todos los niveles con las persanas
con mejores competencias, cualidades y habilidades existentes en el mercado,
independientemente de su sexo,

LL1. Acciones:

1.1.11. Lasofertas, tanto internas como externas, se seguirdn 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 ambito
privado, sino sélo a cuestiones relevantes y necesarias para el puesto de
trabajo, Se establecerd un registro de los procesos de seleccidn abiertos para
proceder a la cobertura de vacantes, para poder conocer las acciones puestas
en marcha para garantizar la no discriminacidn de las candidaturas por

raztn de sexo. Este registro estard a disposicion del Comité de Igualdad.

1.1.2. Indicadores:

1.1.21. En las reuniones semestrales y como parte del contenido del informe de
sitwacion, serd presentad /(? pccion de Recursos HuerTy, las

—
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FLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

1.1.2.2,

1.1.2.3.

1.2, Objetivo:

conclusiones derivadas del Registro de procesos de seleccion abiertos
durante el periodo.

Porcentaje de mujeres presentes en cada uno de los niveles por efemplo en
cada puesto de trabajo donde Hene presencia,

Para cada puesto de trabajo ofertado se indicardn el mimero y porcentajes

de ofertas tanto externas como inkernas,

Fomentar la seleccidn no discriminatoria y la incorporaciton de mujeres en aquellas

areas donde su representacion es menor.

1.2.1. Acciones:

1.2.1.1.

1.2.1.2.

1.2:1.3

1.2.14.

1.2.1.5.

La seleccion de personal se basard en sisternas y criterios objetivos. Los
perfiles de los procesos de seleccidn estin basados en los requisitos

necesarios para el adecuado desempefo del puesto a cubrir, tales como:

g Competencias tcnicas,
& Competencias orientadas a o gestion.

g Competencias necesarias para el correcto desempefio del puesto.

Elaborar y difundir una guia de entrevista para las personas implicadas en
los procesos de seleccidn, que asegure que la evaluacion de los
candidatos/as e realiza en base a los requisitos del puesto de trabajo con
objetividad, hansparencla e igualdad de oportunidades y eliminando
cualquier tipo de preguntas discriminatorias.

Comunicacion directa a las personas responsables intervinientes en los
procesos de seleccién de la guia de entrevistas,

En caso de que una persona que participe en e] proceso de seleccion se sienta
discriminacla por razdn de sexo podrd comunicirselo a cualquier miembro
de la Comision de Igualdad.

Para garantizar la igualdad de trato en el acceso a cubrir los puestos de
trabajo, se abrird un canal de copunicacidn directo entre la Comision de

lgualdad y las permuamlqlle optart a los puestos de trabajo, bi I'h seat

=
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPPRESAD
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

promociones internas o candidaturas externas, con el fin de detectar posibles
comportamientos, vocabulario, preguntas o cuestiones planteadas por las
personas implicadas en la seleccidn de personal que pudieran calificarse de
tipo sexista o discriminatorio, o asi pudieran ser percibidas por las personas
entrevistadas, con el fin de poder formar e informar a los participantes en la
seleccidn de personal y modificar dicha situacidn en el caso de producirse,
Se acordard en la Comisién de Igualdad un cuestionario sencillo a
cumplimentar por las personas entrevistadas, bien hayan sido contratadas o

nq.

1.2.1.6. Siempre que exista igualdad de condiciones entre dos personas candidatas

1.2.L.7.

1218,

de distinto sexo, se davd prioridad en la seleccidn a la persona cuyo colectivo
esté menos representado dentro del puesto de trabajo y/o nivel de
responsabilidad dentro de la empresa.

Favorecer acuerdos de colaboracion con Escuelas de Formacidn Profesional,
Universidades y otros Centros Académicos en las diferentes localidades
donde Eiffage Infraestructuras Hene Delegaciones, para favorecer la entrada
de mujeres con formacidn acorde a los puestos que se requieren en las
EMpPresas,

Analizado el nivel de voluntariedad de la persona con contrato a Hempo
parcial, se facilitard su conversicn en Hempo completo adaptando la jornada
& las necesidades personales, familiares y laborales. Para ello, se les facilitard
un cuestionario elaborade por la Comisién de Igualdad.

1.2.2. Indicadores:

1.2.21. En las reuniones semestrales y como parte del contenido del informe de

1.2.2.2

situacitn, serdn revisadoes los dates correspondientes para la verificacion de
los compromisos descritos en el capitulo de acciones definido anteriormente,
La Direccion de Recursos Humanos, deberd disefiar guia de entrevistas antes
del mes de octubre 2015, La Comision de Ipualdad, deberd disefar e
cuestionario antes del mes de octubre 2015,

Presencia de la mujer en departamentos masculinizados: Evolucion del
porcentaje de mujeres presentes ipes de cada categoria/ dﬂpﬂriunfnl:ﬂ
de dreas de la empresa, ,-"-. .

g e,
e E
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

1223,

1224,

1.L2D.

1.2.2.6.

Igualdad de trato en las entrevistas de trabajo y procesos de seleccidn:
Porcentaje de participacicn, v valoracién de la puntuacidn obtenida por los
candidatos en base al cnestionario facilitado tras el proceso de seleccion a los
candidatos entrevistados. Los datos se desglosarin por género.

Conversion jornadas parciales a jornadas partidas: Porcentaje y nimero de
contratos a Hempo parcial convertidos a jornada completa fruto de las
medidas de conciliacion del empleo y la vida personal.

Nameros de contralos realizados en cada uno de los niveles jerdrquicos
desagregado por sexo y categorias,

Momero de acuerdos de colaboracidn realizados con los distintos

organismos indicando el HF:_J de acoerdo subscrito.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION.

2.1. Objetivo:

77

Favorecer la ipualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo

profesional y la promocion y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos

de responsabilidad v puestos donde la mujer se encuentre menos representada

contribuyendo a reducir desequilibrios que puedan darse en el seno de las empresas.

211, Acciones:

21.11.

2.1.1.2,

2.1.1.3

En lo que se refiere a la contratacion para puestos de alta cualificacion,
ademas de regir los principios de mériko y capacidad, se favorecera la
incorporacicn de mujeres mientras dure el desequilibrio de la plantilla en
esa categoria, Area o Departamento.

Fiffage Infraestructuras implantard un sistema para el desarrollo de la
carrera profesional de la plantilla, basado en el respeto al principio de
igualdad y no discriminacién, Dicho sistema contard con las herramientas
necesarias y potenciard €l uso de criterios objetivos en las promociones.

Se eliminard cualquier practica que pudiera dificultar el acceso a las mujeres

a puestos de responsabilidad, garantizando que toda promocion reconocida
por Eiffage Infracstructuras npndf_cerﬂ /}paramlws de mndmunntn v

aportacion profesional, 54
: f"

|
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPMD EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

2114,

il Entregar a cada trabajador o lrabajacdora por escrito la descripeion de su
puesto de trabajo con indicacion de sus funciones y responsabilidades
establecidas en el Manual de Organizacidn existente en la empresa.

& Potenciar la participacién de las mujeres en la formacion ligada a
promocion,

# Mantener la politica de que los procesos de promocidn profesional estén
vinculados a criterios téenicos y objelivos que no sean excluyentes por
sex0 ni contengan criterios discriminatorios.

# Garantizar que ¢l uso de las medidas de conciliacién no supondrin un
impedimento o impacto negativo para el desarrollo y promocidn

]:m'lfesiﬂnal.

La empresa incluird en el programa de planificacion de Recursos Humanos,
mecanismoes para garantizar la no discriminacion por razién de sexo en la
inclusion de candidatos o candidatas de alto potencial para desarrollo de

futuros directivos.

Establecer un procedimients de Fromocitn Directa consistente en, que
cuando exista una vacante para cubrir un puesto de trabajo se informe de la
oferta al personal interno, con objeto de cubrir la misma con personal en
plantilla, siempre y cuando se rednan los requisitos establecidos en el perfil
del puesto de frabajo.

21.2. Indicadores:

21.21.

En las reuniones semestrales, la Direccion de Recursos Humanos,
presentard un informe con los resultados correspondientes a las acciones

Hevadas a cabo para la consecucion del objetivo con los siguientes datos:

& Nomero y porcentajes de personas promocionadas segregado por
pénero y puestos de brabajo a los que han accedido.
& Namero total y porcentaje de personas que hayan accedido a la

formacién ligada a la promocion segregada por género,




PLAN DE IGUALIDATD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

& Nimero y porcentajes de personas que estando en uso de las medidas
de conciliacion, han accedido a la Formacién para promocionar,

21.2.2, Acceso de la mujer a puestos de responsabilidad: Evolucion del porcentaje
de mujeres indicando el niimero de personas presentes en puestos de mando
o responsabilidad, segregado por sexo, en cada departamento o nivel
jerdrquico de la empresa (Comité de direccion, jefes de departamento,

directores de delegacidn, etc.)

3. FORMACION.

3.1. Objetivo:

Potenciar v ampliat el nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del
mercado, para facilitar el equilibrio entre mujeres y hombres,

3.1.1. Acciones:

3.1.1.1. Informar y motivar a las mujeves para participar en la formacion
continua

3.1.1.2. Dar prioridad a las mujeres en la participacién y realizacitn en aguellas
acciones formativas destinadas a ocupar puestos masculinizados

3.1.1.3. Con el objeto de facilitar el desarrollo profesional de los trabajadores ¥
trabajadoras que se hayan ausentado de las empresas con motivo del
gjercicio de derechos de conciliacion, se les convocard a todas aquellas
acciones formativas de reciclaje necesarias para desempefiar su puesto
tras su reincorporacion.

3.1.14. Se impartirdn aquellas acciones formativas que por motivos de W
conciliacicn no se hayan podido desarrollar ¥ que estuvieran orientadas J |
a funciones o puestos equivalentes a los que se ocupa o bien a aquellos if
que van ligados directamente a la promocion. b,

3.1.1.5. Para facilitar el acceso a la formacion a todas las personas, las acciones

de formacion se programardn preferontemente dentro de la jornada ey L
laboral.

15 de juliode 2015




PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

3.1.1.6. En las Evalvaciones del Desempefio que realice la empresa, insertar
programas de desarrollo de habilidades directivas enfocadas a las

Mlljeras.

3.1.2. Indicadores:

3.1.2.1. En las reuniones semestrales, la Direccion de Recursos Humanos,
presentard un informe con los resultadoes correspondientes a las acciones
llevadas a cabo para la consecucion del objetivo,

3.1.2.2 Porcentaje del importe econdmico total invertido a Formacidn para la
promocitn en el puesto de trabajo, destinado a trabajadoras respecto del
destinado a trabajadores, con indicacion del niimero y porcentaje de
personas que han accedido a Formacién para la promocion dentro de la
empresa segregado por género.

3.1.2.3, Namero y porcentaje cursos rechazados por las plantilla, motivos de
conciliacion {incompatibilidad de horarios para su imparticién o
disposicion de tHempo suficiente para desarrollar el curso). Datos

segregados por género,

3.2. Objetivo:

Sensibilizar a la plantilla de Eiffage Infraestructuras en Igualdad.

3.2.1. Acciones:

3.2.1.1. Crear acciones formativas que se desarollen preferentemente dentro del
horario laboral, especificas para las trabajadoras, enfocadas hacia la
adquisicidn de habilidades v compelencias que les permitan acceder a
puestos en los que no eskin presentes o que estdn sub representadas.

3.21.2. nworporacidn de un programa de [ormacidn en el Plan Anual de /

Formacion de Eiffage Infraestructuras en Cultura, Diversificacion y I|'

Conciliacidn, que incluya contenidos sobre la Ley de lgualdad. b
3.21.3. 5 imparlird formacion  especifica en materia de igualdad de
oportunidades al personal encargado de los procesos de seleccifin, a los

< responsables de la g-nsh:fln de ITE RRHH ya E‘EI-E[H |a cadena de ndﬂ.




PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

3.2.1.4. Se incluird en el Plan Anual de Formacion, cursos dirigidos a sensibilizar
a todo ] personal sobre la importancia del principio de igualdad de trato
¥ no discriminacién y su aplicacién practica en el desarrollo de la carrera
profesional, en base al siguiente planning:

& 17 PASE: lmparlir formaciin en materia de igualdad a toda la
representacicn legal de los trabajadores de Eiffage.

Con anterioridad al inicie de esta formacion, se enviard a los Directores
y Delegados de Eiffage Infraestructuras el contenido de dicha formacion,
asi como la planificacidn de la misma y convocaloria para, que asistan
junto a la representacion legal de su centros/s a la sesion formativa, al
menos el 80% de los directivos, y mandos intermedios hasta el nivel de
Jefe.

2* FASE: Una vez terminada la fase antericr, se procederd a formar al

resto de la plantilla.

m

3.2.2. Indicadores:

3.2.2.1. En las reuniones semestrales, la Direccion de Recursos Humanos,
presentard un informe con los resultados correspondientes a las acciones
llevadas a cabo para la consecucion del objetivo. La formacidn prevista
para 1° fase serd impartida antes de noviembre 2015, mientras que la
formacién prevista para la 2 fase, serd llevada a cabo durante el primer
trimestre del ano 2016,

3.2.2.2, Niamero y porcentaje de plantilla que ha recibido formacién en lgualdad,
v su desglose por: Comilé de diveccidn, Directores, Jefes, Personal con
personal a su cargo, representacion de los trabajadores y resto de platilla,

4, POLITICA RETRIBUTIV AL

4.1. Objetivo:
Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracidn por un trabajo de \
igual valor y en conereto, la no existencia de diférencias salariales por razon de género. .?r ey

I ||' || & ":“{\-\.
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DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

4.1.1. Acciones:

4.1.1.1. Establecer una clara y transparente vinculackon entre el desempefio de la
prestacion de serviclos de los trabajadores y trabajadoras y su retribucidn
{en cualquiera de sus elementos), sin que se produzea discriminaciin
alguna por razidn de sexo,

4,1.1.2. Bstablecer una metodologia para garantizar la  transparencia vy
objetividad en la asignacin salarios variables, vinculada a la consecucion
de objetivos y asignacion de responsabilidades especificas supletorias en
cada puesto de trabajo.

4.1.1.3. En base a la unificacion de clasificacidn de puestos de trabajo se realizard
un seguimiento y andlisis de la equidad retributiva por razén de sexo, en
aquellos puestos de trabajos donde hay presencia de trabajadoras.

4.1.2. Indicadores:

4.1.2.1. En la primera reunidn semestral de cada afio, la Direccidn de Recursos
Humanos, presentard un informe a la Comision de Seguimiento, donde
se analizard la evolucidn salarial de los colectivos de mujeres y hombres,
en los puestos de trabajo donde confluyeran ambos sexos.

4,122, lmplantacion de salarios basados en responsabilidades y cumplimientos
de objetivos: mimero ¥ porcentaje de puestos de trabajo que tienen
definidos objetivos v/ o responsabilidades vinculados a una rebribucion y
que han sido comunicados a los trabajadores y trabajadoras.

4.1.2.3, Desviacion salarial, Diferencia salarial en porcentaje de la mujer respecto
del hombre en un mismo puesto de trabajo.

5. MEDIDAS DE CONCILIACION

Conciliacion de la vida laboral y familiar, Vil

5.1, Objetivo: (- lh

I__ - __I {
Garantizar la informacién v aplicacion de la legislacion vigente en materia de igualdad | 1 4 /
de oportunidades entrte mujeres y hombres y gonciliacion de la vida personal, familiar 'LI' =y

i

y profesional, )L; _ .

el
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMIPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURASL,

5.1.1.Acciones:

5.1.1.1. Realizar una campafia de sensibilizacion e informacicn, dirigida a los

trabajadores y trabajadoras en la que se expliquen todos los derechos
relacionados con la conciliacion, haciendo especial hincapié en que los

mismos pueden ser disfrutados tanto por hombres como por mujeres.

5.1.1.2. Promover medidas encaminadas a la implantacion de medidas de

flexibilizacidn del Hempo de trabajo, jornada continua implantada,
horario flexible, teletrabajo, u otros modos de organizacidn del tiempo de
trabajo y de los descansos en todos los centros de trabajo encaminadas a
facilitar que las personas que han optado por jornadas de iempo parcial
puedan disponer de jornadas completas al facilitarse y flexibilizarse los

hotrarios de trabajo.

5.1.1.3. Redactar v difundir entre todos los trabajadores y las trabajadoras tanto

los derechos en materia de conciliacion de la vida personal, familiar v
profesional recogidos en nuestra legislacién como los que traen causa de
mejoras desarrolladas a través del presente Plan de Igualdad, asi como el
procedimiento para solicitarlos, que resulte aplicable a todos los centros
de trabajo de Fiffage Infraestructuras y que pueda completarse y
desarrollarse por los diferentes centros de trabajo con medidas o acciones

s especilicas.

5.1.1.4. Informacién a nivel de centro a toda la plantilla, de los derechos de

conciliacién que pueden disfrutar, Se pondrd especial énfasis en que los
pueden ejercitar, indistintamente, hotmbres y mujeres. Para ello se ha
glaborado y difundido un "hriptico informativa”™ con tales derechos, que
la Empresa entregard en cada contratacicn.

£.1.1.5. Dado que la mayorfa de las medidas de conciliacion son disgirutadas por

mujeres, se fijard como objetivo bdsico future de desarrollo de esta
materia ¢l logro de una mayor corresponsabilidad por parte de los
hombres, fomentando el disfrute por parte de éstos de las distintas

medidas de conciliacidn. Entre otras posibles acciones, se elaborard un

material didactico con los derechoes de conciliacidn a los que pueden

ACOZETEL.
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PFLAN DEIGUALDAD DE LAS EMPRESAS

5.1.1.6. Se posibilitard el cambio de puesto de trabajo para aquellas personas que
lo saliciten por motivos de conciliacion familiar debidamente acreditada,
siempre sobre la base de la igualdad y capacidad, esto, siempre que
resultare posible en funcidn de las posibilidades que permita la estructura
organizativa v que el empleade solicitante redna el perfil tcnico y
profesional que requiera el puesto solicitado,

5.1,17.5¢ garantizard la adecuacién de los puestos de trabaje en caso de
embarazo o lactancia, estableciéndose las medidas necesarias para
detectar y en su caso corregir coalquier riesgo para la salud de las
trabajadoras ¥ en caso de gue no sea posible, artoular el mecanismo
previsto en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales garantizindose en
tode caso la retribucion de orgen v su mismo grupo profesional o
categoria equivalente.
Biffage Infraestructuras se compromete a organizar las reuniones de
trabajo de tal forma que no se fijen a horas que impliquen alargar la
jornada laboral diarta, salvo gue existan razones justificadas.

5.1.1.8. Potenciar el uso de videoconferencias como via para reducir la necesidad
de los viajes de trabajo y facilitar la conciliacién de la vida personal y
laboral.

5.1.1.9. Disfrute del permiso de paternidad: En los supuestos de nacimiento de
hijo, adopcidn o acogimiento, el trabajador o la babajadora tendrd
derecho a la suspensicn del contrato durante 13 dias ininterrumpidos,
ampliables en el supuesto de parto, adepeion o acogimiento maltiples en
dos dias mds por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es
independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por
maternidad. La duracién del permiso de paternidad serd de 20 dias en los
supuestos de familias numerosas.

5.1.1.10. En todo caso, el Grupo Eiffage Infraestructuras garantizard que el
disfrute de las medidas para la conciliacion no frenard el desarrolle |
profesional ni las posibilidades de promocion interna. I!

5.1.1.11. Lactancia: Las trabajadoras y los trabajadores, por lactancia de un hijo |
menor de 9 meses, tendrdn derecho a una hora de ausencia del trabajo, |7
que serd elegida por ellas / Li'iillllbﬁjﬁdﬂr o trabajadora con arreglo a sus :

i |I I!-.rﬁ |
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

necesidades, pudiendo también dividirle en dos fracciones o reducir su
jornada en una hora diaria. Este derecho podrd solicitarlo el padre o la
madre y serd de una hora pudiendo acumularlo en 12 jornadas complelas
La duracién del permiso se incrementatd proporcicnalmentes en los casos
de parto maltiple.

La concrecidn horaria y la determinacién del perfodo de disfrute del
permiso de lactancia y de la reduccion de jormada, corresponderd al
trabajador/a dentro de su jornada ordinara. El trabajador/a debera

preavisar al empresario

51.2. Indicadores:

5.1.2.1. Todas las acciones previstas para la informacitn y difusion descritas en
este capitulo dirigides a facilitar la conciliacion entre la vida familiar y
profesional de los trabajadores y trabajadoras de la empresa, serdn
puestas en marcha durante el segundo semestre de 2076. En cuanto a la
verificacién y seguimiento del resto de acciones, sevén analizadas durante
las reuniones semestrales de la Comisidm de [gualdad,

5.1.2.2. Ndmero y porcentaje de trabajadores y trabajadoras que ejercen sus
derechos en materia de conciliacion: permisos de paternicdad, lactancia,
jornadas reducidas y demds permisos especificos a los que ambos sexos
tienen dervecho,

5.1,2.3. Flexibilizacitn de Hempo de trabajo y jornada;

& Porcentaje de centros de trabajo donde se ha implantado la Hexibilidad
de jornada y porcentaje de plantilla respecto al total que engloba dichos
centios de trabajo.

& Porcentaje de centros de trabajo donde se ha implantado la opeidn del
teletrabajo y porcentaje de la plantilla total incluida.

B, COMUNICACION

6.1. Objetivo:

Reforzar la cultura de lgualdad de Eiffage Infraestructuras y dar a conocer la |

politica de las companiias en mal!erﬂ' del 'iguaf!dad efectiva de mujeres y h::nmlrlrra.
15 de julio de 20157~ K
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PLAN DEIGUALDAD DE LAS EMPRESAS

#.1.1. Acciones:

6.1.1.1. Implantar un sistema de Comunicacién especifico, dirigido a toda la
pleantilla, en el tema de la Igualdad ¥y comunicar periédicamente los
avances del Plan. Dicho sistema se integrard en el Plan de Comunicacion
de la Empresa,
6.1.1.2. Difundir la guia para uso del lenguaje y la imagen, en la que se velard
por todos los aspectos relacionados con la diversidad de género,
Asimismo, incluird recomendaciones para evitar el uso de lenguaje
sexista.
6.1.1.3. Realizar acciones de comunicacion especificas que den visibilidad a
mujeres con puestos de responsabilidad en Eiffage Infraestructuras.
6.1.1.4, Habilitar un apartado especial dentro de la Intranet Corporativa
destinada a difundir las politicas, procedimiento y protocolos dirigidos a
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres dentro del seno de las
Empresas del Grupo Eiffage Infracstructurag.
6.1.1.5. Implantar un sistema de verificacion bianual, en todos los centros de
trabaje a fin de comprobar que la informacidn de los avances del plan,
medidas implantadas, derechos y forma de acceder a ellos y facilidad de
su disfrute Hega y se implanta de forma efectiva a los rabajacores y
trabajadoras de la plantilla.
6.1.1.6. Mediante un folleto de comunicacién interna, la empresa publicitard su
compromiso en la garantia del respeto a la igualdad y no discriminacién
en las politicas de contratacién y en la modalidad contractual y
clasificacidn profesional de los trabajadores v trabajadoras.
6.1.1.7. Se realizardn campafias de comunicacidn, generales v especificas en
aquellos centros que tengan unas condiciones particulares,
6.1.1.8. Difusion e informacion del Plan de lgualdad y el protocolo de
Prevencidn y Actuacién en caso de Acoso a toda la plantilla asl como a

las nuevas incorporaciones.
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

6.1.2. Indicadores:

6.1.2.1. Todas las acciones de Comunicacidn descritas en este capitulo, serdn
puestas en viget durante el segundo semestre del afo 2015,

6.1.2.2. Namero de comunicaciones en materia de igualdad realizadas a toda a
tocdla la plantilla especificando: comunicaciones  generales  sobre
informacion y derechos de igualdad, de las comunicaciones sobre el
estado de los indicadores v derechos o medidas de igualdad especificas

en la empresa.

7. PREVENCION Y ACTUACION EN CASQOS DE ACOSO.

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad manifiestan expresamente su
rechazo mds absoluto a los comportamientos constitutivos de acoso sexual, acoso moral
o mobbing ¥ acoso por razén de sexo, y asumen ¢l compromiso de establecer las
medidas pertinentes para evitar, prevenir y resolver tales conductas en el caso de que

se praduzcan,

7.1, Objetivo:

Implantacién del protocolo de Prevencién y actuacion del Acoso Sexual, Acoso
Moral o Mobbing o por Razdn de Sexo.

=ttt e )

7.1.1.1. Establecer un Protocolo de Actuacidn para la tramitacidn de las
denuncias o quejas efectuadas por los trabajadores y trabajadoras que
consideren que hayan sido objete de acoso en cualgquiera de sus
modalidades o por aquellos trabajadores o trabajadoras que de algin
modo tengan conocimiento de una situacion de tal naturaleza, tal y como
estd dispuesto en el articulo 48.1°% de la LOT (3/2007) de 22 de marzo, pata
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. (ANEXO I1).

7.1.1.2. El Protocolo para la Prevencion del Acoso forma parte inseparable de

esle Plan de lgualdad, /ﬁ? B
W/

J
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PLAN DE IGUALDADD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

7.1.1.3. Implantar un sistema de Comunicacicn especifico dirigido a todos los

gl
g

trabajadores v trabajadoras en relacién con el protocolo de Prevencion del
Acoso Sexual o por Razon de Sexo, v del Acoso Moral o Mobhing,
garantizando la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y

empleadas, mediante:

Informacidn a toda la plantilla.

Publicacion en la intranet y tablones de anuncios,
Distribucion a los Representantes de los Trabajadores.
Inclusitn del protocole como Anexo Ll del Plan de [gualdad

7.1.1.4, Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto.

7.1.L5. Impartir formacién especializada a las personas a quienes se asignen

cometidos espectficos v responsabilidades en materia de Acoso Sexual,
Acoso Moral o Mobbing v/o por Razdn de Sexo, para el desemperio
adecuado de sus funciones, asi como a los miembros de la Comisidn de

Igualdad.

7.1.1.6. Facilitar informacion especializada mediante charlas a toda la plantilla

én materia de Acoso Sexual, Acoso Moral o Mobbing v/ o por Razdn de
Sexn, para que toda la plantilla pueda conocer e identificar que
comportamientos y actuaciones pueden ser catalogados como acoso y
prevenir de este modo que se incurra involuntariamente en ellos. La
informacion a los trabajadores permitird que estos comportamientos
puedan ser identificados, apercibidos y denunciados en caso necesario
por cualquier trabajador o trabajadora, sea ella o no la persona objeto de

dicho acaso,

7.1.2, Indicadores:

7.1.2.1. De forma inmediata, el protocolo de actuacion para la tramitacion de

denuncias o quejas efectuadas por los trabajadores y trabajadoras, serd
difundide desde el momento de aprobacién del presente plan de
igualdad, Durante las reuniones qﬂnwsl'mlﬂ de la Comisitn de lgualdad,

se revisaran las pusabieﬁ 5 que 5¢ hubm‘an praducido durante

ach ] %‘- { n.( B
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPO EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS.

el periodo. Respecto a todas las medidas de informacidn, difusion y
formacidn previstas en este caplitulo, estarin puestas en marcha antes del
segundo trimestre del aio 2016,

7.1.2.2. Formacion y sensibilizacion en prevencion del Acoso Sexual, Moral o

Mobbing por razén de sexa:

& MNiimero de acciones formativas desarrolladas

& Namero y porcentaje de plantilla que ha recibido formacion prevencion
de Acoso Sexual, Acoso Moral o Mobbing por razén de sexo vy su
desglose por: Comibd de direccidn, Directores, [efes, Personal con
personal asu cargo, representacion de los trabajadores y resto de platilla.

7.1.2.3. Implantaciém del sistema de comunicacién para denuncias por motivo

de acoso y grado de sensibilizacidn de la plantilla.

& N de comunicaciones o denuncias recibidas por el Comité de Igualdad.
& Total de denuncias recibidas por el Comité Insbruckor y resullados de las

mismas con indicacion del:
= mentaje de casos e pr mediacion del Comibé de Instructor han

sido resueltos sin requerir medidas alternativas (sanciones, cambios
de puesto, etc.)
- Porcentaje de casos e gravedad suficiente para ejecutar sanciones o

medidas compensatorias o de proteccidn a la persona afectada.

8. GARANTIA PARA LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La violencia de génere comprende tode acto de violencia fisica y psicoligica que se A
ejerce sobre los trabajadores por parte de quienes sean o hayan sido sus conyugesode | |
=)

quienes estén o hayan estado ligados a ellos por relaciones similares de afectividacd.

Esta violencia es la expresion mds grave de la discriminacion y de la situacion de II _I'| /
desipualdad entre mujeres y hombres y su erradicacion precisa de profundos cambios
sociales y de actuaciones inlegrales en dt&iinkfs.,ﬁmhitns, incluyendo el dmbito laboral. I\m =A
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PLAN DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS
DEL GRUPOQ EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

Cualquier trabajador de Eiffage Infraestructuras, victlima de violencia de género podea
epercer log derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en
vigor de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia
de Género del 28 de diciembre del 2004:

& Derecho a la reduccitn de la jornada laboral, que conlleva una reduccion del salario
en la misma proporciin. Se puede suscribir un convenio especial con la Seguridad
Social para mantener las mismas bases de cotizacitn y que no se vean afectadas las
fuburas prestaciones de jubilacion, incapacidad permanente y muerte y
supervivencia, derivadas de enfermedad comiin o accidente no laboral.

S Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo.

@ Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del pueste de trabajo
que tenfa inicialmente, durante los primeros 6 meses.

8 Derecho a la suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo
durante & meses, que el/la juez podrd prorrogar por periodos de tres meses y hasta
un méximo de dieciocho. Con derecho a las prestaciones por desempleo, si comple
los requisitos generales,

& Derecho a la extincion del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones por
desempleo, si cumple los requisitos generales.

=

El despido es nulo si se produce con ocasitn del gjercicio por parte de la trabajadora
o trabajaclor, victima de viclencia de género, de los derechos anteriormente citados,
& No Henen la consideracion de faltas de asistencia al frabajo las motivadas por la
situaciin Hsica o psicologica de la trabajadora o trabajador a consecuencia de la
violencia de género. Deberd acreditame por los Servicios Sociales de Atencidn o los
Servicios de Salud.

Ademds de lo establecido legalimente, Biffage Infracstructuras ponded en marcha las
siguientes medidas:

[ =

Lo e __.—'\-\,_..H".‘I'

8.1. Objetivo: P
{ g

Garanhizar una adecuada Frul.'ec::it,‘m en el dmbito laboral de los trﬂbajadm'eﬁ! T }

victimas de violencia de género.
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8.1.1. Acciones:

8.1.2,

8.1.1.1. Posibilidad de acoperse a una excedencia especial de 3 meses a 3 afios
con reserva del puesto de trabajo durante 12 meses y posteriormente con
derecho preferente al reingreso,

8.1.1.2, Preferencia para ocupar las vacantes que se generen fuera del lugar de
residencia habitual sin necesidad de seguir el procedimisnto de cobertura
convencionalmente previsto,

8,1.1.3. Las salidas durante [a jornada de frabajo a jurgados, comisarias y
servicios asistenciales, de las personas de Eiffage Infraestructuras que
sean victimas de violencia de género, serdn consideradas por las
empresas como permisos retribuidos.

8.1.1.4. En el supuesto de que los trabajadores, vichmas de violencia de género,
se vean obligados a abandonar su puesto de trabajo en la localidad donde
venfan prestando sus servicios, el Grupo Eiffage Infraestructuras
facilitard, en la medida de lo posible, su incorporacién en etro centro de
trabaje del grupo y colaborard con los gastes que conlleve dicho
desplazamiento si los trabajadores se encuentran en una situacion de
necesidad.

B.1,1.5, Facilitar atencitn integral (fisica y psicoldgica) para las victimas de
violencia de género, Asi como facilitar informacion sobre medidas y
recursos disponibles (piblicos y de empresa) para la proteccion de las
victimas de violencia de género.

B.1.1.6. Todos los temas que Eiffage Infraestructuras gestione internamente on
relacitn con personas victimas de violencia de género serdn tratados con
la maxima confidencialidad,

8.1.1.7. Flexibilidac para la concesidn de préstamos o anticipos.

Indicadores:

8.1.21. En las reuniones semestrales, la Direccion de Recursos Humanos,

presentard un informe con los resultados correspondientes a las acciones

llevadas a cabo para la consecpeion del objetivo y los casos existentes
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B.1.2.2, Prevencidn y proteccidn sobre viclencia de género;

=l N" de solicitudes al Comité de lgualdad que reclamen los derechos,
previamente informados y determinados en las acciones de este objetivo,

£l Porcentaje de concesidn de las medidas solicitadas por los brabajadoves
afectados y plazo de resolucion.
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I. CENTROS DE TRABAJO AFECTADOS POR EL PLAN DE

ANEXOS

IGUALDAD DE EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS,

Los Centros de Trabajo actuales afectos por el Plan de [gualdad son los relacionados a

conbinuacion:

EMIRESAS QLU E CUHSCU HEN

COMUNIDADR AUTOMOMA FROVINCIA LOCALIDAD EN EL LUGAR
ANDALUCTA ALMERIA ALMERIA EIFFAGE INFRABSTRUCTURAS
ANDALUCIA CADIZ T CADIZ EIFFAGE INFRAESTRUCTURAS
ANDALLCTA CORDOEA CORDOBA EIFFAGE INFRAESTRUCTRUAS
MEBISA
AMOALUCTA GRANADA CRAMADA EIFFAGE INFEAEST RUCTRUAS
ANDALUCTA HUELYVA HUBLVA EIFFAGE INFRABSTRUCTLRAS
ANDALUCTA MALAGA MALAGA EIFFAGE INFRAEST RUCTURAS
MASFALT
ANDALUCTA SEVILLA oS EIFFAGE INFRAESI BUCTURAS
HERMANAS Bl MO
CASTILLA LA MANCHA ALBACETE ALBACETE BIFFAGE INFIAESTRUCTURAS
CASTILLA LA MANCHA ALBACETE ALMANSA AGLOMERADOS ALBACETE
{ALBACETE)
CASTILLA LA MARMTHA TOLEDD CAMUMAS EIFFAGE INFEARSTRUCTURAS
CONTRATAS ¥ AGLOMERADCS LAS
CABEZUELAS
CASTILLA LECIN AVILA SOLOSANCHD | OBREAS Y SERVICIOS SGASA,
CASTILLA ¥ LEON SEGOYIA SEGOVIA OBRAS Y SERVICIOS SGASA
CATALLIFA BARCELONA GANT BOI DE EIFEAGE INFRAISTRUCTURAS
LLOBREGAT
CATALUMA TARRAGONA VALLS EIFFAGE INFRAESTRUC TURAS
COMUNIDAD DE MADDRID MADRID DRUSCO DB EXTRACCICN OF ARIDOS SIERIA,
TAJURA MEGHRA
COMUIMIRAT DE BMADRID MADRIE CIEMPOZEUELDS | BEIFFAE INFRAESTRUDCTURAS,
EXTRACCION [E ARIDOS SIERRA
MEGRA
COMUNIDAD DE MADRID MADRID MADRID BIFFAGE INFRAESTRUM TURAL
ey ASFALTCS DE MATRITD
COMUNIDAD VALEMCIANA ALICANTE ALICANTE AGLOMERADCS LOG SERRANDS
EXTRACCION DE ARIDOS SIERRA
NEGRA )
SERRAND AZMAR OBRAS PUBLICAS
HORMIGONES Y MOBRTERCS LOS
SERRANDS
IDH
CONTRATAS Y ACLOMERADCS LAS
CaBESLIELAS
Bl MO®LE
FABER VIAM
EIFFACE INFRAESTRUCTURAS
COMUMDAD VALENCIANA IDH ] I\

/ \T'ul
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EMPRESAS OUE COMOUREEN
EiHLELGA R

COMUNICA T W ALENCTANA VALENCTA VALEMLIA AGLOMWERADS LOG SERR ANOS

SEREARD AZNAR OERAS FOBLICAS

HORMGOMES ¥ MORTEROS

SERIAMOES

HORMGONES LOS SERRANOS

ITH

CONTRATAS T AGLOMERADCS LAS

CABEFUELAS

ARIDOS BUNOL

MLIRCTA MIURCTA MLIRETA AL ERADDS LOS SERR ANODS,

EXTRACCION DE ARIDOS SIERRA

MEGRA,

GERRAND AZNAR OHRAS FUBLICAS

HORMIGOMES ¥ MORTERCS

SERRANC

HORMIGOMES LO% SERRANOS

iTH

COMUNIDATY A LT OM A TPRONIMNCTA COCALTDALY

II. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

1. INIRODUCCION

Al amparo de las Directivas Buropeas y de la Ley Orginica del Estado Espaniol
32007 de 22 de marzo, para [a lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y para una mayor
proteccion de los trabajadores y frabajadoras ante presuntas situaciones de acoso en el
entorna del trabajo, se encomienda a las empresas que se realice un protocolo de actuacion
con el objetivo de prevenir estas conductas, investigar las denuncias y tomar las medidas

correspondientes si procediera.

El Grupo Eiffage Infraestructuras mediante el presente Protocolo se compromete a
prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, asumiendo su responsabiliclad

en ertadicar un entorne de conductas, contracias a la dignidad y valores de la persona,

[gualmente la representacidn de los Trabajadores/as contribuird en la labor de
prevenir los acosos, sensibilizando a los trabajadores y frabajadoras e informando a la
Direccidn de RRHH de cualquier problema que pudiera tener conocimiento,

Todo el personal del Grupo Eiffage Infraestructuras tiene derecho a un entorno |

laboral que esté libre de comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona y que l |
/gamntic'e su dignidad y su integridad _{isiic-a{j.rw oral. ¥ todos, tanto la m'gatiimmmmn-r, T
< { Py -, "
: |

15 :1{;qu:2:%5 \] ((
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personal, deben contribuir a ervadicar conductas reprobables, garantizando un ettorno de
trabajo respetuoso con los derechos fundamentales de quienes los integran.

Este protocolo de actuaciém pretende ser una herramienta atil, preventiva y
correctiva de las diferentes modalidades del acoso,

2. DEFINICIOMES.

2.1. Acosa Sexual:

Segiin el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, el acoso sexual es cualquier
comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el propdsito o

produzca el efecto de atentar conha 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, acHitudes
o actos concretos, desarrollados en el &mbito laboral, que se dirija a olra persona con

intencidn de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la

vicHma,

Puede englobar la conducta de superiores y compaiieros, o incluso de terceros,
Clientes o Proveedores y dicho comportamiento debe ser indeseado, irrazonable y
ofensivo para la persona objeto de la misma,

2.2, Acoso por Razdn de Sosxo:

Segin el articulo 7.2 de la Ley Orgdnica 372007 se considera Acoso por Razon de
sexoe cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de la persona, con el
propdsitc o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorng

intimidatorio, degradante u ofensivo.
23. Acosa Laboral, Moral o Mobbing:

Es toda conducta, prictica o comportamiento, realizade de forma sistemitica o

recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga directa o

. do—c?ﬂtra la dignidad del personal, al cudl se
[ A7 / ﬂ‘\ 1

indirectamente, un menoscabo o

15 de j_uiiu de
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intenta someter emocional y psicoldgicamente de forma violenta u hostil, v que
persigne anular su capacidad, promocitn profesional o su permanencia en el puesto
de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral de la persona en sus

funciones laborales diarias.

Esto pasa cuando se dan conductas de forma continuada, come exclusitn de las
relaciones personales, la falta de asignacidn de tarcas, la de asignar trabajos
absurdos o trabajos que estén por delrajo de la capacidad profesional, o que resulten
humillantes para la persona, hacer sentr desprecio 0 minusvaloracion en piablico a

la persona afectada.

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de Objetividad,
Confidencialidad, Rapidez e [gualdad y debe garantizar el respeto de los derechos bdsicos,
tante de la persona denunciante y presunta victima de la situacidn de acoso, como los del

presunto acosador,

El ebjetivo del procedimiento es recabar la mdxima informacion posible respecto de
los hechos que se presume que podrian ser constitutivos de una situacidn de acoso, con el
fin de depurar aguetlas responsabilidades, que en su caso procedan.

31.1. Procedimiento abreviado

Su objetivo es resolver el problema de una forma dgil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona demunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se

solucione el problema.

Las denuncias por acoso se formulardn ante la Direcciém de RRHH, o ante
cualquier miembro de la Comision de Igualdad, de manera formal y por escrito

de la signiente manera:

Los nombres y direcciones a Iar.? que .I::[ir'lgime se encontrardn expuestos en los -

lrﬂpeﬁ enel npj!t.ad.-n lgualdad.

|
¥ jl-rﬂ' =

|
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@ directamente por la persona afectada,
& por la persona afectada a través de su representacion sindical, o
# por cualguier persona que tenga conocimiento de la situacidn,

En ¢l supuesto de que la denuncia se realizara por escrito se podrd remitir por
corren ordinario a Poligono Industrial de Vicdlvaro, Cf Mir, s/n, CI* 28052 de
Madrid, Comisién de Ipualdad o bien por correo electrinico a la direccidn de
email: comiteingructor@infracstructuras.eiffage.es. Solamente tendrd acceso a

este corres el Comitd Instructor

El Comibé Instructor (al que nos referimos en el apartado posterior) se encargaran
de entrevistarse con la persona, denunciante y denunciada o cualquier obva
persona que estime necesario. A la vista del resultado de las reuniones
mantenidas, el Comité Instructor elevard dictamen-propuesta a la Direccidn de
REHH y a la Comisidn de Igualdad, para que se adopte la oportuna decisién, que
serd trasladada a las partes afectadas,

En el supuesto de que la situacin no se pueda solucionar manifestando a la
persoia denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o coando la
gravedad de los hechos asi lo indique, se dard paso al procedimiento formal.

El plazo méximo de resolucion de este procedimiento serd en lodo caso de 7 dias

naturales,

3.2. Procedimiento formal

El desarrollo del procedimiento se establece en tres fases;

= Informacién y denuncia
Desarrollo de Ia investigacitn

[
& [Elaboracidn del Informe

i ) o § 'I.‘ A .
| L,y \\4rd
f - i ¥ i s b 4 S
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3.2.1. Informacidn y denuncia

Cualquier persona que considere que estd siendo objeto de acoso, deberd
ponerlo de inmediato en conocimiento del Comité Instructor a través de los
canales que a continuacién se detallan:

= La denuncia serd por escrito y se podrd dirigir a la Direccién de RRHH
o a la Comité Instructor o a través de la Representacidn Legal de los
Trabajadores,

& La denuncia también puede realizarse firmada a través de correo
ordinario o correa electrdnico a la direccidn recogida para el
procedimiento abreviado, La persona se asegurard de facilitar Ia
informacitm y /o documentaciin necesarias para el correcto andlisis y
valoracién de los hechos:

*  ldentificacitn de la persona que denuncia y de la persona que esti
siendo causante del acoso, Breve deseripeion de los hechos,

®  Persona 0 personas que, presuntamente, estin cometiendo el acoso,
o lo hubieran cometido, centro ¥ puesto de trabajo, fechas, elc.
Cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los
heches en el centro de trabajo, como posibles testigos u otras
pruebas, En cualquiera de los casos, se ponded en conocimiento de
ta Comisidn de Igualdad,

3.2.2.Desarrollo de Ja investigacidn

Una vez recibida la denuncia escrita, se procedera a la apertura de un
expediente. En Ia comision de Igualdad se nombrard a las personas que
conformardn el Comité Instructor, cuya funcidn serd la de recabar
informacion para comprobar la veracidad de los hechos denunciados, asi
como analizar la gravedad de los mismos. Este Comibé Instructor estard | -:'u I |

formade por dos personas. Una elegida por la parte de la empresa en la r ‘*-.:! |

Comisitn de Igualdad v otra por la representacion social en la Comision de .VHIU' f
igualdad, | R/
Segilin la informacion recibicla, Comitd Instructor los canales mds " ) |-f
adecuados para nbtenli‘-l_'.inf Ilﬂ f:l'l Eld_i_n;iﬂnﬂlquﬂ fadlilt:_,lﬂ'llﬁe%tigad?n. s
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Durante la instruceidn se dard bdmite de audiencia verbal o por escrito a
todas las partes y en cualquier caso a aquellas solicitadas por el denunciante
y aquellas que se considere necesarias para el esclarecimiento de los hechos.
Tanto la persona derunciante como la denunciada  podedn  estar
acompafiadas por un miembro de comisién de seguimiento del plano de la
RLT,

Este tramite de investigacion no podrd durar mds de 10 dias naturales.

3.2.3 Elaboracién del Informe

Finalizada la investigacitn, en el plazo de 5 dias laborables, el Comite
Instructor emitird un informe en el que se defard constancia de los hechos,
realizando una valoracin de los mismos y proponiendo, en su caso,
medidas corvectoras e incluso, sancionadoras,

Durante la tramitacidn de dichas actuaciones se posibilitard al denunciante
o denunciado, si estos asi lo desean y de manera cautelar, el cambio del
puesto de trabajo, slempre que fuera posible hasta que se adopte una
decisién al respecto. Este cambio de puesto no supondrd ningin

empeoramiento para las condiciones laborales de la persona denunciante.

3,24 Resoluritn de la denuncia

Una vez finalizado el Expediente, se notificard a las partes intervinientes el

resultado del mismo a través de la Resolucién que podrd contener:

# Laconstatacidn de la existencia de acoso en el caso denunciado, lo que
daré lugar, entre otras medidas, a la imposicion de una Sancidn por falta
grave 0 muy grave.

& El que no haya indicios racionales de que se esté ante una presunta
situacidn de acoso, pero si haya indicios de presunta falta laboral de
otra indole.

# Este hecho se pondrd en conocimiento de la Direccion de RRHH, al
objeto de que este incoe el preceptivo expediente disciplinario y una vez

finalizado el mismo, proceda a la sancién correspondiente.

1ty

Que del resultadoglpl expediente se constatara, la no existencia de
indicio nigﬁﬁu F iblo d;? ser considerado como una“iit1ﬁa'ﬁnta
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acosg, ¥ no se adopten, por tanto medidas disciplinarias, BEn ningan
caso se poded sancionar la parte denunciante, o personas que hayan
intervenido en el proceso,

En el caso de que se pruebe la existencia de una denuncia de mala fe, se

tomardn igualmente las medidas disciplinarias que correspondan,

1II. COMPOSICION Y REGLAMENTO DE
FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD

1. COMPOSICION

La Comisién de Igualdad estara compuesta de forma paritaria por 8 representantes, 4 en
representacidn de la Direccion de la Empresa y 4 en representacicn de Ia parte Social.

2. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD

La Comision de Igualdad (en adelante CI) actuard conforme a los siguientes criterios:
Reuniones. La Cl se podrd reunir:

g De forma ordinaria dos veces al afio.

]

De forma extracedinaria a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 15 dias
laborales.

i

En tode caso, con cardcter semestral para elaborar un Informe de situacién y sobre
el desarrollo del cumplimiento de las Politicas de Igualdad. Este informe, serd
expuesto por parte de Director de Recursos Humanos al Comité de Direccion,

& La Comision de Igualdad podrd reunirse cuando asi sea solicitado tanto por parte
de los miembros de dicha Comisién representantes de los trabajadores o los

miembros representantes de la Direccion de la Empresa. {* \
— .\_.I
& La Comisitn de Igualdad podrd contar en sus reuniones con el asesoramiento de N 1|
personas ajenas a las empresas, especialmente cualificadas en las materias objeto de ;"*

regulacion por el presente capitulo,

| = e
'_;;-' . lI I - ,i_/./l"' I.l"l‘.
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Actuaciones

De las Resoluciones de la Comision se levantard acta dejando constancia de los temas

tratados y se entrepard copia a los miembros de la Comisidn.

Funciones

See dotard a la Comision de [gualdad de todas las funclones necesarias para la consecucion
de los objetivos establecidos en el Plan de lgualdad y en todo caso de:

En el primer trimesire del aiio se elaborard un Informe de Evaluacion del Plan de
Igualdad, que reflejaca ¢l grado de consecucitn de los objetivos establecidos y el de
aplicaciém de cada una de las medidas propuestas.

Andlisis de la puesta en practca de las medidas adoptadas en materda de igualdad de
trato y oportunidades, proponiendo en su caso su modificacitn o sustitucion por otras
que se consideren mas efectvas para el cumplimiento de los objetivos previstos,
Evaluacién del cumplimiento, implantacién y desarrollo del Plan de Igualdad, Y
difustan mediante un resumen anual del avance de todos los indicadores del plan de
lgualdad entre la plantilla,

Analizar la adecuacion de los recurses, metodologias, procedimientos y medidas
puestas enmarcha para el desarrollo del Plan,

Sepuimiento de los informes emitidos por el Comit® Instructor y de las actuaciones

derivadas de dichos informes,

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo,
sera adaptada al mismo por la Comision de [gualdad.

En Madrid a 15 de julio de 2015, se procede, tras reunion mantenida por los miembros de

la CT y Asesores, a la firma del Plan de Igualdad del Grupo Eiffage Infraestructuras.

i i = |
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FICHA TECNICA EIFFAGE INFRAES TRUCTL/RAS

Nombre o Rozdn Social: Eiffage Infraestructuras
Forma furidica: Socledad Anénima Unipersonal
CiF: A- 41441122
Acthvidad: Ennsn'uu:iﬁnl
Frovincio: radrid
Munielplo: Madrd]
Teldfono: 17 765 521
Coureo electrdnico: [sotil lo@Finfraestructuras eiffae.es)
http Mo infraestructuras.eiffage.
|Pdging Web: a5/
Fecha de aprobacion del plan: 15 de julic 2015
Persona de cantocto: F. Javier Satillo Vaquerizo|
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FIRMA DE LOS MIEMBROS DE LA COMISION DE IGUALDAD

Fdo.: Rafael Alvaro Paez

Fdo.: Aurora Gallardo Rayado

Fdo.: M" Carmen Molina Cartagena.

Fdo.: Caroliiva Ponce Alberala

—FZ
Fdo.: Carles Hemandez Carrilero. ;‘:

Fdo.: Maria Elena Hidalgo Pérez, u—f’f: C . ;\'J e

Fdo.: Ana lsabel Mirquez Lopez.

Fdo.: F. Javier Sotillo Vagquerizo.
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FIRMA DE LOS ASESORES SINDICALES

Fdo.: Dionisia Mufioz Morales.

Fdo.: Palmira Maya Domingo

15 de julio de 2015
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