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PREAMBULO

Grupo Cementos Portland Valderrivas, S.A., en adelante “GCPV”, es una multinacional lider en la
produccion de cemento, hormigén, aridos y mortero, que se encuentra integrada dentro del Grupo
FCC.

GCPV impulsa sus principios y valores éticos, con la implantacién de programas, procedimientos
internos y medidas positivas tendentes a crear una atmdsfera de trabajo que potencie el respeto
entre personas, la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

El trato justo es un principio de actuacion. GCPV desarrolla programas, procedimientos internos y
acciones orientadas a crear un entorno de trabajo enriquecedor, libre de discriminaciones de
cualquier tipo. En especial se protege la dignidad personal dentro de la empresa, estableciendo
pautas saludables de comportamiento, aniquilando cualquier intromisioén ilegitima que atente
contra el espectro personal de sus trabajadores.

Junto con GCPV, son firmantes del presente Plan de Igualdad los sindicatos Comisiones Obreras
(CCOO), Unidén General de Trabajadores (UGT) y Union Sindical Obrera (USO).

Por todo ello y cumpliendo con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, GCPV negocio6 y acordd con fecha 24 de septiembre de 2009 el | Plan de
Igualdad con los sindicatos mas representativos a nivel estatal, el cual se encuentra vigente hasta
la fecha.

Las partes firmantes coinciden en la trascendencia del Plan de Igualdad, destacando la importancia
que tiene la firma de este segundo plan, que tiene una vocaciéon de mejora, continuidad y
permanencia, avanzando hacia nuevas miras.

Tras constituirse la Comision negociadora del presente Plan de Igualdad de grupo, se acordo el
Diagnostico de Situacion que ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar necesidades
y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular las
propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad de Grupo Cementos Portland
Valderrivas.

GCPV vy los sindicatos, Comisiones Obreras del Habitat (CCOO Habitat), Unién General de
Trabajadores Federacion de Industria, Construccion y Agro (UGT- FICA) y Unién Sindical Obrera
Federacion de Industria (USO Fed. Industria) coinciden en la necesidad de continuar avanzando
en el compromiso con la igualdad de mujeres y hombres, motivo por el cual se firma este segundo
Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad de grupo (Il Plan de Igualdad Grupo Cementos Portland Valderrivas)
se ha negociado en cumplimiento del art. 45 y siguientes de la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo y disposiciones del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad por la Comisién Negociadora integrada por empresa y las organizaciones
sindicales anteriormente citadas

Como primera fase del proceso de negociacion, la Comisién negociadora ha acordado el
Diagnéstico de Situacion en cumplimiento de lo establecido en el articulo 46 de dicha Ley Organica
y articulo 7 del RD 901/2020. Este diagndéstico ha permitido conocer la realidad de las plantillas,
detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que
permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad. El presente
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Plan de Igualdad constituye asi un conjunto ordenado de medidas que, real y efectivamente,
permitira lograr en el ambito global para el que ha sido disefiado, los objetivos de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, y eliminar cualquier atisbo de discriminacion por
razon de sexo.

Somos conscientes de que favorecer un ambiente de trabajo igualitario y la creacién de modelos
empresariales inclusivos donde premie la igualdad y la pluralidad de profesionales, llevando a cabo
acciones y programas de promocion de la igualdad e integracion laboral, no sélo contribuye al
bienestar de las personas, sino que también, hace que aspectos como la creatividad y la
productividad se hagan mas evidentes dentro de la organizacion.

1.- PARTES FIRMANTES

Suscriben y firman el |l Plan de Igualdad de Grupo Cementos Portland Valderrivas, las siguientes
partes constituidas como Comisién Mixta Negociadora:

e Porla Empresa:
Ramén Calabia del Campo
Susana Minguez Martin
Raul Carrillo Martinez

e Por la Parte Social:

Por Comisiones Obreras del Habitat (CC.00. HABITAT):
Eva Borbalan Garcia

Carlos Vallejo Ramirez.

Pilar Arigita Alonso.

Pilar Expésito Cortés, como asesora.

lldefonso Lucas Blanco, como asesor.

Por Union General de Trabajadores. Federacion de Industria, Construcciéon y Agro
(UGT FICA):

Andrés Cebrian Godinez.

Juan José Pifero Lopez

Antonio Uruefia Sangrador

Cristina Roig Bravo, como asesora.

Dionisia Mufioz Morales, como asesora.

Por Union Sindical Obrera Federacion de Industria (USO Fed. Industria):
José Angel Baeza Lera
Nélida Macarro Blanco, como asesora.
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2.- AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL, ENTRADA
EN VIGOR Y DURACION

El presente Plan se extiende a toda la plantilla adscrita a cualquiera de los centros de trabajo de
Cementos Portland Valderrivas S.A y Cementos Alfa S.A., que tenga o pueda tener en un futuro
en Espanfa, independientemente al tipo de contrato de trabajo, puesto o categoria profesional

En caso de que el presente Plan requiera adaptacion a exigencias territoriales distintas a las
existentes a la fecha de firma de este, previa negociacion con la representacion legal de los
trabajadores de los diferentes centros de trabajo se procedera a dicha adaptacion, con la que, en
ningun caso, se empeorara lo contenido en el presente Plan de Igualdad.

De igual forma se podran establecer acciones especiales en determinados centros de trabajo si
asi se considera necesario. Comunicando dichas acciones especiales a la comision de
seguimiento del Plan.

Vigencia

El presente plan entrara en vigor a partir de su firma, y se configura como un conjunto de medidas
con una inclinacién dinamica y con caracter temporal de 4 afios desde la fecha de la firma.

Las partes se comprometen a iniciar la negociacion del nuevo plan 6 meses antes de la finalizacion
del anterior.

Sin perjuicio de lo anterior, anualmente, en funcion de las necesidades que se detecten, en la
comision de seguimiento se podran modificar o incorporar acciones al plan, después de su
negociacion y con el acuerdo previo correspondiente, siempre que vayan enfocadas a conseguir
los objetivos establecidos en el plan.

A la finalizacién de la vigencia se elaborara un informe de cumplimiento del Plan.

Para este Il Plan de Igualdad se establecen las siguientes areas de actuacién o estructura:

~  Seleccion y Contratacion

~ Clasificacion Profesional

“  Formacion

Promocién Profesional

“  Condiciones de trabajo.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
“ Infrarrepresentacion femenina

“ Auditoria Salarial entre mujeres y hombres.

“  Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

“  Violencia de Género

*  Salud laboral y prevencién de riesgos

“ Comunicacién y Sensibilizacion.

Medios humanos y materiales para el cumplimiento del Plan de Igualdad.
Calendario de actuaciones

“  Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad.
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3. INFORMES DE DIAGNOSTICOS DE SITUACION DE
CEMENTOS PORTLAND VALDERRIVAS, S.A y DE
CEMENTOS ALFA, S.A

Como paso previo, de cara a la definicién de objetivos y areas de mejora, se han realizado, en el
seno de la Comisién Negociadora, los Diagndsticos de Situacion correspondientes a las empresas
incluidas en el ambito de aplicacion del Plan, Cementos Portland Valderrivas, S.A, asi como de
Cementos Alfa, S.A, todo ello conforme a lo indicado en el R.D. 901/2020.

En los diagndsticos citados se recogen los siguientes aspectos:

. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina
. Procesos de seleccion y contratacion

. Formacion

. Promocién profesional

. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

. Auditoria salarial y retribuciones

. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

. Violencia de Género

. Prevencién de riesgos y salud laborales

. Comunicacion y lenguaje no sexista

El citado diagndstico permite conocer la situacion real de Cementos Portland Valderrivas, S.A
y Cementos Alfa, S.A, asi como la de sus plantillas, detectar las necesidades y definir los
objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular las medidas que se
integran en el presente Plan de Igualdad.

Se han constatado la existencia de caracteristicas comunes a las dos empresas que se
integran en el presente Plan, asi como particularidades que concurren con mayor o menor
intensidad en las mismas. Por tanto, es requisito que el Plan dé respuesta a todas las
necesidades comunes sin olvidar aquellas situaciones especiales que puedan concurrir.

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

1.- Estabilidad en el empleo: Ambas partes han constatado la existencia de estabilidad en el
empleo, con plantillas experimentadas y elevada antigiedad. Dicha situacion tiene reflejo en
la edad media de la plantilla: a nivel Grupo el 74,1 % tiene mas de 45 afos.




m T
GRUPO Il PLAN DE IGUALDAD
g ) g Y
~ H Construccion y Agro -~
habitat R VALDERRIVAS
ed 6n INDUSTRIA

Federac Grupo Cementos Portland Valderrivas

En el Diagnéstico de Situacion de Cementos Portland consta que el 79,7% de su
plantilla supera dicha edad,

“ Y en los datos del Diagndstico de Situacion de Cementos Alfa consta que el 68,8% de

la plantilla tiene mas de 45 afos.

Reflejo de lo anterior, es también la antigiiedad promedio elevada, cifrada en 19,4 afios de
antigledad media en las mujeres y de 21,8 anos en los hombres a nivel Grupo.

“  En Cementos Portland Valderrivas, la citada antigiedad es de 19,3 afos y 21,8 anos
para las mujeres y hombres respectivamente,
Y en Cementos Alfa, la antigiedad media para mujeres es de 20,4 anos y 21,6 afios
en el caso de los hombres.
Ambas partes destacan que esto supone una fortaleza derivada del dialogo social constante,
actualizado y constructivo que se traduce en los convenios colectivos que resultan de obligada
aplicacion y de vital importancia.

2.- Infrarrepresentacion: La infrarrepresentacion se constituye en un eje de actuacion
preferente dentro de este plan de igualdad. Los datos arrojan una presencia del 11,43% de
mujeres a nivel Grupo.
Siendo el detallando por empresa:

“ en Cementos Portland Valderrivas estan ocupadas un 13,2% de mujeres
mientras que las mujeres suponen un 9,3% de la plantilla de Cementos Alfa.

Con estos datos y con caracter general, existe infrarrepresentacién femenina, la cual es aun
mas acusada, en determinados puestos y funciones, especialmente en los Grupos
Profesionales O, Ill, IV y V, el primero de los anteriores de corte directivo, y los siguientes
grupos de perfil operario en funciones productivas y de mantenimiento.

“ En Cementos Alfa en concreto, no hay mujeres en los grupos IV y V.
y en Cementos Portland las mujeres representan tan soélo un 7,8% y un 1,9%
respectivamente de dichos grupos.

3.- Formacion: Se constata en los diagndsticos que existe la necesidad de mejorar la
formacién en lo que se refiere al conocimiento del Grupo de la formacion curricular con la que
ya contaban las personas trabajadoras antes de incorporarse a nuestras plantillas. Las
acciones dirigidas a mejorar ese dato pueden facilitar los procesos de seleccién o cobertura
de puestos futuros, asi como la promocion futura, especialmente del sexo menos
representado. En este apartado también queda reflejado la necesidad de formacién y
sensibilizacion en materia de igualdad, haciendo hincapié en puestos de mando, ademas de
la necesidad de que la formacion sea accesible para toda la plantilla.

4.-Conciliacion: Se identifica la necesidad de fijar como un area de mejora la conciliacion y
corresponsabilidad, aun teniendo en cuenta las dificultades existentes por el sector,
principalmente por su proceso productivo continuo durante 24h los 365 dias, exceptuando
paradas técnicas.

5.- Acoso laboral sexual o por razén de sexo: En este apartado consta que existe un marco
de lucha contra el acoso sexual o por razéon de sexo; no obstante, se considera necesario
seguir trabajando en esa linea de actuacion con una mayor participacion de la parte social, en
el seno de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.
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6.- Conclusiones de la auditoria retributiva

A) CEMENTOS PORTLAND VALDERRIVAS
Se evidencia en los resultados de auditoria una diferencia porcentual en las retribuciones totales
de un 3% a favor del hombre. Porcentaje que, en su mayor parte, se explica por la diferencia
existente especialmente en los complementos de puesto de trabajo (un 86%) y complementos ad
personam (un 45%). Asimismo, se destaca que el salario base muestra una diferencia de un 10%
a favor de la mujer

Descendiendo a los distintos Grupos funcionales analizados se concluye que:

o No existe muestra representativa en el Grupo 0, 1y 6.

e Por su parte, en el Grupo 2, 3, 4 las diferencias retributivas globales son de un 9%, 4% y
18%, a favor del hombre. Se destaca que en estos casos las mayores diferencias obedecen
fundamentalmente a complementos salariales, con mayores diferencias en el caso de los
complementos salariales. El concepto de salario base para los tres grupos citados, arrojan
porcentajes a favor de la mujer.

e Por su parte, en el Grupo 5 la diferencia retributiva global es de un 34% en favor del
hombre, existiendo unicamente diferencia a favor de la mujer en las percepciones
extrasalarial. Respecto alos complementos salariales, las mayores diferencias se localizan
en los complementos de puesto de trabajo (un 67%) y los complementos de desempeiio
(un 93%).

B) CEMENTOS ALFA:

Se evidencia en los resultados de auditoria una diferencia porcentual en las retribuciones totales
de un 16% a favor de la mujer. Porcentaje que, en su mayor parte, se explica por la diferencia
existente especialmente en el salario base, complementos de desempefio y retribucién en
especie.

Descendiendo a los distintos Grupos funcionales analizados se concluye que:

e Solo existe muestra representativa en el Grupo 3 en el que la retribucién retributiva global
muestra un porcentaje del 10% a favor del hombre. Atendiendo al desglose de conceptos
retributivos, la mayor diferencia se encuentra en el complemento ad personam al
percibirlo solo hombres.

Fruto del diagndstico realizado, se han detectado como prioritarias areas de mejora en los
diferentes ejes o areas de actuacidon que se contemplan en el plan.
Areas de mejora, que se identifican a continuacion:

a) Facilitar la incorporacion de mujeres e impulsar la contratacion del género menos
representado para corregir la infrarrepresentacién femenina.

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

c) Se constata la necesidad de mejorar el conocimiento de la formacién reglada o
titulacion de la que dispone la plantilla. Por ello, se considera necesario que en adelante
se mejore la herramienta que dé a conocer la formacion con la que cuentan las
personas trabajadoras antes de incorporarse para facilitar los procesos de seleccion o
cobertura de puestos internos, asi como la promocién, especialmente del sexo menos
representado.

d) Sensibilizar y formar en materia de Igualdad, conciliaciéon y corresponsabilidad a la
plantilla.

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

4 - OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

De forma global, los objetivos generales pretenden abordar aquellos aspectos que, conforme al
diagnéstico efectuado en las reuniones mantenidas hasta la fecha, puedan precisar de desarrollo
para garantizar la igualdad real y efectiva entre las mujeres y hombres que integran la plantilla de
GCPV. Dichos objetivos son los siguientes:

“ Aplicar el Principio de Igualdad entre mujeres y hombres, garantizando en el ambito
laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos los
niveles.

Establecer mejoras en la distribucion de géneros en todos los ambitos de aplicacion del
Plan, principalmente en aquellos grupos profesionales en los que las mujeres se
encuentren menos representadas.

“ Impulsar y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de trabajo en
Cementos Portland Valderrivas S.A y Cementos Alfa S.A.

“  Fomentar la promocion de las mujeres a puestos de responsabilidad y otros puestos en
los que se encuentren infrarrepresentadas, en igualdad de condiciones a los hombres,
contribuyendo a reducir desequilibrios.

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

“ Consolidar en la politica de prevencion de riesgos la perspectiva de género, teniendo
en cuenta los riesgos y enfermedades especificas tanto de la mujer como del hombre,
asi como las situaciones de maternidad y lactancia.
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“ Impulsar la lucha contra la violencia de género, apoyando la insercion y reforzando la
proteccion de las trabajadoras victimas de esta.

“ Potenciar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
del conjunto de la plantilla.

“ Garantizar la no discriminacion de las personas que se encuentren acogidas a medidas
de conciliacién.

“  Prevenir, evitar y actuar en situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

“ Divulgar una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a toda la
organizacion, desde su Direccion al resto de la plantilla.

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Utilizar una comunicacion inclusiva en todos los ambitos de la empresa.

5-AGENTE DE IGUALDAD

La Direccion de la Empresa, una vez firmado el plan y a instancias de la Comisién Negociadora, designara
a una persona con formacién en la materia, que se responsabilice de cémo esta funcionando el Plan de
Igualdad, y a la que los trabajadores a través de la parte social de la Comision de seguimiento y evaluacion
del Plan de igualdad puedan trasladar todas las cuestiones en materia de Igualdad.

FUNCIONES

Convocatoria de las reuniones de la Comisién de Igualdad, levantamiento del pertinente acta y conservacion de
su registro.

Presidencia y direccion de las reuniones de la Comision de Igualdad, participando con voz, pero sin voto.
Enlace visible entre la Comision de Igualdad y el conjunto de la empresa.

Participacion en cualquier solicitud o reclamacion en materia de igualdad que pudieran producirse. Garantizando
la confidencialidad y la proteccion de la persona solicitante.

Asesoramiento a la Comision de Igualdad.

Responsabilizarse de la implantacion del Plan, coordinando a las diferentes areas y/o departamentos de la
empresa para la implementacion y evaluacion del Plan.

6.- AREAS DE ACTUACION:

6.1-SELECCION Y CONTRATACION

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

Objetivo 1: Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los procesos de contratacion no
contienen elementos de discriminacion directa o indirecta.
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Objetivo 2: Facilitar la incorporacion del género infrarrepresentado en puestos en los que exista un
desequilibrio conforme a los criterios de la L.O 3/2007 y Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de marzo, para la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

MEDIDAS

1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad de
oportunidades a todas aquellas personas que deciden en el
proceso de seleccion y contratacion.

2. Las ofertas de trabajo que se publiquen, indistintamente
en el soporte que se haga, seran redactadas sin mencionar
un género especifico.

3. Los procesos de seleccion seran idénticos, sin que exista
distincion entre procesos dirigidos a hombres o mujeres.
Salvo en aquellos casos de infrarrepresentacion femenina,
que tendran prioridad en igualdad de condiciones.

4. Establecer directrices para que las preguntas a realizar en
las entrevistas sean exclusivamente con los requerimientos
del puesto de trabajo, eliminando del proceso de seleccion
los datos relativos a la situacién personal y familiar de la
persona candidata.

5. Unificacion de criterios de seleccién basados en principios
no discriminatorios. Se reflejara expresamente por parte de
la empresa el rechazo, en todo el procedimiento de acceso,
desde que se inicia el proceso de seleccion hasta que el
candidato o candidata se incorpora al puesto, de cualquier
comportamiento que contemple discriminaciones por
razones de sexo o cualquier otra circunstancia personal por
parte de cualquier empleado/a de la plantilla.

6. Adecuacion de las instalaciones para la contratacion del
sexo menos representado.

7. Priorizar la incorporacion de la mujer en los puestos donde
sea el sexo menos representado realizando acciones que
contribuyan a tal fin.

8. Realizar las ofertas de empleo usando un lenguaje no
sexista, incluyendo a ser posible imagenes, disefios o
fotografias con los que las mujeres se puedan sentir
identificadas, de modo que dichas ofertas inviten a las
mujeres a participar en los procesos de seleccién en aquellos
puestos en los que se encuentran infrarrepresentadas.

9. Incrementar un 30% la presencia de mujeres sobre su
nuimero actual, en aquellos puestos en los que esté
infrarrepresentada, durante la vigencia del plan.

10. Establecer colaboraciones con organismos de formacion
y bolsas de empleo locales para captar mujeres para su
contrataciéon en puestos masculinizados

11. Revisar y analizar los procesos de seleccion dénde no se
haya presentado ninguna persona del género
infrarrepresentado.

INDICADORES

1. Numero y porcentaje de candidaturas
femeninas y masculinas presentadas.

2.Numero de bajas (desagregada por
sexos) y causa de las mismas.

3. Datos actualizados sobre la distribucion
de la plantilla (grupos de edad, tipo de
contrato, grupo profesional y nivel de
estudios).

4. Numero y porcentaje de contrataciones
por sexo, puesto, grupo y titulacion.

Responsable

-RRHH/ Seleccion de personal

-Se informara en reuniones ordinarias a
la Comision de Seguimiento, y siempre
en las reuniones anuales.
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6.2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

Dice el art. 22.3 del Estatuto de los Trabajadores “La definicién de los grupos profesionales se ajustara a
criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran
con lo previsto en el articulo 28.1” (28.1 igualdad de remuneracion por razén de sexo).

La clasificacion profesional debe ser la adecuada a sus funciones reales y a las circunstancias
concretas de la prestacion de servicios, con la finalidad de erradicar cualquier tipo de discriminacion al
respecto.

Es por lo que este Plan de Igualdad contendra medidas que impulsen una correcta adecuacion de la
categoria y/o grupo profesional de todas sus trabajadoras y trabajadores.

Esta clasificacion profesional se realizara siguiendo las directrices que se establece en el reglamento de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres en su capitulo segundo “principio de transparencia retributiva
y obligacién de igual retribucion por trabajo de igual valor”, asi como el RD 902/2020 de 13 octubre

Objetivo: tener un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por sexo y la
transparencia del sistema de clasificacion de toda la plantilla (incluido personal de Direccion).

MEDIDAS INDICADORES ‘ Responsable y PLAZO

1. Revisar las descripciones de los puestos de trabajo,
utilizando términos neutros dentro del correcto uso del
lenguaje, en la designacién de puestos dentro de la
clasificacion profesional, respetando la gramatica y sin recurrir
a términos inexistentes.
Resultado de la evaluacién de puestos de
2. Realizacién de la clasificacion profesional, en niveles | trabajo
jerarquicos y grupos profesionales y comprobar que los
criterios aplicados no resulten discriminatorios por edad, sexo, | Analisis a peticion de la Comisiéon de
antigliedad, etc. Seguimiento, de puestos de trabajo para
analizar su adaptacion a los criterios,
3. Realizar una valoracion de puestos de trabajo que sea | descripciones y funciones establecidas
objetiva y que mida la importancia relativa de un puesto dentro RRHH / Anualmente se informara a la
d_el sis_tgma de trabajo. Si tras Iavalora(_;ién sedetec_ta§e_ alguna Numero de correcciones realizas sobre Comision de Seguimiento.
situacion que no responda a dichos criterios de objetividad, se e . .

clasificacion profesional de puestos y

corregira. N
resumen de las correcciones

4. Corregir las situaciones en las que se detecte que
mayoritariamente son mujeres las que realizan trabajos de | Adoptar un sistema de clasificacion
igual valor, pero con una menor valoracion. profesional sin sesgo de género,
implementandolo en todos los ambitos de

5. Conocer e informar a la Comision de Seguimiento de las | |a empresa
funciones asignadas a los puestos de trabajo, asi como los
criterios para su clasificacién en subgrupos profesionales por
nivel jerarquico y grupos profesionales, de forma que el
sistema de clasificacion profesional garantice la no
discriminacién por sexo.

6.3-FORMACION

En esta area se encuadran las medidas encaminadas a lograr, con acciones formativas y/o informativas, la
equiparacioén de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres. Se implicara en la consecucion
de estos objetivos a las diferentes personas con responsabilidades en materia de recursos humanos, y
especialmente en el area de formacion.

Objetivo 1: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y oportunidades a través de acciones
formativas y de sensibilizacion en igualdad entre mujeres y hombres, fomentando el conocimiento de la
perspectiva de género en toda la Compaiiia.
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Objetivo 2: A través de la formacion, lograr una mayor presencia de mujeres en aquellos puestos donde

esté infrarrepresentada.

MEDIDAS

1. Realizar cursos de obligado cumplimiento para toda la
plantilla en materia de Igualdad de trato y oportunidades, y de
estereotipos de Género.

2. Realizar cursos y jornadas de sensibilizacion sobre igualdad
de oportunidades y reparto de responsabilidades. Dirigido en
primer lugar al equipo directivo y mandos intermedios, y al
menos a un representante de la RLT de cada centro de trabajo.
Y, en segundo lugar, al resto del personal de la empresa.
Siendo materia de formacion también para las nuevas
incorporaciones.

3. Formacion especifica en materia de Igualdad a la RLT

4. Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacién en igualdad
entre mujeres y hombres y estereotipos de género en el reparto
de responsabilidades dirigidas a las nuevas incorporaciones

5. Formacion con mddulos especificos en igualdad de
oportunidades a directivos, mandos y responsables de
recursos humanos que estén implicados de una manera directa
en la contratacién, formacién, promocion, retribucion,
comunicacién e informacién de trabajadores y trabajadoras

6. Promover acciones formativas en habilidades directivas para
los colectivos que cuenten con capacidad de desarrollo en
dicha competencia, asi como aquellos colectivos que
gestionen equipos de trabajo, asegurando la presencia del
sexo infrarrepresentado

INDICADORES

Numero de participantes en acciones
formativas  desagregado por  sexo,
categoria, puestos, materias impartidas,
centros, jornadas y horas destinadas a la
formacién, por cada accion formativa,
incluidos el personal de puestos Directivos.

Elaborar  un registro  cuantitativo,
desagregado por sexo sobre la formacion
académica del conjunto de la plantilla.

Numero de personas convocadas y
numero de asistentes, desagregado por
sexo, tipo de actividad en acciones
formativas y de sensibilizacion sobre
igualdad de oportunidades.

Numero y tipo de acciones de formacion
para la promocion impartidas.

Numero y porcentaje de trabajadora y
trabajadores participantes en acciones
formativas para la promocion.

Responsable y PLAZO

RRHH/ Formacion

Se informara a la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad en
cada reunion, haciendo balance
anualmente.

RRHH/ Formacion

Se informara a la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad en
cada reunion, haciendo balance
anualmente.

7. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a actividades
formativas no vinculadas directamente con su puesto. Siempre
y cuando cumplan los requisitos basicos requeridos para el
mismo, con la finalidad de contribuir a equilibrar la presencia
en categorias tradicionalmente feminizadas o masculinizadas
culturalmente, o bien, infrarrepresentadas desde un punto de
vista estadistico.

8. Revisar los criterios de acceso a la formacion que aporte
valor profesional, como incentivo al desarrollo y para asegurar
que exista igualdad de trato y oportunidades.

9. Establecer acciones o programas formativos especificos
para trabajadoras, y asi facilitar su posible promocion a
puestos de responsabilidad y a funciones o niveles donde
estén menos representadas.

10. La formacién presencial interna se realizara dentro del
horario laboral. En cuanto a la formaciéon en modalidad a
distancia o semipresencial, también su realizacion sera dentro
de la jornada laboral.

11. La Empresa dispone de una herramienta donde las
trabajadoras y trabajadores puedan incorporar y registrar su
formacién académica a través del dpto. de RRHH.

12. Difusién del plan de formacién a toda la plantilla.

13. Se impartira formacion especifica para el desemperio del
puesto y para su desarrollo profesional para aquellas personas
que se reincorporen a su puesto de trabajo tras ausencia
prolongada por ejercer derechos de conciliacion.

RRHH/ Formacion

Se informara a la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad en
cada reunién, haciendo balance
anualmente.
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6.4-PROMOCION PROFESIONAL

Dentro de esta area se engloban todas las medidas cuyo objetivo consiste en fomentar la promocion interna
en base a criterios acordes con la igualdad de oportunidades.

Il PLAN DE IGUALDAD

Grupo Cementos Portland Valderrivas

Objetivo 1: Asegurar que los procesos de promocién se realicen bajo el principio de igualdad de trato y

oportunidades sin discriminaciones.

Objetivo 2: Favorecer la promocion de las personas a los distintos grupos profesionales, funciones y
puestos de trabajo en las que se hallen infrarrepresentados, y la incorporacién de trabajadoras a puestos
de responsabilidad. Con el compromiso de aumentar un 25% la media actual de mujeres en puestos de

responsabilidad.

MEDIDAS

1. Crear programas de identificacién de talento interno que
permitan disponer de una base de datos con mujeres y
hombres cualificados, de toda la plantilla, con potencial para
promocionar a posiciones de responsabilidad, haciendo
hincapié en el género menos representado,
independientemente al Grupo Profesional al que pertenezca.

2. Promover programas de desarrollo de habilidades
directivas enfocados a las personas identificadas con
potencial, con el objeto de que les permitan adquirir las
habilidades y competencias necesarias para acceder a
puestos de superior categoria.

3. Seguimiento de programas de sustitucion en los puestos
de responsabilidad y similares que la compariia ponga en
marcha para promover la presencia de la mujer en estos
puestos.

4. Asegurar la participacion de trabajadores y trabajadoras en
Formaciones de otras areas de trabajo, que permita la
promocion tanto horizontal como vertical.

5. Prioridad en la busqueda de perfiles de mujeres para las
vacantes entre el personal de la compaiiia. Informando,
formando y motivando a mujeres para que participen en
procesos o programas de formacion que realice la empresa 'y
que favorezcan el desarrollo profesional de las mismas.

6. Promover el conocimiento en la plantilla de los puestos a
cubrir, entre todos los centros de trabajo (papel, intranet,
correo electrénico, tablones de anuncios, etc.) de modo que
se facilite la posibilidad de promocién y la participacion del
sexo menos representando en el puesto.

7. Priorizar, en igualdad de condiciones en cuanto a titulacion,
habilidades y conocimientos requeridos para el puesto, la
promocion del género menos representado en las vacantes a
cubrir.

8. Garantizar que las medidas de conciliacién de la vida
personal y familiar no sean un impedimento para la
promocion profesional.

9. Transparencia y comunicacion en los procesos de
promocion interna y externa desde su inicio, elaborando un
protocolo de informacion sobre vacantes, competencias y
requisitos adecuados al puesto, es decir, los criterios
objetivos utilizados en los procesos de promocion.

10. Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la
compaiiia.

INDICADORES

Estadistica anual desagregada por género
de las solicitudes que cumplan con el perfil
profesional, de movilidad interna y
porcentajes de las solicitudes aceptadas.

Numero de trabajadoras y trabajadores
promocionados total y los acogidos a
medidas de conciliacién.

Informacion de las promociones realizas
indicando puesto de origen y de destino,
desagregadas por sexo.

candidaturas

Informacion de las

presentadas y motivacion de las
candidaturas femeninas no aceptadas
mediante informe que justifique las
razones.

Andlisis estadistico de las vacantes con
relacion con el protocolo establecido.

Desglose de personas promocionadas para
conocer si proceden de formacién para la
promocion, con el objetivo de analizar si las
acciones formativas relacionadas con la
promocion surten efecto.

Numero de trabajadoras y trabajadores que
se reincorporan tras ausencias
prolongadas motivadas por el ejercicio de
derechos de conciliacién; y numero de
aquellas y aquellos que reciban formacion
especifica por precisarlo para actualizarse.

Responsable y PLAZO

RRHH / Informando a la Comisién de
Seguimiento del Plan, al menos
anualmente.
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6.5-CONDICIONES DE TRABAJO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH)
establece en su articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas”.

Objetivo: Realizar acciones que contribuyan a eliminar cualquier diferenciacion en base al género en la
Empresa, por el que se asignan a mujeres determinados empleos o funciones especificas con menor
remuneracion u oportunidad de ascenso.

MEDIDAS ‘ Responsable y PLAZO

1. Promover la busqueda de perfiles dentro de la compafia
para ocupar puestos dénde existe una mayor proporcion de | Informe anual de valoracion de puestos de
personal de género masculino trabajo conforme a criterios objetivos, sin
discriminacioén alguna por razén de sexo.

INDICADORES ‘

2. Realizar un seguimiento y anélisis anual de las condiciones
laborales, tipo de contrato, jornada, horas de trabajo y turnos | Informacién anual sobre el tipo de
entre las mujeres y hombres, dentro de cada uno de los | contratacién, jornada y turnos de las
grupos o categorias profesionales. incorporaciones a la plantilla, desagregado
por sexo y grupo profesional y/o categoria
profesional.

3. Crear una guia en la que se incluyan todos los RRHH/

procedimientos cuya finalidad esté dirigida a la mejora de las
condiciones de trabajo, con mencion especial en referencia a
este Plan, a aquellos que se ocupen de la igualdad y no
discriminacion.

4. Realizar un cuestionario voluntario de salida a las personas
que causan baja, para conocer los motivos de las bajas
voluntarias desagregadas por sexo y por departamentos.

5. Se realizaran las reuniones de trabajo preferentemente
dentro del horario laboral, teniendo en cuenta el horario de
las personas que con medidas de conciliacién en vigor a la
hora de convocarlas.

Informe anual de los perfiles buscados para
movilidad interna, con el n° de trabajadoras
y trabajadores que se han presentado,
anotando las aceptaciones al puesto de
trabajo y aquellas candidaturas que no
fueron finalmente seleccionadas.

Informe anual acerca del resultado de las
entrevistas de salidas  voluntarias,
garantizando siempre la confidencialidad y
anonimato

Revision Anual

6.6-EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHQOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL.

Dentro de esta area se engloban todas las medidas para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral haciendo hincapié en la busqueda de una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Objetivo1: Promover una cultura que facilite la conciliaciéon y la corresponsabilidad, asegurando que el
ejercicio de estos derechos influya ademas de manera positiva en el ambito profesional.

Objetivo 2: Mejorar las medidas de conciliacién para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla, facilitando la corresponsabilidad.

MEDIDAS

INDICADORES

Responsable y PLAZO

1. Se informara al colectivo masculinos sobre sus derechos,
la utilizacién del permiso de paternidad y del resto de medidas
de conciliacién

Seguimiento anual del numero de

solicitudes desagregado por sexo tanto

aprobadas como denegadas, incluyendo la
razén de la denegacién en su caso,

12
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2. Elaboracion de un folleto informativo que recoja las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad, la empresa
asegurara la difusion efectiva de esta informacion.

3. El departamento de RRHH vigilara que el ejercicio de
derechos de conciliacion no conlleve un perjuicio en términos
de promocion, acceso a la formacion, asi como del resto de
condiciones laborales, econémicas y psicosociales.
Reportando dicha informacién a la comision de seguimiento.

4. Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial
de divorcio o convenio regulador  acreditados
documentalmente, tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los hijos que coincidan con periodo
laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos legalmente documentados y revisados
anualmente. La misma medida sera de aplicacién para
familiares de primer grado con una enfermedad grave que
requiera el permanente cuidado de un tercero, en cualquier
caso, acreditado legalmente.

5. Se garantiza un permiso retribuido de cinco dias laborables
para las gestiones previas a las adopciones internacionales.

6. La acumulacion del permiso de lactancia se podra hacer
en jornadas completas de 15 dias laborables conforme al
calendario laboral de la persona trabajadora.

7. En las solicitudes de medidas de conciliacién, durante la
tramitacion, sera un grupo de trabajo reducido compuesto por
RLT Local del centro (o el designado por la Comision de
Seguimiento de no existir RLT local) déonde se genere la
solicitud de medida de conciliacion, junto con un miembro de
la Comision de Seguimiento y el Agente de Igualdad, quienes
las conoceran de primera mano en un plazo maximo de 5 dias
héabiles. Dicho grupo realizard el seguimiento oportuno
mientras se produce el estudio y respuesta por parte de la
Empresa. Sin perjuicio de la informaciéon que con
posterioridad se traslade a la Comisién de Seguimiento del
Plan en sus reuniones ordinarias.

8. Las personas trabajadoras podran ausentarse de su
puesto de ftrabajo de manera retribuida, justificado
documentalmente y por el tiempo indispensable: a) para
acompanar a servicios médicos de urgencia a familiares de
primer grado de consanguinidad y cényuge; b) para
acompafiar a consulta médica a descendientes menores o
familiares dependientes de primer grado de consanguinidad
preavisando con 48 horas de antelacién salvo imposibilidad
manifiesta.

9. En caso de hospitalizacion por enfermedad grave se estara
a lo dispuesto al art. 37.3 b) del ET o del Convenio si mejora
el permiso, pudiéndose elegir el disfrute de manera continua
o alterna en funcion de las necesidades del trabajador.

10. Permiso retribuido por tiempo indispensable para el
tratamiento de técnicas de reproduccién asistida. Ademas, se
concedera un permiso retribuido al 50% para atender a las
clases de preparacion al parto, debidamente acreditadas,
desarrolladas en su ultimo trimestre de embarazo.

11. Permiso no retribuido por fallecimiento de hijos/as,
cényuge o pareja de hecho legalmente constituida no
superior a 1 mes a partir de la fecha del hecho causante.

12. Preferencia para cambio de puesto o centro de trabajo en
caso de vacante para aquellas personas que, cumpliendo con
los criterios formativos, profesionales y funcionales para el
puesto, ademas consiga mejorar su conciliaciéon familiar,

registros para comprobar la utilizacién de
las diferentes medidas de conciliacion para
cuidado familia.

Seguimiento anual de registros para
comprobar la utilizacion de las diferentes
medidas de conciliaciéon vigentes en la
Empresa y asi obtener una imagen que
verifiqgue la evolucién y tendencia en el
reparto de responsabilidades familiares
entre mujeres y hombres.

Difusién de la guia (folleto informativo) de
forma periédica en cada una de las
actualizaciones realizadas.

Seguimiento anual del numero de
solicitudes desagregado por sexo tanto
aprobadas como denegadas, incluyendo la
razén de la denegacion en su caso,
registros para comprobar la utilizacién de
las diferentes medidas de conciliacion para
cuidado familia.

Seguimiento anual de registros para
comprobar la utilizacion de las diferentes
medidas de conciliacién para obtener una
imagen que verifique la evoluciéon y

Comision de Seguimiento del Plan

Revisién Anual

Comision de Seguimiento del Plan

Revisién Anual
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acreditando la tutela hasta 1er grado de consanguinidad de
padres y/o menores de edad.

tendencia en el reparto de
responsabilidades.

6.7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion, formacioén, promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,

publicos y transparentes.

Objetivo 2: Fomentar la incorporacion y promocion profesional en la Empresa hasta alcanzar una
presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de coordinacion y mando, siempre
que puedan llevarse a cabo en base a criterios: objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Objetivo 3: Lograr una mayor presencia de mujeres en aquellos puestos de trabajo donde no
tengan presencia o estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS

1. Informar a toda la plantilla de las vacantes para la
promocion, haciéndolas publicas y accesibles en tablones,
intranet, etc., y garantizar el acceso a los procesos,
incluyendo en la publicaciéon los requisitos y criterios de
habilidades, conocimientos y competencias necesarias para
el desempefio del puesto de trabajo.

2. Seguimiento y analisis anual de las incorporaciones y
promociones efectuadas en la Empresa en puestos donde la
mujer esta infrarrepresentada, desagregado por sexo.

3. Garantizar la participacion de un porcentaje de mujeres al
menos igual a su presencia en cada uno de los puestos de la
empresa en los programas de desarrollo de carrera
profesional, de aquellos puestos en los que la mujer este
infrarrepresentada.

4. Facilitar la busqueda de perfiles dentro de la compariia
para ocupar puestos donde existe una mayor
masculinizacion, garantizando el acceso de mujeres a cursos
especificos del sector para incorporar a mujeres en aquellos
puestos donde estén infrarrepresentadas.

5. Crear programas que permitan a las mujeres de la
compafiia realizar trabajos que actualmente estan
masculinizados.

6. Potenciar la presencia de las mujeres en las candidaturas
de los puestos donde se encuentran infrarrepresentadas,
tanto en puestos de nueva incorporacién, como en los
procesos de promocion profesional.

7. Potenciar que al menos exista una mujer en la terna final
de las candidaturas siempre que cumplan los requisitos
requeridos para el puesto. En caso de que no fuera posible,
se informara de las barreras encontradas para la
participacion de las mujeres en los procesos de seleccion o
promocion realizados.

8. En las posiciones a cubrir donde la mujer esté
infrarrepresentada, cuando no se opte por la contratacién o
promocion de la candidatura femenina, se indicara las
razones que lo han motivado.

9. Priorizar la candidatura de la mujer en aquellas vacantes a
cubrir por promocion profesional interna y en igualdad de
condiciones y donde la mujer se halle infrarrepresentada,
siempre que cumplan el perfil requerido para el puesto.

INDICADORES

Informacién  anual del numero de
publicaciones de vacantes efectuadas en la
Intranet RRHH.

Actuaciones realizadas para incrementar la
presencia de mujeres en los puestos que
se encuentran infrarrepresentadas y
numero de candidaturas presentadas.

Numero de participantes desagregado por
sexo de los programas formativos para
incorporar mujeres en aquellos puestos
donde estén infrarrepresentadas.

Comparativa anual de la distribucion de la
plantilla por niveles funcionales grupos
profesionales desagregada por sexo en
aquellos niveles donde la mujer este
infrarrepresentada.

Responsable y PLAZO

RRHH/

Revision Anual
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6.8-RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

La retribucion salarial en el sector cementero y en Cementos Portland Valderrivas en particular
estd regulada mediante tablas salariales de convenio, sin distincion de sexo. Siendo las
retribuciones variables las que abonan las horas de disponibilidad del trabajador/a: turnicidad,
noches, sabados, festivos, y todos aquellos conceptos salariales inherentes a esta tipologia de
dias trabajados, que, de igual manera, son abonados en igualdad tanto a mujeres como hombres
que los desarrollen.

Objetivo: detectar la existencia de posibles diferencias retributivas, analizando los datos y
proponiendo medidas en aquellos casos en los que las citadas diferencias no estuvieran
debidamente justificadas.

MEDIDAS ‘ INDICADORES

1. Realizar la auditoria salarial para analizar los datos y
diferencias retributivas anuales, segin el sistema de
clasificacién establecido por la empresa a tal efecto,

Responsable y PLAZO

indicando si las mismas son objetivamente justificables o no,
con el fin de facilitar un control antidiscriminatorio y garantizar
que el establecimiento de la retribucion es acorde con la
responsabilidad del puesto, conforme a criterios objetivos y
con independencia del género.

dichas diferencias sean analizadas por un grupo de trabajo
reducido con un representante local de la RLT del centro de
trabajo, el Agente de Igualdad y un miembro de la Comision
de Seguimiento. De dicho grupo reducido, que extraera las
conclusiones oportunas y en base a éstas, siempre que no
deriven de criterios de adecuacion, totalidad y objetividad en
los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, la
empresa se compromete a activar medidas correctoras.

La empresa informara anualmente a la
Comision de Seguimiento de los datos
retributivos, seguin normativa,
diferenciando por sexo y nivel funcional.

Informar anualmente de los casos a los
que se refiere la medida segunda, asi
como de las medidas adoptadas al
respecto.

. ) RRHH/
Informar anualmente sobre las diferencias
2. En caso de que se detecten diferencias sustanciales, | retributivas y el caracter objetivamente
objetivamente no justificables, la empresa informara de las | justificable o no de las mismas,
mismas a la Comision de Seguimiento, con el fin de que | desagregado por sexo y nivel funcional.
Anualmente

Sobre la metodologia de la Auditoria Salarial:

En cuanto a la auditoria retributiva, el sistema analitico de valoracién de puestos utilizado es el

sistema estandar IPE (International Position Evaluation).

La configuracion de los niveles funcionales responde al mismo, en base a la contribucion esperada,

a la estrategia y a la produccion y teniendo en cuenta los factores que se recogen a continuacion:

(i) impacto: la naturaleza y el alcance de influencia que tiene el nivel en su area de
responsabilidad en relacion con la creacion de valor a la Empresa,

(ii) comunicacion: las habilidades comunicativas y mas frecuentemente requeridas por el nivel
dentro y fuera de la organizacion,

(iii) innovacion: requerimientos para identificar y realizar mejoras en los procedimientos y
servicios a desarrollar, conocimiento: naturaleza del conocimiento requerido en el nivel
funcional incluido el contexto geografico para cumplir con los objetivos y

(iv) riesgo: el tipo de riesgo que se puede sufrir y el nivel de exposicidon al mismo.
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Todo ello sin perjuicio ni afectacion a los sistemas de clasificacion profesional establecidos en la
negociacion colectiva, que en todo caso resulta determinante.

6.9.-PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE

SEXO

OBJETIVO

Con el fin de prevenir el acoso, sexual o por razén de sexo, se estableceran y difundiran, en el ambito de

aplicacion del presente Plan de Igualdad, las siguientes medidas de prevencion especificas acordadas en

el presente plan

Dar difusion al “Protocolo para la prevencion y erradicacion del acoso sexual o por razén de sexo”
del Grupo FCC y a las medidas complementarias del presente plan.

MEDIDAS

1. Se proporcionara unas condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. En este sentido,
le sera de aplicacion el Protocolo para la Prevencion y
Erradicacién del Acoso existente en el Grupo FCC,
procedimiento especifico y detallado de intervencion
inmediata que asegura la prevencion de tales situaciones, su
investigacion y, en su caso, persecucion y erradicacion con
el maximo respeto a los principios inspiradores de la Ley de
Igualdad y al resto del ordenamiento juridico.

2. Realizacion de campafas de comunicacion y formacion
para la prevencion y erradicacion del acoso, con alcance para
toda la plantilla, en la que se incluya de manera detallada
todos los procedimientos disponibles.

3. Fomento de la cultura preventiva del acoso sexual y/o por
razén de sexo en todos los ambitos y estamentos de la
organizacion.

4. En caso de denuncia, garantizar la maxima rapidez,
confidencialidad y eficacia, que vele fundamentalmente por la
intimidad de la victima.

5. Facilitar a cualquier persona el acceso al procedimiento
para la Prevencion y Erradicacién del Acoso en el ambito de
la empresa, posibilitando asi la denuncia e investigacion de
los hechos. Activando asi la proteccion a las victimas y
garantizando sus derechos.

6. Creacion de un Equipo de atencién al acoso sexual y por
razén de sexo:

6.1. Dada la especificidad de este tipo de acoso, asi como
la necesidad de garantizar la confidencialidad y sigilo,
dentro de la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad se creard una Comisién Reducida
denominada “Equipo de Atencion al Acoso Sexual y
por Razén de Sexo” que estard compuesto por
personas formadas en materia de acoso sexual y por
razén de género (a las cuales se les formara
previamente, en caso de contar con dicha formacién)

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

INDICADORES

Numero de campafias informativas e
informacion de estas.

Numero de horas impartidas en formacion
y numero de personas que han recibido
esta formacion.

Numero de denuncias presentadas, de
denuncias tramitadas, resultado de las
mismas y medidas sancionadoras,
preventivas o correctoras adoptadas
(incluidas, en su caso las medidas
cautelares)

Informacidn sobre la atencion posterior a
las victimas

Responsable y PLAZO

RRHH/ Se informara anualmente
como minimo a la Comisién de
Seguimiento
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6.3. Dichas personas seran propuestas por cada una de
las partes y designadas de comun acuerdo entre
éstas, y se comprometeran expresamente a guardar
el maximo sigilo y confidencialidad. En todo caso la
informacion que se facilite lo serd de forma
anonimizada y se referira al nUmero que se asigne a
cada expediente a fin de salvaguardar la
confidencialidad y la intimidad de las personas
implicadas.

6.4 El citado Equipo de Atencién tendra las siguientes
funciones:

a. Recibir informacién, de la incoacién de
denuncias por acoso sexual o por razén de sexo,
informando de la localidad y Zona de la Empresa
en la que se haya producido la denuncia.
Igualmente se informara acerca de si el
expediente incoado lo ha sido en virtud de
denuncia sobre acoso sexual o por razéon de

sexo.

b. Recibir la informacién con respecto a las
medidas cautelares que hayan sido aplicadas.

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

d. Se informara de las medidas adoptadas, asi

como de la evolucion posterior de dicho proceso
cuando realmente se constate la existencia de
acoso sexual o por razén de sexo.

7. La empresa facilitara formacion especifica a los integrantes
del Equipo de atencion al acoso sexual y/o por razén de sexo
y a la Comisiéon de Seguimiento, en materia de prevencion
del acoso sexual y/o por razén de sexo., asi como una
formacion basica a todas las personas que tengan personal
a su cargo y a los representantes sindicales.

8. La empresa facilitard formacion en sensibilizacién sobre
acoso sexual y/o por razén de sexo a toda la plantilla.

9. Incluir el protocolo de prevencién y actuacion frente al
acoso sexual y acoso por razén de sexo en el Manual de
Acogida que se facilita a todo el personal de nuevo ingreso
en la organizacion.

10. Se habilitaran espacios, a través de la intranet
corporativa, tablones o cualquier otro medio del que disponga
la empresa, destinado a la promocién de la igualdad entre
mujeres y hombres con informacion relativa al acoso sexual
y el acoso por razén de sexo.

11. Desde el departamento de Recursos Humanos, se
facilitara a las victimas informacion respecto a los derechos y
garantias que tiene reconocidos, tanto en la ley como en el
presente Plan de Igualdad. Se le informara respecto al
acceso a los servicios sociales o servicios de apoyo
psicosocial para su recuperacion. Asimismo, se informara a
las victimas de la posibilidad que tienen de dirigirse a la
representacion legal de los trabajadores para recabar su
apoyo o asesoramiento al respecto.

12. Facilitar asesoramiento y apoyo a las victimas por parte
del departamento juridico de la empresa y/o de la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras
y/o de los servicios publicos disponibles.

13. Modificacion de aquellas condiciones laborales que,
previo consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen
beneficiosas para su recuperacion.

(mismas que pag anterior)

Numero de campafias informativas e
informacion de estas.

Numero de horas impartidas en formacion
y nimero de personas que han recibido
esta formacion.

Numero de denuncias presentadas, de
denuncias tramitadas, resultado de las
mismas y medidas sancionadoras,
preventivas o correctoras adoptadas
(incluidas, en su caso las medidas
cautelares)

Informacidn sobre la atencion posterior a
las victimas

RRHH/ Se informara anualmente
como minimo a la Comisién de
Seguimiento
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6.10.-COMUNICACION Y LENGUAIJE INCLUSIVO

Objetivo 1: Generar un ambiente de trabajo en el que sean protagonistas la diversidad y el respeto entre las
personas trabajadoras, asi como la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres, con la comunicacion
como herramienta que favorezca este fin, dentro de un correcto y normativo uso del lenguaje.

Objetivo 2: Aplicar el lenguaje inclusivo en la documentacion interna y externa de la empresa en todos sus
procedimientos siempre dentro de un uso normativo del lenguaje.

MEDIDAS

1. Recoger sugerencias sobre Igualdad de Oportunidades y
Conciliacién: via intranet, en formato digital, via mail a través
de RRHH, o bien, via papel en los buzones de sugerencias
en los centros de trabajo o cualquier otro formato
comunicativo cuyo alcance sea del 100% de la plantilla.

2. Elaboracion de una guia de uso practica de lenguaje
inclusivo, la cual sera objeto de la formacién en igualdad que
se imparta en el Grupo.

3. Revision de las imagenes corporativas de la comunicacion
interna y externa para evitar sesgos.

INDICADORES

Informe anual a la Comisiéon de
Seguimiento del nimero de sugerencias
recibidas y las Camparias de difusion.

Informe anual a la Comisién de
Seguimiento de las detecciones y
modificaciones realizadas en cuanto a
correcciones en procedimientos internos y
externos de lenguaje e imagenes.

Responsable y PLAZO

RRHH/ Comunicacién

Revisién Anual

6.11.-SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS

Objetivo 1: Incluir la perspectiva de género en todas las acciones llevadas a cabo desde PRL.

Objetivo 2: Se fomentara la prevencion de la salud y la implantacién de herramientas o iniciativas

adaptadas a las necesidades concretas de cada género.
MEDIDAS ‘ INDICADORES Responsable y PLAZO

1.Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de
riesgos laborales a las necesidades y caracteristicas fisicas,
psiquicas, biolégicas y sociales de trabajadoras y
trabajadores

2.Realizar un registro sobre siniestralidad y enfermedades
profesionales, desagregado por sexo.

3.Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades
especificas durante el embarazo y la lactancia.

4.Evaluar los puestos de trabajo para conocer si existe un
riesgo para el embarazo y la lactancia, en caso de existir,
establecer protocolo de actuacion en caso de embarazo de
alguna trabajadora que ocupe dicho puesto

5.Se dispondra de protocolo de prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural que sera distribuido
a toda la plantilla, el cual sera revisado periédicamente

6.Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de
campafas sobre seguridad y bienestar, realizar una
reevaluacion de los puestos de trabajo

Informe anual de siniestralidad

desagregado por sexo

Informe anual a la Comisién de
Seguimiento del niumero de adaptaciones
de puesto de trabajo resultado de
adaptaciones por embarazo y/o lactancia.

Canal de difusion, nimero de personas
informadas, revisiones que se realicen

Informe a la Comision de Seguimiento de
Igualdad de las reevaluaciones realizadas
y campafas en las que se emplea la
perspectiva de género

RRHH/ Dir. Seg. y Salud/ Formacién

Se informara a la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad en
cada reunion, haciendo balance
anualmente.
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6.12.-PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

A los efectos de lo dispuesto en este capitulo, sera necesario que la situacién de violencia de género sea
acreditada mediante sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, orden de proteccion, o
cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe
del ministerio fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia de
género. También podran acreditarse, las situaciones de violencia de género mediante informe de los
servicios sociales, de los servicios especializados o de los servicios de acogida destinados a victimas de
violencia de género de la Administracion publica competente, asi como cualquier otro titulo, previsto en la
normativa legal, que acredite la situacién de victima de violencia de género y/o violencia vicaria.

OBJETIVO 1: Sera objetivo de este Plan propiciar y favorecer una adecuada proteccion en el ambito laboral
de las victimas de violencia de género.

OBJETIVO 2: sensibilizar al personal de GCPV contra cualquier acto de violencia fisica y psicolégica que,
como manifestacion de desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer;
incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de
libertad.

MEDIDAS ‘ INDICADORES Responsable y PLAZO

1.Generar un protocolo de accion que permita establecer los
canales de comunicacién entre las victimas de violencia de
género con la Empresa, para poder poner en marcha las
medidas necesarias, garantizando la confidencialidad en
todo caso. Si una trabajadora perteneciente a la plantilla es
victima de violencia de género, podra dirigirse a la persona
habilitada dentro de la organizacién que se ocupara, con la

mayor discrecién y confidencialidad, de prestarle apoyo, RRHH
asesoramiento y colaboracién, gestionando las medidas
laborales contenidas enla L.O.y en el presente acuerdo que Revisién Anual

se adapten a su situacion y que faciliten tanto su proteccion
como su derecho a la asistencia social integrada. Las
personas designadas para cumplir estas tareas contaran

con la informacion y formacion necesarias para el eficaz Campafias de sensibilizacion en materia
desempefio de estas. de lucha contra la violencia de género.

2.Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia
de género pueda ejercer los derechos recogidos en el
Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor
de la LO 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género del 28 de diciembre de 2004. Entre
estos derechos se incluyen y se mejoran:
2.1 Derecho a reduccion de jornada de hasta un 25% sin
reduccion proporcional de salario, durante un maximo de
18 meses desde la solicitud, pudiéndose ser estos
fraccionables por meses completos.
2.2 Derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo. a
través de la adaptacion del horario, de la aplicacién de un
horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra
forma de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice
en la empresa.
2.3 Derecho preferente para el cambio de centro de
trabajo, con reserva del puesto de trabajo durante doce
meses.
2.4 Derecho a la suspension de la relacién laboral con
reserva de puesto de trabajo y con derecho a las
prestaciones por desempleo, en los términos previstos en
la LGSS.
2.5 Derecho a la extincion del contrato de trabajo con
derecho a las prestaciones por desempleo, en los
términos previstos en la LGSS.

Comision de Seguimiento
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2.6 El despido sera nulo si se produjese en ocasion del
ejercicio por parte de la trabajadora victima de violencia
de género, de los derechos anteriormente citados.
2.7 No tendran la consideracion de faltas de asistencia o
de puntualidad al trabajo las motivadas por la situacion
fisica o psicoldgica de la trabajadora a consecuencia de
ser victima de violencia de género.
2.8 Posibilidad de suspender el contrato de trabajo con
reserva del puesto de trabajo por seis meses extensibles
hasta dieciocho meses.
3. Flexibilizar los criterios de concesién de préstamos o
anticipos a trabajadoras victimas de violencia de género, para
atender situaciones de necesidad. La dotacién econdmica,
reembolso y resto de condiciones seran tratados en la
Comision de Seguimiento del presente Plan, en funcion de
cada caso.

3.1 La empresa concedera un permiso retribuido de hasta 2
meses dentro de un periodo de 2 afios, a la trabajadora
victima de violencia de género que lo solicite,
percibiendo el total de sus retribuciones.

3.2 A peticion de la victima, se podra conceder un préstamo
de 1 anualidad a devolver en 5 afios a tipo de interés
0%, siempre que la victima suscriba una pdliza que
garantice el capital del mismo en caso de baja definitiva
en la Empresa.

3.2 Ayuda de hasta 1 mensualidad por cambio de domicilio,
por traslado como consecuencia de ser victima de
violencia de género.

3.3 En los casos de movilidad de la trabajadora a otra
empresa del grupo, tanto si el desplazamiento es
temporal como definitivo, se podran acordar otras
medidas econdmicas diferentes a la del abono de 1
mensualidad y se le aplicara las percepciones
econémicas mas beneficiosas, manteniendo su
antigiedad de origen.

3.4 Incapacidad Temporal: complementar al 100% con
todos los conceptos retributivos del mes anterior a la
baja, siempre que sea motivada por un caso de
violencia de género.

4. En supuestos en los que agresor y victima trabajen en el
mismo centro, la empresa dara preferencia a la trabajadora
victima para que pueda optar por continuar en el mismo
centro de trabajo o bien ser trasladada a otro cuando exista
tal posibilidad. Cuando la Empresa tenga constancia de la
existencia de resolucion judicial mediante la cual se adopten
medidas cautelares, tales como alejamiento o similares, la
empresa se compromete a trasladar al supuesto agresor si la
victima decide permanecer en su centro de trabajo habitual.
5. Las salidas debidamente justificadas durante la jornada
de trabajo para gestiones relacionadas con ser victima de
violencia de género: juzgados, comisarias, centros
asistenciales o instituciones similares, incluidas aquellas que
puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su
derecho a la proteccion o a la asistencia social integral,
seran tratadas por la Empresa como permiso retribuido,
tratando estas situaciones con la maxima confidencialidad.
6. Se analizaran medidas que flexibilicen su situacion laboral
y ayuden a la proteccion de la victima de violencia de
género, tanto en la entrada como salida al centro de trabajo,
en sus diferentes turnos, disponiendo de una reserva de
plaza de aparcamiento lo mas cercana posible al acceso al
centro de trabajo.

7. La mujer victima de violencia de género tendra preferencia
en la eleccion del periodo de disfrute de sus vacaciones.

8. La empresa se compromete a mantener la adhesion
durante la vigencia del presente Plan de igualdad, al
Convenio Marco contra la violencia de género suscrito entre
FCC y el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad, asi como de los futuros convenios que le sucedan.

Estadistica sobre el nimero de peticiones
de las medidas contempladas en este
capitulo.

Acuerdos y/o colaboraciones. Numero de
personas contratadas.

Comision de Seguimiento.

Revisién Anual
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7.-ACCIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.
7.1.- Calendario de actuaciones

Con caracter general, las medidas del presente Plan de Igualdad comenzaran a implantarse segun
las acciones de seguimiento, indicadores, recursos, plazos indicados y desde la fecha de firma del
documento, pudiendo en algunos casos haberse iniciado con caracter previo a la misma.
Asimismo, y para realizar una evaluacion periédica de las distintas medidas, las partes acuerdan la
elaboracién de un cronograma en el cual se establecera el calendario temporal de actuaciones
respecto a todas y cada una de las medidas acordadas en el presente plan. Ademas, se realizara una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el impacto
de cada una de ellas, del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de evaluacion del
plan con caracter anual.
A la finalizacién de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas medidas, se
elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi
como las repercusiones de estas en la organizacion.
En el cronograma se contendran todas y cada una de las medidas vigentes, agrupadas por areas de
actuacion con la misma sistematica y orden en el que aparecen en el Plan de Igualdad.
“ La mayoria de las medidas del cronograma son de ejecucion continuada desde el inicio hasta
el final del Plan, dejando marcado en el mismo las fechas de reporte a la Comisién de
Seguimiento o de su finalizacién, asi como su responsable.

Se dejan sombreadas en gris aquellas medidas que son de ejecucion inmediata o continuada
durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

De acuerdo con lo anterior, el cronograma sigue la siguiente estructura:
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32T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 32T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T

1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a todas aquellas personas que|
deciden en el proceso de seleccion y contratacion.

2. Las ofertas de trabajo que se publiquen, indistintamente en el soporte que se haga, seran
redactadas sin mencionar un género especifico.

3. Los procesos de seleccion seran idénticos, sin que exista distincion entre procesos dirigidos al
hombres o mujeres. Salvo en aquellos casos de infrarrepresentacion femenina, que tendran|
prioridad en igualdad de condiciones.

4. Establecer directrices para que las preguntas a realizar en las entrevistas sean exclusivamente|
con los requerimientos del puesto de trabajo, eliminando del proceso de seleccion los datos relativos|
a la situacion personal y familiar de la persona candidata.

5. Unificacion de criterios de seleccion basados en principios no discriminatorios. Se reflejard)]
expresamente por parte de la empresa el rechazo, en todo el procedimiento de acceso, desde que]
se inicia el proceso de seleccion hasta que el candidato o candidata se incorpora al puesto, de]
cualquier comportamiento que contemple discriminaciones por razones de sexo o cualquier otra
circunstancia personal por parte de cualquier empleado/a de la plantilla.

6. Adecuacion de las instalaciones para la contratacion del sexo menos representado.

7. Priorizar la incorporacion de la mujer en los puestos donde sea el sexo menos representado|
realizando acciones que contribuyan a tal fin.

8. Realizar las ofertas de empleo usando un lenguaje no sexista, incluyendo a ser posible imagenes,|
disefios o fotografias con los que las mujeres se puedan sentir identificadas, de modo que dichas
ofertas inviten a las mujeres a participar en los procesos de seleccién en aquellos puestos en los que]
se encuentran infrarrepresentadas.

9. Incrementar un 30% la presencia de mujeres sobre su nimero actual, en aquellos puestos en los|
que esté infrarrepresentada, durante la vigencia del plan.

10. Establecer colaboraciones con organismos de formacion y bolsas de empleo locales para captarf
mujeres para su contratacién en puestos masculinizados

11. Revisar y analizar los procesos de seleccion donde no se haya presentado ninguna persona del
género infrarrepresentado.

1. Revisar las descripciones de los puestos de trabajo, utilizando términos neutros dentro del
correcto uso del lenguaje, en la designacién de puestos dentro de la clasificacién profesional,
respetando la gramatica y sin recurrir a términos inexistentes.

2. Realizacién de la clasificacion profesional, en niveles jerarquicos y grupos profesionales vy
comprobar que los criterios aplicados no resulten discriminatorios por edad, sexo, antigliedad, etc.

3. Realizar una valoracion de puestos de trabajo que sea objetiva y que mida la importancia relatival
de un puesto dentro del sistema de trabajo. Si tras la valoracion se detectase alguna situacion que no
responda a dichos criterios de objetividad, se corregira.

4. Corregir las situaciones en las que se detecte que mayoritariamente son mujeres las que realizan|
trabajos de igual valor, pero con una menor valoracion.

5. Conocer e informar a la Comision de Seguimiento de las funciones asignadas a los puestos de|
trabajo, asi como los criterios para su clasificacién en subgrupos profesionales por nivel jerarquico y|
grupos profesionales, de forma que el sistema de clasificacion profesional garantice la no
discriminacion por sexo.

Formacion

1. Realizar cursos de obligado cumplimiento para toda la plantilla en materia de Igualdad de trato y|
oportunidades, y de estereotipos de Género.

2. Realizar cursos y jornadas de sensibilizacion sobre igualdad de oportunidades y reparto de|
responsabilidades. Dirigido en primer lugar al equipo directivo y mandos intermedios, y al menos a un|
representante de la RLT de cada centro de trabajo. Y, en segundo lugar, al resto del personal de Ia|
empresa. Siendo materia de formacién también para las nuevas incorporaciones.

3. Formacion especffica en materia de Igualdad a la RLT

4. Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacion en igualdad entre mujeres y hombres
estereotipos de género en el reparto de responsabilidades dirigidas a las nuevas incorporaciones

5. Formacion con mddulos especificos en igualdad de oportunidades a directivos, mandos y]|
responsables de recursos humanos que estén implicados de una manera directa en la contratacion,
formacion, promocion, retribucion, comunicacion e informacion de trabajadores y trabajadoras

6. Promover acciones formativas en habilidades directivas para los colectivos que cuenten con|
capacidad de desarrollo en dicha competencia, asi como aquellos colectivos que gestionen equipos|
de trabajo, asegurando la presencia del sexo infrarrepresentado

7. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a actividades formativas no vinculadas directamente con
su puesto. Siempre y cuando cumplan los requisitos basicos requeridos para el mismo, con la|
finalidad de contribuir a equilibrar la presencia en categorias tradicionalmente feminizadas of
masculinizadas culturalmente, o bien, infrarrepresentadas desde un punto de vista estadistico.

8. Revisar los criterios de acceso a la formacion que aporte valor profesional, como incentivo all
desarrollo y para asegurar que exista igualdad de trato y oportunidades.

9. Establecer acciones o programas formativos especificos para trabajadoras, y asi facilitar sul
posible promocién a puestos de responsabilidad y a funciones o niveles donde estén menos|
representadas.

10. La formacién presencial interna se realizara dentro del horario laboral. En cuanto a la formacion
en modalidad a distancia o semipresencial, también su realizacién sera dentro de la jornada laboral.

11. La Empresa dispone de una herramienta donde las trabajadoras y trabajadores puedan|
incorporar y registrar su formacién académica a través del dpto. de RRHH.

12. Difusién del plan de formacién a toda la plantilla.

13. Se impartira formacion especifica para el desemperio del puesto y para su desarrollo profesional
para aquellas personas que se reincorporen a su puesto de trabajo tras ausencia prolongada por]
ejercer derechos de conciliacion.
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Promocion Profesional

1. Crear programas de identificacion de talento interno que permitan disponer de una base de datos|
con mujeres y hombres cualificados, de toda la plantilla, con potencial para promocionar a posiciones
de responsabilidad, haciendo hincapié en el género menos representado, independientemente all
Grupo Profesional al que pertenezca.

2. Promover programas de desarrollo de habilidades directivas enfocados a las personas
identificadas con potencial, con el objeto de que les permitan adquirir las habilidades y competencias,
necesarias para acceder a puestos de superior categoria.

3. Seguimiento de programas de sustitucion en los puestos de responsabilidad y similares que la|
compafiia ponga en marcha para promover la presencia de la mujer en estos puestos.

4. Asegurar la participacion de trabajadores y trabajadoras en Formaciones de otras areas de trabajo,
que permita la promocion tanto horizontal como vertical.
5. Prioridad en la busqueda de perfiles de mujeres para las vacantes entre el personal de la|
compafifa. Informando, formando y motivando a mujeres para que participen en procesos o
programas de formacion que realice la empresa y que favorezcan el desarrollo profesional de las|
mismas.
6. Promover el conocimiento en la plantilla de los puestos a cubrir, entre todos los centros de trabajo|
(papel, intranet, correo electrénico, tablones de anuncios, etc.) de modo que se facilite la posibilidad|
de promocion y la participacion del sexo menos representando en el puesto.

7. Priorizar, en igualdad de condiciones en cuanto a titulacion, habilidades y conocimientos
requeridos para el puesto, la promocién del género menos representado en las vacantes a cubrir.

8. Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida personal y familiar no sean un impedimento|
para la promocion profesional.

9. Transparencia y comunicacion en los procesos de promocion interna y externa desde su inicio,
elaborando un protocolo de informacién sobre vacantes, competencias y requisitos adecuados al|
puesto, es decir, los criterios objetivos utilizados en los procesos de promocion.

10. Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la compaiiia.

Condiciones de Trabajo

1. Promover la busqueda de perfiles dentro de la compafiia para ocupar puestos dénde existe unal
mayor proporcion de personal de género masculino

2. Realizar un seguimiento y andlisis anual de las condiciones laborales, tipo de contrato, jornada,
horas de trabajo y turnos entre las mujeres y hombres, dentro de cada uno de los grupos o

categorias profesionales.
3. Crear una guia en la que se incluyan todos los procedimientos cuya finalidad esté dirigida a la|

mejora de las condiciones de trabajo, con mencién especial en referencia a este Plan, a aquellos que|
se ocupen de la igualdad y no discriminacion.

4. Realizar un cuestionario voluntario de salida a las personas que causan baja, para conocer los
motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo y por departamentos.

5. Se realizaran las reuniones de trabajo preferentemente dentro del horario laboral, teniendo en|
cuenta el horario de las personas que con medidas de conciliacion en vigor a la hora de convocarlas.

Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y
Laboral

1. Se informara al colectivo masculinos sobre sus derechos, la utilizacion del permiso de paternidad|
y del resto de medidas de conciliacién

2. Elaboracion de un folleto informativo que recoja las medidas de conciliacion y corresponsabilidad,
la empresa asegurara la difusion efectiva de esta informacion.

3. El departamento de RRHH vigilara que el ejercicio de derechos de conciliacién no conlleve un|
perjuicio en términos de promocion, acceso a la formacién, asi como del resto de condiciones,
laborales, econdémicas y psicosociales. Reportando dicha informacion a la comision de seguimiento.

4. Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador]
acreditados documentalmente, tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los
hijos que coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos|
periodos legalmente documentados y revisados anualmente. La misma medida sera de aplicacion|
para familiares de primer grado con una enfermedad grave que requiera el permanente cuidado de|

un tercel n cualquier caso, acreditado legalmente.

5. Se garantiza un permiso retribuido de cinco dias laborables para las gestiones previas a las
|adopciones internacionales.

6. La acumulacién del permiso de lactancia se podra hacer en jornadas completas de 15 dias
laborables conforme al calendario laboral de la persona trabajadora.

7. En las solicitudes de medidas de conciliacion, durante la tramitacién, sera un grupo de trabajo|
reducido compuesto por RLT Local del centro (o el designado por la Comisién de Seguimiento de no|
existir RLT local) donde se genere la solicitud de medida de conciliacion, junto con un miembro de la|
Comision de Seguimiento y el Agente de Igualdad, quienes las conoceran de primera mano en un|
plazo maximo de 5 dias habiles. Dicho grupo realizara el seguimiento oportuno mientras se produce|
el estudio y respuesta por parte de la Empresa. Sin perjuicio de la informacion que con posterioridad|
se traslade a la Comision de Seguimiento del Plan en sus reuniones ordinarias.

8. Las personas trabajadoras podran ausentarse de su puesto de trabajo de manera retribuida,
justificado documentalmente y por el tiempo indispensable: a) para acompaiiar a servicios médicos|
de urgencia a familiares de primer grado de consanguinidad y coényuge; b) para acompanar a|
consulta médica a descendientes menores o familiares dependientes de primer grado de
consanguinidad preavisando con 48 horas de antelacion salvo imposibilidad manifiesta.

9. En caso de hospitalizacion por enfermedad grave se estara alo dispuesto al art. 37.3 b) del ET o
del Convenio si mejora el permiso, pudiéndose elegir el disfrute de manera continua o alterna en|
funcion de las necesidades del trabajador.

10. Permiso retribuido por tiempo indispensable para el tratamiento de técnicas de reproduccion|
asistida. Ademas, se concedera un permiso retribuido al 50% para atender a las clases de|
preparacion al parto, debidamente acreditadas, desarrolladas en su Ultimo trimestre de embarazo.
11. Permiso no retribuido por fallecimiento de hijos/as, conyuge o pareja de hecho legalmente|
constituida no superior a 1 mes a partir de la fecha del hecho causante.

12. Preferencia para cambio de puesto o centro de trabajo en caso de vacante para aquellas|
personas que, cumpliendo con los criterios formativos, profesionales y funcionales para el puesto,
ademas consiga mejorar su conciliacion familiar, acreditando la tutela hasta 1er grado de

consanguinidad de padres y/o menores de edad.

RESPONSABLE 2022
30T 4°T 19T 29T 39T 4°T 1°T 20T 39T 49T 1°T 20T 3T 4°T

RRHH

RESPONSABLE

RRHH

RESPONSABLE

RRHH

3RUPO
CEMENTOS
PORTL.

AND
VALDERRIVAS

Il PLAN DE IGUALDAD

Grupo Cementos Portland Valderrivas

X X X
X X X
X X X
X X X
X

X X X

30T

2T

X X X
X X X
X X X
X X X
X X X

2T

22T

32

T

22T

22T

32T

22T

X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X

23



m T
GRUPO
iy oo
~ H Construccion y Agro
habitat R ! VALDERRIVAS
Federacion INDUSTRIA
RESPONSAB 0

30T 4eT 18T 29T 3eT 4°T

Il PLAN DE IGUALDAD

Grupo Cementos Portland Valderrivas

024
19T 20T 3°T 40T

19T 20T 32T 49T

1. Informar a toda la plantilla de las vacantes para la promocion, haciéndolas publicas y accesibles en
tablones, intranet, etc., y garantizar el acceso a los procesos, incluyendo en la publicacion los X
requisitos y criterios de habilidades, conocimientos y competencias necesarias para el desempefiof
del puesto de trabajo.

X

X

2. Seguimiento y andlisis anual de las incorporaciones y promociones efectuadas en la Empresa en| X
puestos donde la muijer estd infrarrepresentada, desagregado por sexo.

3. Garantizar la participacion de un porcentaje de mujeres al menos igual a su presencia en cada unoj
de los puestos de la empresa en los programas de desarrollo de carrera profesional, de aquellos| X
puestos en los que la mujer este infrarrepresentada.

4. Facilitar la busqueda de perfiles dentro de la compaiiia para ocupar puestos donde existe una
mayor masculinizacién, garantizando el acceso de mujeres a cursos especificos del sector para X
incorporar a mujeres en aquellos puestos donde estén infrarrepresentadas.

5. Crear programas que permitan a las mujeres de la compaifiia realizar trabajos que actualmente RRHH X
estan masculinizados.

6. Potenciar la presencia de las mujeres en las candidaturas de los puestos donde se encuentran|
infrarrepresentadas, tanto en puestos de nueva incorporacién, como en los procesos de promocion| X
profesional.

7. Potenciar que al menos exista una mujer en la terna final de las candidaturas siempre que|
cumplan los requisitos requeridos para el puesto. En caso de que no fuera posible, se informara de| X
las barreras encontradas para la participacion de las mujeres en los procesos de seleccion o
promocién realizados.

8. En las posiciones a cubrir donde la mujer esté infrarrepresentada, cuando no se opte por Ia| X
contratacion o promocién de la candidatura femenina, se indicara las razones que lo han motivado.

9. Priorizar la candidatura de la mujer en aquellas vacantes a cubrir por promocion profesional internal
y en igualdad de condiciones y donde la mujer se halle infrarrepresentada, siempre que cumplan el X
perfil requerido para el puesto.

Retribucion y Auditoria Salarial NSNS

1. Realizar la auditoria salarial para analizar los datos y diferencias retributivas anuales, segun el
sistema de clasificacion establecido por la empresa a tal efecto, indicando si las mismas son
objetivamente justificables o no, con el fin de facilitar un control antidiscriminatorio y garantizar que el X
establecimiento de la retribucién es acorde con la responsabilidad del puesto, conforme a criterios
obietivos v con independencia del aénero

2. En caso de que se detecten diferencias sustanciales, objetivamente no justificables, la empresa
informaréa de las mismas a la Comisién de Seguimiento, con el fin de que dichas diferencias sean
analizadas por un grupo de trabajo reducido con un representante local de la RLT del centro de
trabajo, el Agente de Igualdad y un miembro de la Comision de Seguimiento. De dicho grupo X
reducido, que extraera las conclusiones oportunas y en base a éstas, siempre que no deriven de
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad en los términos establecidos en el Real Decreto
902/2020, la empresa se compromete a activar medidas correctoras.

RRHH
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PRL del ACOSO Sexual y por razon de Sexo

1. Se proporcionara unas condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de|
sexo. En este sentido, le sera de aplicacion el Protocolo para la Prevencion y Erradicacion del Acosol
existente en el Grupo FCC, procedimiento especifico y detallado de intervencion inmediata que|
asegura la prevencion de tales situaciones, su investigacion y, en su caso, persecucion Y|
erradicacion con el maximo respeto a los principios inspiradores de la Ley de Igualdad y al resto del
ordenamiento juridico.

2. Realizacion de campafias de comunicacién y formacion para la prevencion y erradicacion del
acoso, con alcance para toda la plantilla, en la que se incluya de manera detallada todos los
procedimientos disponibles.

3. Fomento de la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos los @mbitos yj
estamentos de la organizacion.
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4. En caso de denuncia, garantizar la maxima rapidez, confidencialidad y eficacia, que vele|
fundamentalmente por la intimidad de la victima.

RRHH

5. Facilitar a cualquier persona el acceso al procedimiento para la Prevencion y Erradicacion del
Acoso en el ambito de la empresa, posibilitando asi la denuncia e investigacion de los hechos.

Activando asi la proteccién a las victimas y garantizando sus derechos.

6. Creacion de un Equipo de atencion al acoso sexual y por razon de sexo:

6.1 Dada la especificidad de este tipo de acoso, asi como la necesidad de garantizar la|
confidencialidad y sigilo, dentro de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad se creara una|
Comisién Reducida denominada “Equipo de Atencién al Acoso Sexual y por Razén de Sexo” que|
estara compuesto por personas formadas en materia de acoso sexual y por razén de género (a las|
cuales se les formara previamente, en caso de contar con dicha formacion)

6.2 Dicho “Equipo de atencién al acoso sexual o por razén de sexo” sera paritario, y estara integrado|
or dos personas por parte de cada representacion (parte social y parte empresarial).

6.3 Dichas personas seran propuestas por cada una de las partes y designadas de comun acuerdo|

entre éstas, y se comprometeran expresamente a guardar el maximo sigilo y confidencialidad. En

todo caso la informacidn que se facilite lo sera de forma anonimizada y se referird al nimero que se|

asigne a cada expediente a fin de salvaguardar la confidencialidad y la intimidad de las personas

implicadas.

RRHH

6.4 El citado Equipo de Atencion tendra las siguientes funciones:

6.4.a) Recibir informacion, de la incoacién de denuncias por acoso sexual o por razén de sexo,
informando de la localidad y Zona de la Empresa en la que se haya producido la denuncia.
Igualmente se informara acerca de si el expediente incoado lo ha sido en virtud de denuncia sobre|
acoso sexual o por razén de sexo.

6.4.b) Recibir la informacién con respecto a las medidas cautelares que hayan sido aplicadas.

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

6.4.d) Se informara de las medidas adoptadas, asi como de la evolucién posterior de dicho proceso|
cuando realmente se constate la existencia de acoso sexual o por razén de sexo.

RRHH

7. La empresa facilitara formacion especifica a los integrantes del Equipo de atencién al acoso|
sexual y/o por razén de sexo y a la Comisién de Seguimiento, en materia de prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo., asi como una formacién basica a todas las personas que tengan
personal a su cargo y a los representantes sindicales.

8. La empresa facilitara formacion en sensibilizacion sobre acoso sexual y/o por razén de sexo a|
toda la plantilla.

9. Incluir el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en
el Manual de Acogida que se facilita a todo el personal de nuevo ingreso en la organizacion.

10. Se habilitaran espacios, a través de la intranet corporativa, tablones o cualquier otro medio del
que disponga la empresa, destinado a la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres con
informacién relativa al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

11. Desde el departamento de Recursos Humanos, se facilitara a las victimas informacién respecto
a los derechos y garantias que tiene reconocidos, tanto en la ley como en el presente Plan de|
Igualdad. Se le informara respecto al acceso a los servicios sociales o servicios de apoyo
psicosocial para su recuperacion. Asimismo, se informara a las victimas de la posibilidad que tienen
de dirigirse a la representacion legal de los trabajadores para recabar su apoyo o asesoramiento al
respecto.

12. Facilitar asesoramiento y apoyo por parte del departamento juridico de la empresa y/o de Ia|
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras y/o de los servicios publicos,
disponibles.

RRHH

13. Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

1. Recoger sugerencias sobre Igualdad de Oportunidades y Conciliacion: via intranet, en formato
digital, via mail a través de RRHH, o bien, via papel en los buzones de sugerencias en los centros de|
trabajo o cualquier otro formato comunicativo cuyo alcance sea del 100% de la plantilla.

2. Elaboracién de una guia de uso practica de lenguaje inclusivo, la cual sera objeto de la formacion
en igualdad que se imparta en el Grupo.

3. Revision de las imagenes corporativas de la comunicacion interna y externa para evitar sesgos.
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32T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 39T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T

1.Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales a las necesidades V|

caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de trabajadoras y trabajadores X X X
2.Realizar un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales, desagregado por sexo. X X X
3.Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas durante el embarazo y lal RRHH/ Seg.y X X X
lactancia. Salud /
4.Evaluar los puestos de trabajo para conocer si existe un riesgo para el embarazo y la lactancia, en| .,
caso de existir, establecer protocolo de actuacion en caso de embarazo de alguna trabajadora que| Formacion X X X

ocupe dicho puesto

5.Se dispondra de protocolo de prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia naturall
que sera distribuido a toda la plantilla, el cual sera revisado periédicamente

6.Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de camparias sobre seguridad y bienestar,
realizar una reevaluacion de los puestos de trabajo

Proteccion victimas Violencia de Gén RESHONSABLE

39T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 39T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T

1.Generar un protocolo de accién que permita establecer los canales de comunicacion entre las|
victimas de violencia de género con la Empresa, para poder poner en marcha las medidas
necesarias, garantizando la confidencialidad en todo caso. Si una trabajadora perteneciente a la|
plantilla es victima de violencia de género, podré dirigirse a la persona habilitada dentro de Ia|
organizacion que se ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad, de prestarle apoyo, X X X

asesoramiento y colaboracion, gestionando las medidas laborales contenidas en la L.O. y en el
presente acuerdo que se adapten a su situacién y que faciliten tanto su proteccién como su derecho
a la asistencia social integrada. Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la|
informacion y formacion necesarias para el eficaz desempefio de estas.

2.Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género pueda ejercer los derechos
recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor de la LO 1/2004 de| X
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género del 28 de diciembre de 2004. Entre|
estos derechos se incluyen y se mejoran:

2.1 Derecho a reduccion de jornada de hasta un 25% sin reduccion proporcional de salario, durante
un maximo de 18 meses desde la solicitud, pudiéndose ser estos fraccionables por meses| X X X
completos.

2.2 Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo. a través de la adaptacion del horario, de la|
aplicacion de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra forma de ordenacion del|
tiempo de trabajo que se utilice en la empresa.

2.3 Derecho preferente para el cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de trabajo|
durante doce meses.

2.4 Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y con derecho a|
las prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la LGSS.

2.5 Derecho a la extincion del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones por desempleo, en|
los términos previstos en la LGSS.

2.6 El despido sera nulo si se produjese en ocasion del ejercicio por parte de la trabajadora victimal
de violencia de género, de los derechos anteriormente citados.

2.7 No tendrén la consideracion de faltas de asistencia o de puntualidad al trabajo las motivadas por|
la situacion fisica o psicolégica de la trabajadora a consecuencia de ser victima de violencia de|
|género.

2.8 Posibilidad de suspender el contrato de trabajo con reserva del puesto de trabajo por seis meses X
extensibles hasta dieciocho meses.

3. Flexibilizar los criterios de concesién de préstamos o anticipos a trabajadoras victimas de violencial
de género, para atender situaciones de necesidad. La dotacion econdmica, reembolso y resto de RRHH X
condiciones seran tratados en la Comisién de Seguimiento del presente Plan, en funcion de cadal
caso.

3.1 La empresa concedera un permiso retribuido de hasta 2 meses dentro de un periodo de 2 afios,
a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite, percibiendo el total de sus X X X
retribuciones.

3.2 A peticién de la victima, se podré conceder un préstamo de 1 anualidad a devolver en 5 afios a|
tipo de interés 0%, siempre que la victima suscriba una péliza que garantice el capital del mismo en| X X X
caso de baja definitiva en la Empresa.
3.3 Ayuda de hasta 1 mensualidad por cambio de domicilio, por traslado como consecuencia de ser]| X
victima de violencia de género.
3.4 En los casos de movilidad de la trabajadora a otra empresa del grupo, tanto si el desplazamiento
es temporal como definitivo, se podran acordar otras medidas econdmicas diferentes a la del abono| X
de 1 mensualidad y se le aplicara las percepciones econémicas mas beneficiosas, manteniendo su|
antigliedad de origen.
3.5 Incapacidad Temporal: complementar al 100% con todos los conceptos retributivos del mes X
anterior a la baja, siempre que sea motivada por un caso de violencia de género.

4. En supuestos en los que agresor y victima trabajen en el mismo centro, la empresa dard]
preferencia a la trabajadora victima para que pueda optar por continuar en el mismo centro de trabajo|
0 bien ser trasladada a otro cuando exista tal posibilidad. Cuando la Empresa tenga constancia de la X
existencia de resolucion judicial mediante la cual se adopten medidas cautelares, tales como
alejamiento o similares, la empresa se compromete a trasladar al supuesto agresor si la victimal
decide permanecer en su centro de trabaio habitual

5. Las salidas debidamente justificadas durante la jornada de trabajo para gestiones relacionadas
con ser victima de violencia de género: juzgados, comisarias, centros asistenciales o instituciones
similares, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su| X X X
derecho a la proteccion o a la asistencia social integral, seran tratadas por la Empresa como
permiso retribuido, tratando estas situaciones con la méxima confidencialidad.

6. Se analizaran medidas que flexibilicen su situacion laboral y ayuden a la proteccion de la victimal
de violencia de género, tanto en la entrada como salida al centro de trabajo, en sus diferentes turnos, X

x
x
x

X | X | X | X
X | X | X | X
X | X | X | X

x
x
x

disponiendo de una reserva de plaza de aparcamiento lo méas cercana posible al acceso al centro de| X X
trabajo.
7. La mujer victima de violencia de género tendré preferencia en la eleccion del periodo de disfrute de X X X

sus vacaciones.

8. La empresa se compromete a mantener la adhesion durante la vigencia del presente Plan de
igualdad, al Convenio Marco contra la violencia de género suscrito entre FCC y el Ministerio de X X X
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, asi como de los futuros convenios que le sucedan.
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7.2.-Seguimiento y Evaluacion:

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece que
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de los distintos objetivos, medidas, se realizara
una revision anual de los indicadores establecidos para cada medida y del cronograma de
actuacion, con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y
después de su desarrollo e implementacion.

8.-COMISION DE SEGUIMIENTO

Se acuerda la creacion de la Comision paritaria de Seguimiento para velar por la aplicacion del
presente Plan de Igualdad.

La comision estara compuesta, como maximo, por 7 miembros de la Direccion de la Empresay 7
miembros de la Parte Social, elegidos voluntariamente por y entre ellos, ostentando la
representacion de todos los sindicatos con representatividad en la empresa firmantes del Plan de
Igualdad.

Las partes seran las siguientes:

Por la parte Empresarial: Por la parte Social:

David Rodriguez Martin Cristina Roig Bravo
Susana Minguez Martin Carlos Vallejo Ramirez
Radul Carrillo Martinez José Angel Baeza Lera
Teresa Ochoa Bengoa Eva Borbalan Garcia

M@ Carmen Rebollo Rodrigo Antonio Uruefia Sangrador
Pablo Fermin Isturiz Sanz Pilar Arigita Alonso

Ramon Calabia del Campo Andrés Cebrian Godinez
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FUNCIONES
Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Realizar el seguimiento del presente Plan, de cada una de sus medidas en los distintos
capitulos, resolviendo cualquier conflicto en cuanto a su interpretacion y aplicacion.

Conseguir los objetivos marcados, posibilitando la realizacion de las medidas
previstas.

Comprobar los indicadores de cada uno de los capitulos acordados con la finalidad de
analizar, corregir o proponer medidas en base al resultado de los mismos.

Participar en la difusién del Plan de Igualdad para darle la mayor involucracion a la
totalidad de la plantilla.

Analizar, evaluar y proponer medidas para corregir situaciones relacionadas con el
Plan, que se hayan detectado dentro de la Empresa. Atendiendo y resolviendo todas
las consultas relativas al mismo que se presenten a la Comision.

usEd
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REUNIONES
Como minimo 1 vez al semestre, y obligatoriamente 1 al afio.

Con caracter extraordinario por peticion de cualquiera de las
partes.

Acuerdos: por mayoria de cada una de las dos partes
presentes.

Delegacion de voto: Cualquier miembro de la Comision
podra delegar el voto en otro representante de su parte,
Direccion de la Empresa o Representacion Legal de los
Trabajadores, mediante un escrito firmado.

Sustituciones: Las personas que integren la Comisién de
Seguimiento podran ser sustituidas cuando alguna de las
partes legitimadas asi lo estime oportuno.

La parte legitimada comunicara al resto de la Comision de

Seguimiento la sustituciéon con un plazo de 15 dias de
antelacion, salvo caso de fuerza mayor. Dicha sustitucion se

Proponer campafias informativas y de sensibilizacion sobre igualdad que surjan en la L
reflejara en acta.

Comision y no estén previamente contenidas en el Plan.

Realizacién de una memoria anual del Plan de Igualdad.

El funcionamiento de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, la evaluacion de dicho
seguimiento y las revisiones pertinentes se realizaran de acuerdo con el Reglamento de
Funcionamiento firmado entre las partes.

8.1- Funcionamiento de la Comision de sequimiento

Las reuniones seran convocadas por la persona de la Empresa responsable de Igualdad, quién
elaboraré el orden del dia y levantara acta de estas.

Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electronico con una antelacion
minima de 7 dias, con caracter general seran presenciales, pudiendo ser realizadas por otros medios
(reuniones telematicas o videoconferencias...) si asi fuera necesario.

Se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el mismo
procedimiento antes descrito para tratar los temas excepcionales que surjan durante la vigencia del
plan.

8.2 Actas
De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comision y en
la que se hara constar el resumen de los temas tratados, de los acuerdos y desacuerdos.

8.3 Confidencialidad

Las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con confidencialidad la
informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la que se hiciera uso en el seno de
esta o les fuera entregada y que no esté recogida en el acta.
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9.-IDENTIFICACION DE MEDIOS HUMANOS Y MATERIALES

Tal y como establece el articulo 8 g) del RD 901/2020, de 13 de octubre, a continuacién, pasamos a identificar
los medios para el desarrollo del Plan de Igualdad de Grupo Cementos Portland Valderrivas, S.A:

MEDIOS HUMANOS MEDIOS MATERIALES

Se garantiza el trabajo conjunto en materia de igualdad de | La empresa aportara todos los recursos y medios necesarios para el desarrollo de las

toda la estructura de la Compaiiia, con comunicacion | medidas contempladas en el plan de igualdad en aras a favorecer la igualdad efectiva
trasversal entre todas las areas de trabajo (RRHH, | entre hombres y mujeres en la empresa.
Comunicacion, Operaciones, Produccion, Administracion,
Prevencién, Comercial, etc.) que aseguren el cumplimiento | Se facilitaran salas adecuadas para el desarrollo de reuniones. Si por medidas de
de lo pactado en el presente Plan. urgencia o necesidad no pudieran ser presenciales, se facilitaran los medios
telematicos.

Se pondra a disposiciéon Papel, material de escritorio, teléfono, fotocopiadora, fax,
correo urgente, etc...y todos aquellos Utiles necesarios.

Los miembros de la RLT designados en la Comision de Seguimiento contaran con el
crédito horario necesario para las funciones recogidas en este plan.

Seran dé cuenta de la empresa los gastos de desplazamientos, manutencién y
alojamientos de las personas miembros de la Comision de acuerdo con el sistema
existente en la misma, asi como los miembros de la plantilla que participen en la
Comisién como asesores. Las horas necesarias para las funciones recogidas en este
plan, seran consideradas tiempo de trabajo efectivo y no se contabilizaran dentro del
crédito horario de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Formacion: se facilitaran los medios materiales necesarios para difundir y sensibilizar
a la plantilla en materia de Igualdad. Asi mismo, tanto por personal interno como por
empresas externas si fuera necesario, se contara con profesionales especializados
en la materia.

Comunicacion: para el cumplimiento efectivo de las medidas acordadas se pondra a
disposicién por parte de la Empresa los medios de comunicacion y distintos soportes:
Intranet, medios audiovisuales, redes sociales corporativas, campafas, tablones de
anuncios, revista de la Empresa “Somos”, tripticos informativos en papel, habilitacion
de paginas web o app moviles.

10.-PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y DE RESOLUCION
DE DISCREPANCIAS, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION.

En caso de que sea preciso proceder a la adaptacion o modificaciéon parcial del contenido del
presente Plan de Igualdad, ambas partes acuerdan proceder a la citada adaptacion, revisiéon o
modificacion parcial previa negociacion y acuerdo en el seno de la Comision de Seguimiento. La
Comision de Seguimiento acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del
diagnéstico y de las medidas.

Los conflictos y discrepancias surgidos en el seno de la Comision de Seguimiento, respecto de la
interpretacion del Plan de Igualdad se resolveran en reunion extraordinaria, pudiendo ser
convocada por cualquiera de los integrantes de la Comision, debiendo reunirse en el plazo maximo
de quince dias habiles. Tras dicha reunion, se recogera en el acta las conclusiones alcanzadas,
decidiéndose, en caso de no existir consenso, mediante votacién en la que el valor de los votos de
los miembros designados sera equivalente al valor de la representacion sindical.
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En caso de no alcanzarse acuerdo en la citada Comision extraordinaria, las partes se emplazaran
para celebrar una segunda reunién dentro de los tres meses siguientes.

Finalmente, en el caso de que no se alcance una solucion, se activaran los mecanismos sobre
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos de
mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA).
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