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I. EXPOSICION DE MOTIVOS

El derecho a la igualdad y no discriminaciéon entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales de derechos
humanos y que en nuestro ordenamiento juridico estd reconocido como derecho
fundamental en virtud del articulo 14 de la Constitucién Espafiola.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo por la Igualdad Efectiva de mujeres y
hombres (en adelante LOI), nace con el objetivo de impulsar y lograr que el principio
de igualdad de trato y de oportunidades sea real, combatiendo las manifestaciones atn
existentes de discriminacién, tanto directa como indirecta, por razén de sexo, en
materias clave tales como el acceso al empleo, la promocién profesional, politica
salarial, las condiciones de trabajo y empleo o la formacion profesional.

Una de las medidas que establece la LOI es la obligacion para las empresas de mas
de 250 trabajadores y trabajadoras de contar con un Plan de Igualdad, que consiste en
un conjunto ordenado de medidas adoptadas tras la realizacién de un diagnoéstico de la
situacion laboral existente, que tiene por objeto alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres y eliminar las posibles discriminaciones que pudieran detectarse por razén de
sexo, estableciendo los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias y précticas a
adoptar para su consecuciéon y los sistemas de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

Como consecuencia de lo anterior, se negocié y aprobé un primer plan de Igualdad
en al afio 2011.

Eiffage Energia, S.L.U, Instalaciones Eléctricas y Bobinajes, S.A, Ambitec, S A.U y
Conscytec, S.L (en adelante Eiffage Energia) en congruencia con lo que establece la LOI
y con el consiguiente compromiso con la igualdad, elaboran este SEGUNDO Plan de
Igualdad con ese objetivo, previa realizacion del diagnoéstico de la situaciéon de mujeres
y hombres en las compafias.

Asimismo, y siendo un objetivo prioritario de las Compaiiias el crear un entorno
laboral en el que se respete la dignidad y la no discriminacién por razén de sexo,
aparece también adjunto un Protocolo de Actuacién (ANEXO I) para la prevencion y
erradicacion del acoso, que recoge medidas destinadas a perseguir y eliminar
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

De igual forma, tal y como también establece la LOI, se ha creado una Comisién de
Igualdad formada por la Direccién de Eiffage Energia y la Representacion legal de
trabajadores y trabajadoras. Esta Comisiéon ha negociado y acordado este Plan de
Igualdad, desde este marco legal, pero también desde el compromiso organizativo (En
el anexo II se incorpora el acta de constituciéon y reglamento de funcionamiento).



II. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Como paso previo a la elaboracién del Plan de Igualdad, tal y como hemos
comentado anteriormente, se ha preparado un Diagnéstico de Situacién de las
compafias con datos a 31 de diciembre de 2013, sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, a fin de obtener la informacién necesaria sobre la situacién
real de la plantilla.

La disparidad de centros de trabajo y convenios colectivos de aplicacién, no
permiten hacer un andlisis exhaustivo de la situacion, sin embargo a nivel global, del
resultado del Diagnoéstico de Situacion previo realizado, asi como del primer Plan de
Igualdad vigente desde el afio 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 distribucién de hombres y mujeres existente en la
plantilla nace de la escasez de candidaturas presentadas a los puestos de trabajo que se
produce por la propia naturaleza de la actividad de Eiffage Energia, incluso en
departamentos donde tradicionalmente estin més presentes las mujeres, como es el de
administracion.

A pesar de ello, existe una tendencia positiva en la incorporaciéon de mujeres
que viene reflejada en la antigliedad de la plantilla aunque la intencién es
incrementarla. En este sentido se han incrementado los acuerdos de colaboracién y
convenios con Institutos, Universidades, Colegios Profesionales...etc.

El nuevo diagnéstico pone de manifiesto que no se ha producido dicha
tendencia positiva, sino el mantenimiento en el nivel de empleo de la mujer en la
empresa.

Una de las prioridades de Eiffage Energia en la gestiéon de sus trabajadores y
trabajadoras ha sido proporcionar a cada uno de ellos oportunidades de formaciéon y
mejora apropiadas a cada funcién y nivel de responsabilidad, la cual estd abierta a
cualquier persona, independientemente de su sexo, debidamente autorizada por el
director de zona correspondiente en caso de la formacién ligada a la promocion.

El Diagnoéstico previo realizado ha puesto de manifiesto el compromiso de
Eiffage Energia con la formacién de sus trabajadores y trabajadoras, por cuanto
imparte diferentes cursos: online, presenciales y externos, con un elevado indice de
participaciéon. La evoluciéon de la formacion en Eiffage Energia estd siendo muy
positiva, habiéndose producido un incremento de las horas de formacién impartidas a
mujeres desde el afio 2011.

Ademéds, durante la vigencia del anterior plan se ha impartido formacién en
igualdad a la comision de igualdad y al personal de recursos humanos.

Los derechos de conciliacién son los establecidos en los distintos convenios de
aplicacion. Se observa una clara diferencia en cuanto a que el ejercicio de los derechos
vinculados a la conciliacion de la vida familiar y laboral lo llevan a cabo las mujeres,
salvo aquellos que s6lo pueden disfrutar los hombres (permiso de paternidad).



En cuanto a la promocién, se llevan a cabo una serie de evaluaciones internas a
través de entrevistas anuales y en otros momentos de la vida laboral del trabajador o
trabajadora, estudiando la opcién de promocién en cada proceso de seleccion abierto
por las compafias.

Las compafifas recogen un protocolo para la prevencion del acoso, aunque no
se tiene conocimiento de ninguna denuncia por acoso sexual y acoso por razén de sexo
desde el afio 2011.

Desde Eiffage Energia se reconoce que la violencia hacia las mujeres es un
problema social y por ello articulard medidas tendentes a prevenir este tipo de
conductas.

Dentro del proceso de mejora continua que estas Compafiias pretenden, se
llevaran 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 6ptica de la no discriminaciéon entre mujeres y
hombres como desde la relativa a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Tal y como se establece en la LOI y de acuerdo con la manifiesta voluntad de Fiffage
Energia de poner en marcha este SEGUNDO Plan de Igualdad se regula el
funcionamiento de la Comisién de Igualdad en Anexo II.



III PLAN DE IGUALDAD
A. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan marco de Igualdad resulta aplicable a las empresas Eiffage
Energia, S.L.U, Instalaciones Eléctricas y Bobinajes, S.A, Ambitec, S.A.U y Conscytec,
S.L, y a todos sus centros de trabajo, sin perjuicio de otras acciones o medidas
especificas que se deberan adoptar en centros o 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 III.

De acuerdo con los resultados obtenidos del diagnéstico, el Plan de Igualdad
de Eiffage Energia se estructura en 9 areas de actuacion.

Para cada uno de éstos se describen:

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

B. AREAS.

1. EMPLEQ: Acceso al empleo. Seleccion. Estabilidad en el empleo.

Objetivo 1.1. Garantizar 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
las personas con mejores competencias, cualidades y habilidades existentes en el
mercado, independientemente de su sexo.

Acciones:

1.1.1. Las ofertas, 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.

Objetivo 1.2. Fomentar la seleccién no discriminatoria y la incorporaciéon de mujeres en
aquellas areas donde su representacién es menor.



Acciones:

1.2.1. La seleccion de personal se basara en sistemas y criterios objetivos. Los perfiles
de los procesos de selecciéon estdn basados en los requisitos necesarios para el
adecuado desemperio del puesto a cubrir, tales como:

o Competencias técnicas.

o Competencias orientadas a la gestion.

o Competencias necesarias para el correcto desempefio del puesto:
integridad, espiritu de equipo, iniciativa e innovaciéon, nivel de
interlocucién, adaptacion al cambio, capacidad de trabajo, autocontrol y
madurez.

1.2.2. Mantener la difusién de la guia de entrevista para las personas implicadas en los
procesos de seleccién, 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.

Comunicacién directa a las personas responsables intervinientes en los procesos de
seleccion de la guia de entrevistas y del anexo creado para internacional.

1.2.3. En caso de que una persona que participe en el proceso de seleccion se sienta
discriminada por razén de sexo podrd comunicarselo a cualquier miembro de la
Comisioén de Igualdad.

1.2.4. Siempre que exista igualdad de condiciones entre dos personas candidatas de
distinto sexo, se dara prioridad en la seleccién a la persona cuyo colectivo esté menos
representado dentro de la empresa.

1.2.5. En las comunicaciones internas y externas la empresa publicitara su compromiso
en la garantia del respeto a la igualdad y no discriminaciéon en las politicas de
contratacion y en la modalidad contractual y clasificacion profesional de los
trabajadores y trabajadoras.

1.2.6. Se impartird formacién especifica en materia de igualdad de oportunidades al
personal encargado de los procesos de seleccién y a los responsables de la gestion de
los RRHH.

1.2.7. Favorecer acuerdos de colaboracion con escuelas de formacién profesional,
universidades y otros centros académicos en las diferentes localidades donde FEiffage
Energia tiene delegaciones, para favorecer la entrada de mujeres con formacién acorde
a los puestos que se requieren en las empresas.

1.2.8. 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.



Objetivo 1.3: Incrementar las candidaturas de mujeres en los procesos de seleccién de
las compaiiias.

Acciones:
1.3.1. Propuestas al Gobiernos de Castilla La Mancha para la puesta en marcha de
acciones, tanto de informacién como de formacioén, para conseguir una mayor

concienciaciéon y competencia de las mujeres en actividades especificas del sector de
Instalaciones Eléctricas.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

Objetivo 2.1. Favorecer la igualdad 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, contribuyendo a reducir desequilibrios que puedan
darse en el seno de las empresas.

Acciones:

2.1.1. En lo que se refiere a la contratacién para puestos de alta cualificacién, ademas de
regir los principios de mérito y capacidad, se favorecerd la incorporaciéon de mujeres
mientras dure el desequilibrio de la plantilla en esa categoria, area o departamento.

2.1.2. Eiffage Energia implantard un sistema para el desarrollo de la carrera profesional
de sus trabajadores y trabajadoras basado en el respeto al principio de igualdad y no
discriminacién. Dicho sistema contara con las herramientas necesarias y potenciara el
uso de criterios objetivos (i.e. evaluaciones del desempefio) en las promociones para
eliminar cualquier practica discriminatoria que pudiera dificultar a las mujeres
promocionarse y acceder a los puestos de responsabilidad, garantizando que toda
promocién reconocida por Eiffage Energia obedecerd a parametros de rendimiento y
aportaciéon profesional. En consecuencia, las promociones profesionales se seguiran
rigiendo por el desempeno del trabajador/a, el mérito y la capacidad, analizados
principalmente en el procedimiento de evaluacién por competencias implantado en
Eiffage Energia. Y en esta linea se llevardn a cabo las siguientes acciones:

e Descripcion de cada una de las categorias y de las funciones de cada puesto,
con el objeto de garantizar la transparencia en el sistema de clasificacion
profesional de las empresas.

e Potenciar la participacion de las mujeres en la formacién ligada a promocion.
e Mantener la politica de que los procesos de promociéon profesional estén

vinculados a criterios técnicos y objetivos que no sean excluyentes por sexo ni
contengan criterios discriminatorios.



e Evitar cualquier impacto negativo en el desarrollo profesional como
consecuencia del ejercicio de derechos de conciliacion.

Dicho sistema sera elaborado e implantado a largo plazo debido a la complejidad que
conlleva por el tamafio de las Compariias, asi como la variedad de Centros de Trabajo
afectados.

En una primera fase se llevara a cabo un andlisis de los puestos de trabajo que sean
desarrollados por mujeres, al objeto de analizarlos y garantizar un sistema de
clasificacion profesional transparente.

2.1.3 Establecer un procedimiento de Promocion Directa, consistente en, cuando exista

una vacante se facilitara su oferta al personal interno, tratando de cubrir la misma con
personal en plantilla, siempre y cuando ello no genere un problema de organizacion.

3. FORMACION

Objetivo 3.1. Potenciar y ampliar el nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado, para facilitar el equilibrio entre mujeres y hombres.

Acciones:

3.1.1. Informar y motivar a las mujeres para participar en la formacién continua, a
través de la ficha de deseos de formacion, dando prioridad a la participacion y
realizacién de dichas acciones a las mujeres, especialmente en aquellas acciones
formativas destinadas a puestos ejercidos por hombres mayoritariamente.

3.1.2. Con el objeto de facilitar el desarrollo profesional de los trabajadores y
trabajadoras que se hayan ausentado de las empresas con motivo del ejercicio
de derechos de conciliacién, se les convocard a todas aquellas acciones
formativas de reciclaje necesarias para desempefiar su puesto tras su
reincorporacion. De igual manera se les impartird aquellas acciones formativas
que durante su ausencia se hayan desarrollado para funciones o puestos
equivalentes a los que ocupa o bien aquellos que van ligados directamente a la
promocion.

3.1.3. Para facilitar el acceso a la formacién a todas las personas, las acciones de
formacién se programaran preferentemente dentro de la jornada laboral.

3.1.4. En las Evaluaciones del Desempefio que realice la empresa, insertar programas
de desarrollo de habilidades directivas enfocadas a las mujeres.



Objetivo 3.2: Sensibilizar a la plantilla de Eiffage Energia en Igualdad.

Acciones:

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

4.

Crear acciones formativas especificas para las empleadas, enfocadas hacia la
adquisicién de habilidades y competencias que les permitan acceder a puestos
en los que no estan presentes o que estan subrepresentadas.

Incorporacién de programa de formacién en el catdlogo de formacién de Eiffage
Energia en Cultura, Diversificacion y Conciliacion, que incluya contenidos
sobre la Ley de Igualdad.

Se incluira en el programa general de formacién, cursos dirigidos a sensibilizar
a todo el personal sobre la importancia del principio de igualdad de trato y no
discriminacién y su aplicacion practica en el desarrollo de la carrera
profesional, en base al siguiente planning:

1% FASE: Impartir formacion en materia de igualdad a toda la representacién
legal de los trabajadores de Eiffage.

Con anterioridad al inicio de esta formacion, se enviara a los Directores y
Delegados de Eiffage el contenido de dicha formacién, asi como la planificacion
de la misma y convocatoria para intentar, por todos los medios, que asistan
junto a la representacion legal de su centros/s a la sesion formativa.

22 FASE: Una vez terminada la fase anterior, se procederd a formar al resto de la
plantilla.

POLITICA RETRIBUTIVA

Objetivo 4.1. Continuar con la politica retributiva que garantice el equilibrio y el
tratamiento equitativo sin que pueda producirse discriminacién alguna en razén de
sexo ni en ninguno de los elementos de salario.

Acciones:

4.1.1.

41.2.

Establecer una clara y transparente vinculacion entre el desempefio de la
prestacion de servicios de los trabajadores y trabajadoras y su retribucion (en
cualquiera de sus elementos), sin que se produzca discriminacién alguna por
razén de sexo.

En el anédlisis de la descripcion de puestos desempefiados por mujeres del
apartado 2 se estudiara y comparara la equidad en la politica retributiva de
dichos puestos con otros iguales desempenados por hombres.



5. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO. Conciliacién de la vida laboral y
familiar.

Objetivo 5.1. Para evitar que la conciliacién de la vida familiar y laboral pueda suponer
un obstdculo tanto en el acceso a un puesto de trabajo, como para su posterior
promocién y desarrollo profesional se promovera que las personas puedan
compatibilizar su carrera profesional con sus necesidades personales y familiares.

Objetivo 5.2. Velar por el conocimiento y aplicacion de la legislaciéon vigente en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional.

Acciones:

5.1.1. Redactar y difundir entre todos los empleados/empleadas los derechos bésicos
en materia de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional que resulte
aplicable a todos los centros de trabajo de Eiffage Energia y que pueda completarse y
desarrollarse por los diferentes centros de trabajo con medidas o acciones mas
especificas.

Dicha difusion se realizara a través del “Manual de Bienvenida” y mediante circulares en
los tablones de anuncios de los centros de trabajo.

5.1.2. Informacién a nivel de centro a toda la plantilla, de los derechos de conciliaciéon
que pueden disfrutar. Se pondrd especial énfasis en que los pueden ejercitar,
indistintamente, hombres y mujeres. Para ello se ha elaborado y difundido un “triptico
informativo” con tales derechos, que la Empresa entregara en cada contratacion.

5.1.3. Dado que la mayoria de las medidas de conciliacién son disfrutadas por mujeres,
se fijard como objetivo basico futuro de desarrollo de esta materia el logro de una
mayor corresponsabilidad por parte de los hombres, fomentando el disfrute por parte
de éstos de las distintas medidas de conciliacién. Entre otras posibles acciones, se
elaborard un material didactico con los derechos de conciliacién a los que pueden
acogerse.

5.1.4. Se posibilitara el cambio de puesto de trabajo para aquellas personas que lo
soliciten por motivos de conciliacion familiar debidamente acreditada, siempre sobre la

base de la igualdad y capacidad.

5.1.5. Se garantizara la adecuacién de los puestos de trabajo en caso de embarazo o
lactancia, estableciéndose las medidas necesarias para detectar y en su caso corregir

cualquier riesgo para la salud de las trabajadoras y en caso de que no sea posible,
articular el mecanismo previsto en la Ley de Prevencion de riesgos laborales.
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5.1.6. Disfrute del permiso de paternidad: En los supuestos de nacimiento de hijo,
adopcion o acogimiento, el trabajador o la trabajadora tendra derecho a la suspensién
del contrato durante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto,
adopcion o acogimiento mdltiples en dos dias més por cada hijo a partir del segundo.
Esta suspension es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso
por maternidad.

En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva al otro progenitor. En
los supuestos de adopcién o acogimiento, este derecho correspondera sélo a uno de los
progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso
regulado de la maternidad sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores,
el derecho a la suspensién por paternidad tnicamente podra ser ejercido por el otro.

El trabajador o trabajadora que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo
comprendido desde la finalizaciéon del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o desde la resolucién judicial por la que se constituye la adopciéon
0 a partir de la decisiéon administrativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la
suspension por maternidad o inmediatamente después de la finalizacién de dicha
suspension.

La suspension del contrato podra disfrutarse en régimen de jornada completa o en
régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, previo acuerdo entre el
empresario y el trabajador o trabajadora.

El trabajador o trabajadora debera comunicar al empresario, con la debida antelacion.

La duracién del permiso de paternidad serd de 20 dias en los supuestos de familias
numerosas o que por este hecho se adquiera dicha condicién o que en la familia exista
una persona con discapacidad en grado igual o superior al 33% o cuando el hijo
nacido, adoptado o acogido tenga una discapacidad de al menos un 33%. Se ampliara
en dos dias mds por cada hijo a partir del segundo en caso de parto adopcion o
acogimiento multiple.

5.1.7. Eiffage Energia se compromete a organizar las reuniones de trabajo de tal forma
que no se fijen a horas que impliquen alargar la jornada laboral diaria, salvo que
existan razones justificadas.

5.1.8. 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.

5.1.9. Se autorizardn, siempre que las circunstancias estén debidamente justificadas y
acreditadas, licencias no retribuidas de hasta 1 mes de duracién dentro del afio natural,
que podré disfrutarse de manera fraccionada, en los casos siguientes:

e Adopcién en el extranjero.

e Hospitalizacion prolongada por enfermedad grave del conyuge o de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.
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e Acompafamiento en la asistencia médica de familiares hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad con enfermedad crénica o discapacidades graves.

En supuestos excepcionales, por razones de orden familiar debidamente acreditadas, se
estudiara la ampliacién del citado mes de licencia no retribuida.

5.1.10. En todo caso, las Compafias garantizaran que el disfrute de las medidas para la
conciliacién no frenard el desarrollo profesional ni las posibilidades de promocién
interna.

5.1.11. El trabajador o trabajadora tendrd derecho a adaptar la duraciéon y distribuciéon
de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral previa solicitud y acuerdo con su responsable directo y el
Departamento de Recursos Humanos.

A tal fin se promoverd la utilizacién de la jornada continua, horario flexible u otros
modos de organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos, que permitan la
mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla y la mejora de la productividad en las empresas.

5.1.12. Lactancia: Las trabajadoras y los trabajadores, por lactancia de un hijo menor de
nueve meses, tendradn derecho a una hora de ausencia del trabajo, que seré elegida por
ellas con arreglo a sus necesidades, pudiendo también dividirlo en dos fracciones o
reducir su jornada. El permiso de una hora podran acumularlo en jornadas completas
de manera proporcional al tiempo que le reste desde que lo solicite hasta que el menor
cumpla los nueve meses. La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente
en los casos de parto maltiple.

La concrecion horaria y la determinaciéon del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y de la reduccién de jornada, correspondera al trabajador dentro de su
jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al empresario con quince dias de
antelacion la fecha en que se reincorporaré a su jornada ordinaria.

6 COMUNICACION

Objetivo 6.1.Reforzar la cultura de Igualdad de Eiffage Energia y dar a conocer la
politica de las compaiiias en materia de igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Acciones:
6.1.1. Implantar un sistema de Comunicacién especifico, dirigido a toda la plantilla, en
el tema de la Igualdad y comunicar periédicamente los avances del Plan. Dicho sistema

se integrard en el Plan de Comunicacién que la Empresa estd elaborando a nivel
general (actualmente en fase de proyecto).
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6.1.2. 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, incluird
recomendaciones para evitar el uso de lenguaje sexista.

6.1.3. Realizar acciones de comunicacion especificas que den visibilidad a mujeres con
puestos de responsabilidad en Eiffage Energia.

7. PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DEL ACOSO.

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

Objetivo 7.1. Implantacién del protocolo de Prevenciéon y actuacion del Acoso Sexual,
acoso moral o mobbing o por Razén de Sexo.

Acciones:

7.1.1. Establecer un Protocolo de Actuaciéon para la tramitacion de las denuncias o
quejas efectuadas por los trabajadores y trabajadoras que consideren que hayan sido
objeto de acoso en cualquiera de sus modalidades o por aquellos trabajadores o
trabajadoras que de algin modo tengan conocimiento de una situacion de tal
naturaleza, tal y como esta dispuesto en el articulo 48.1° de la LOI (3/2007) de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. (ANEXO I).

7.1.2. Ese Protocolo para la Prevencion del Acoso forma parte inseparable de este Plan
de Igualdad.

7.1.3. Implantar un sistema de Comunicacion especifico dirigido a todos los empleados
y empleadas en relacién con el protocolo de Prevencién del Acoso Sexual o por Razén
de Sexo, y del Acoso Moral o Mobbing.

Garantizando la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y empleadas,
mediante:

. Su informacion en el proceso de acogida.

. Publicacién en la intranet.

. Distribucién a los representantes de los trabajadores.

. Inclusién del protocolo como Anexo I del plan de igualdad

7.1.4 Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto.
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7.1.5. Impartir formacion especializada a las personas a quienes se asignen cometidos
especificos y responsabilidades en materia de Acoso sexual, acoso moral o mobbing
y/o por Razén de Sexo, para el desempefio adecuado de sus funciones, asi como a los
miembros de la comision de Igualdad.

8. GARANTIA PARA LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica que se
ejerce sobre las mujeres por parte de quienes sean o hayan sido sus cényuges o de
quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad.

Esta violencia es la expresion mds grave de la discriminacion y de la situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres y su erradicacion precisa de profundos cambios
sociales y de actuaciones integrales en distintos &mbitos, incluyendo el &mbito laboral.

Cualquier empleada de Eiffage Energia, victima de violencia de género podré ejercer
los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor
de la Ley Orgéanica 1/2004 de Medidas de Protecciéon Integral contra la Violencia de
Género del 28 de diciembre del 2004:

* Derecho a la reducciéon de la jornada laboral, que conlleva una reduccion del
salario en la misma proporcién. Se puede suscribir un convenio especial con la
Seguridad Social para mantener las mismas bases de cotizacion y que no se vean
afectadas las futuras prestaciones de jubilacién, incapacidad permanente y muerte y
supervivencia, derivadas de enfermedad comun o accidente no laboral.

* Derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo.

* Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de
trabajo que tenia inicialmente, durante los primeros 6 meses.

* Derecho a la suspension de la relaciéon laboral con reserva de puesto de
trabajo durante 6 meses, que el/la juez podra prorrogar por periodos de tres meses y
hasta un méximo de dieciocho. Con derecho a las prestaciones por desempleo, si
cumple los requisitos generales.

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

* El despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de la
trabajadora o trabajador, victima de violencia de género, de los derechos anteriormente

citados.

* No tienen la consideracion de faltas de asistencia al trabajo las motivadas por
la situacién fisica o psicoldgica de la trabajadora o trabajador a consecuencia de la
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violencia de género. Deberd acreditarse por los servicios sociales de atencién o los
servicios de salud.

Ademas de lo establecido legalmente, Eiffage Energia pondréa en marcha las siguientes
medidas:

Objetivo 8.1. Garantizar una adecuada proteccién en el ambito laboral de las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Acciones:

8.1.1. Posibilidad de acogerse 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.

8.1.2. Preferencia para ocupar las vacantes que se generen fuera del lugar de residencia
habitual sin necesidad de seguir el procedimiento de cobertura convencionalmente
previsto.

8.1.3. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales, de las personas de Eiffage Energia que sean victimas de violencia de
género, serdn consideradas por las empresas como permisos retribuidos.

8.1.4. En el supuesto de que la trabajadora, victima de violencia de género, se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, las Compaiiias facilitardan, en la medida de lo posible, su incorporaciéon en
otro centro de trabajo del grupo y colaborard con los gastos que conlleve dicho
desplazamiento si la trabajadora se encuentra en una situacion de necesidad.

8.1.5 Facilitar atencién integral (fisica y psicolégica) para las victimas de violencia de
género. Asi como facilitar informacién sobre medidas y recursos disponibles (ptblicos
y de empresa) para la proteccién de las victimas de violencia de género.

8.1.6. Todos los temas que Eiffage Energia gestione internamente en relaciéon con
personas victimas de violencia de género serdn tratados con la maxima

confidencialidad.

8.1.7. Flexibilidad para la concesién de préstamos o anticipos.
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9. SALUD LABORAL

9.1.1 Objetivos: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacién
documental referente a la prevencién de riesgos laborales.

9.1.2  Accién: Incorporar en las reuniones de los comités de seguridad y salud un
apartado relativo a la evaluacién de los riesgos de los puestos de trabajo de
las mujeres.

En los supuestos de reproduccién, mujeres embarazadas o en periodos de

lactancia, desarrollo de acciones especificas para prevenir y eliminar dichos
riesgos.

10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

Objetivo 10.1. Analizar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el
plan de Igualdad en Eiffage Energia.

Acciones:

10.1.1 La Evaluacion y seguimiento del plan se harad conforme a lo previsto en su
reglamento de actuacion y en las competencias otorgadas por la Comisién de
Igualdad.

Para ello se reunird minimo dos veces al afio. En todo caso, antes del 31 de diciembre se
hard un informe, igual que una vez finalizado la vigencia del Plan de Igualdad,
realizando una evaluacién final donde se recoja la evoluciéon del Plan y las medidas
acordadas en un inicio o las que se hubieran podido acordar o modificar durante su
vigencia.

Semestralmente se analizardn los avances del Plan en la Comisién de igualdad.
Objetivo 10.2. Introducir como indicador para su posterior andlisis y seguimiento del
Plan de Igualdad la opinién de la plantilla y la representacién legal de los trabajadores
y trabajadoras.

Acciones:

10.2.1. Iniciar y dar seguimiento periddico a la opinién de los empleados y empleadas y

la Representacion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras sobre Igualdad, para lo que
se elaborara unas encuestas especificas (anénima).
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C. VIGENCIA

Este Plan de Igualdad sera variable y dindmico, y sus medidas en todo momento se
procuraran ajustar a las necesidades advertidas en las empresas en materia de
Igualdad de Oportunidades. A tal efecto, el presente Plan tendra una vigencia de
tres anos, extendiéndose la misma desde el dia 23 de febrero de 2015, dia de su
entrada en vigor, hasta el 22 de febrero 2018.

Llegada la fecha de término antes indicada, se aprobara un nuevo plan, ajustdandose
a la evolucién experimentada en las Compafiias. En el supuesto de que, llegada
dicha fecha, no haya sido firmado un nuevo plan, se entendera prorrogado
automaticamente el Plan de Igualdad existente, a fin de concluir las negociaciones
del mismo. Sin perjuicio de que anualmente, en funcién de las necesidades que se
detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacién
correspondiente.

IV. ANEXOS

ANEXO I. Protocolo de Actuacion: Protocolo de Prevencién del Acoso Sexual por

razoén de sexo.
ANEXO II: Composicion y reglamento de funcionamiento de Igualdad.

ANEXO III: Centros de trabajo de Eiffage Energia.
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ANEXO I: PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO

1.-INTRODUCCION

Al amparo de las Directivas Europeas y de la Ley Organica del Estado Espafiol 3/2007
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y para una mayor
proteccion de los trabajadores y trabajadoras ante presuntas situaciones de acoso en el
entorno 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.

Las Empresas mediante el presente Protocolo se comprometen a prevenir y erradicar
las situaciones constitutivas de acoso, asumiendo su responsabilidad en erradicar un
entorno de conductas, contrarias a la dignidad y valores de la persona.

Igualmente la representacion de los Trabajadores/as contribuird en la labor de
prevenir los acosos, sensibilizando a los trabajadores y trabajadoras e informando a la
Direcciéon de RRHH de cualquier problema que pudiera tener conocimiento.

Todo el personal de las empresas tiene derecho a un entorno laboral que esté libre de
comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona y que garantice su
dignidad y su integridad fisica y moral. Y todos, tanto la organizacién como el
personal, deben contribuir a erradicar conductas reprobables, garantizando un
entorno de trabajo respetuoso con los derechos fundamentales de quienes los integran.

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

2.- DEFINICIONES

2.1 Acoso sexual:

Seguin el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, el acoso sexual es cualquier
comportamiento verbal 6 fisico de naturaleza sexual que tenga el propésito 6 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 otra persona con
intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la victima.
Puede englobar la conducta de superiores y compafieros, o incluso de terceros clientes
o proveedores y dicho comportamiento debe ser indeseado, irrazonable y ofensivo
para la persona objeto de la misma.
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2.2 Acoso por razén de sexo:

Segtin el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 se considera acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de la persona, con el
proposito 6 el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

2.3 Acoso laboral, moral o mobbing;:

Es toda conducta, préactica o comportamiento, realizado de forma sistemdtica o
recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga directa o indirectamente,
un menoscabo o atentado contra la dignidad del personal, al cual se intenta someter
emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocién 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, como exclusién de las
relaciones personales, la falta de asignacion de tareas, la de asignar trabajos absurdos o
trabajos que estén por debajo de la capacidad profesional, o que resulten humillantes
para la persona, hacer sentir desprecio o minusvaloraciéon en publico a la persona
afectada.

3. PRINCIPIOS Y OBJETIVO DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de Objetividad,
Confidencialidad, Rapidez e Igualdad y debe garantizar el respeto de los derechos
basicos, tanto de la persona denunciante y presunta victima de la situacién de acoso,
como los del presunto acosador.

El objetivo del procedimiento es recabar la maxima informacién posible respecto de los
hechos que se presume que podrian ser constitutivos de una situacién de acoso, con el
fin de depurar aquellas responsabilidades, que en su caso procedan.

4.  PROCEDIMIENTO

4.1 Procedimiento abreviado

Su objetivo es resolver el problema de una forma 4gil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema.

Las denuncias por acoso se formularan ante la Direccion de RRHH, o ante cualquier
miembro de la Comisién de Igualdad, de manera verbal o escrita de la siguiente
manera:

Los nombres y direcciones a las que dirigirse se encontraran expuestos en los
tablones de anuncios y en la intranet en el apartado Recursos Humanos.
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- directamente por la persona afectada,
- por la persona afectada a través de su representacién sindical, o

- por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Si la denuncia fuese de cardcter anénimo, se deberdn aportar datos o pruebas sobre
el hecho concreto que se denuncie.

En el supuesto de que la denuncia se realizara por escrito se podra remitir por
correo ordinario a Carretera de Mahora km 2,600, CP 02006 de Albacete, Comisién
de Igualdad 6 bien por correo electrénico a la  direcciéon
comisionigualdad@energia.eiffage.es. Solamente tendrdn acceso a este correo los
miembros de la Comisién de Igualdad de las Empresas.

Las personas del comité de investigaciéon (al que nos referimos en el apartado
posterior) se encargaran de entrevistarse con la persona, denunciante y denunciada
o cualquier otra persona que estime necesario. A la vista del resultado de las
reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen-propuesta a la
Direcciéon de RRHH y a la Comisién de Igualdad, para que se adopte la oportuna
decision, que sera trasladada a las partes afectadas.

En el supuesto de que la situacién no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

El plazo maximo de resoluciéon de este procedimiento serd en todo caso de 7 dias
naturales.

4.2. Procedimiento formal

El desarrollo del procedimiento se establece en tres fases:
- Informacién y denuncia
- Desarrollo de la investigacion

- Elaboracién del informe

4.2.1. Informacién y denuncia

Cualquier persona que considere que estd siendo objeto de acoso, debera ponerlo de
inmediato en conocimiento de la organizacién a través de los canales que a
continuacion se detallan.

La denuncia sera por escrito y se podra dirigir a la Direccién de RRHH o a la Comisién
de Igualdad del Plan.
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La denuncia también puede realizarse firmada a través de correo ordinario o correo
electrénico a la direccion recogida para el procedimiento abreviado. La persona se
asegurard de facilitar la informacién y/o documentacion necesarias para el correcto
analisis y valoracion de los hechos:

e Identificacion de la persona que denuncia y de la persona que esta siendo
objeto del acoso. OK

e Breve descripcion de los hechos.

e JPersona o personas que, presuntamente, estan cometiendo el acoso, o lo
hubieran cometido, centro y puesto de trabajo, fechas, etc. OK

e Cualquier otra informaciéon que facilite la investigacion de los hechos en el
centro de trabajo, como posibles testigos u otras pruebas. OK

En cualquiera de los casos, se pondréd en conocimiento de la Comisién de Igualdad.

4.2.2. Desarrollo de la investigacion

Una vez recibida la denuncia escrita, se procedera a la apertura de un expediente. En la
comision de Igualdad se nombrara las personas que conformardn el comité de
investigacion, cuya funcién serd la de recabar informacién para comprobar la
veracidad de los hechos denunciados, asi como analizar la gravedad de los mismos.
Este Comité de investigaciéon estara formado por dos personas. Una elegida por la
parte de la empresa en la comisién de igualdad y otra por la representaciéon de la
plantilla en la misma.

Segtin la informacién recibida, dicho Comité gestionard los canales mds adecuados
para obtener informacién adicional que facilite la investigacion.

Durante la instruccion se daréd tramite 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.

Este tramite de investigacién no podrd durar més de 10 dias naturales.

4.2.3. Elaboracion del informe

Finalizada la investigacion, en el plazo de 5 dias laborables, el Comité de investigaciéon
emitird un informe en el que se dejard constancia de los hechos, realizando una
valoraciéon de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso,
sancionadoras.
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Durante la tramitacion de dichas actuaciones se posibilitara al denunciante o
denunciado, si estos asi lo desean y de manera cautelar, el cambio del puesto de
trabajo, siempre que fuera posible hasta que se adopte una decisién al respecto. Este
cambio de puesto no supondra ningtin empeoramiento para las condiciones laborales
de la persona denunciante.

4.3. Resolucién de la denuncia

Una vez finalizado el Expediente, se notificard a las partes intervinientes el resultado
del mismo a través de la Resolucién que podra contener:

1.- La constatacion de la existencia de acoso en el caso denunciado, lo que dara lugar,
entre otras medidas, a la imposicién de una Sancién por falta grave o muy grave.

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

Este hecho se pondra 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
sancioén correspondiente.

3.- Que del resultado del expediente se constatara, la no existencia de indicio alguno
susceptible de ser considerado como una conducta de acoso, y no se adopten, por tanto
medidas disciplinarias. En ningtin caso se podra 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 tomaran
igualmente las medidas disciplinarias que correspondan.
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ANEXO II. COMISION DE IGUALDAD

FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD

La Comisién de Igualdad (en adelante CI) actuara conforme a los siguientes criterios:

Reuniones. La CI se podré reunir:

Actuaciones

A peticion de cualquiera de las partes en el plazo de cinco dias laborales.

En el mismo plazo, cuando a peticiéon un trabajador o trabajadora se solicite que
sea evaluada una situacion de posible discriminacion.

En todo caso, con caracter semestral para elaborar un informe de situacion y
sobre el desarrollo del cumplimiento de las politicas de igualdad.

La comision de Igualdad podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de
personas ajenas a las empresas, especialmente cualificadas en las materias
objeto de regulacion por el presente capitulo.

De las Resoluciones de la Comisién de se levantard acta dejando constancia de los
temas tratados y se entregard copia alos miembros de la Comision.

Funciones

Se dotara a la Comision de Igualdad de todas las funciones necesarias para la
consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad y en todo caso de:

Negociacion del Diagnéstico de Situacion.
Negociacion y acuerdo del Plan de Igualdad.

Elaborar antes de cada 31 de Diciembre un informe de evaluacién del
Plan de Igualdad, que reflejara el grado de consecucién de los
objetivos establecidos y el de aplicacién de cada una de las medidas
propuestas.

Anadlisis de la puesta en practica de las medidas adoptadas en
materia de igualdad de trato y oportunidades, proponiendo en su
caso su modificacién o sustitucién por otras que se consideren mas
efectivas para el cumplimiento de los objetivos previstos.

Evaluacién del cumplimiento, implantacién y desarrollo del Plan de
Igualdad.
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- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias,
procedimientos y medidas puestas en marcha para el desarrollo del
plan.

- Participacién activa en el protocolo de prevencién y eliminacién del
acoso sexual y por razén de sexo previstos en Eiffage Energia.

Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente
acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comisiéon la Igualdad.
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ANEXO III. CENTROS DE TRABAJO AFECTADOS POR EL PLAN DE
IGUALDAD DE EIFFAGE ENERGIA.

Los centros de trabajo actuales afectos por el Plan de Igualdad son los relacionados a
continuacion:

ALBACETE

ALICANTE

ALMERIA

BADAJOZ

BALEARES

BANERES

BARCELONA

BURGOS

CACERES

CASTELLON

CIUDAD REAL

CUENCA

JAEN

LAS PALMAS

MADRID

MADRIGUERAS

MALAGA

MURCIA

NAVARRA

SEVILLA

TARRAGONA

TOLEDO

VALDEMORO

VALENCIA

ZARAGOZA
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En Albacete a 23 de febrero de 2015, se procede, tras reunién mantenida por los
miembros de la CI y asesores, a la firma del Plan de Igualdad de Eiffage Energia, S.L,
Instalaciones Eléctricas y Bobinajes, S.A, Conscytec, S.L y Ambitec, S.A.U.

FIRMA DE LOS ASISTENTES

Fdo: Gumer Moreno Serrano Fdo. Victoria Guerrero Fernandez
Fdo: Dionisia Mufioz Morales Fdo: Isabel Rodero Fernandez
Fdo: M2 Dolores Penadés Vicedo Fdo: Angel Martinez Rodriguez

Fdo. Miguel Cambronero Moreno
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