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DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA
FERROVIAL SERVICIOS, S.A.

El presente Plan de Iguaidad se concierta por las siguientes partes signatarias.

-Por |a Representacién Empresarial:

- Dfa. Silvia Lazaro Hernandez.

- D. Julio Gualda Suarez.

- D. José Antonio Gallardo Cubero.
- D. Jesus Diaz Rodriguez.

- Diia. Catalina Planas Sacristan.

-Por Ia Representacién Social-Sindical:

Federacién de Metal Construccion y Afines de UGT:

- Dfia. Laura Alonso Torres.

Federacion de Servicios Publicos de UGT:

- Dfia. Rosa Guerra Curado.
Federacidn de Servicios de UGT

- Diia. Nieves Garcia Huelmo.

CCOO Construccién y Servicios:

- Diia. Palmira Maya Domingo. \
CCOO industria: -/v\_j

- Diia. Isabel Rodero Fernandez.

-

e ok ko ok

En el marco de los compromisos y relaciones existentes erifre las partes signatarias del \
presente acuerdo y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, se ha negociado y acordado el presente Plan gé
Igualdad con los sindicatos mas representativos a nivel estatal.

Ambas partes se reconocen mutua y reciprocamente total capacidad y legitimacion (en su
absoluta manifestacién: inicial, plena y decisoria) para concertar y suscribir el presente Pla

lgualdad.
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ESTRUCTURA Y CONFIGURACION DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD.

El presente Plan de Igualdad se estructura de la siguiente manera:

1-. Presentacion de la Division de Servicios de Ferrovial.

2-. Antecedentes.

3-. Marco normativo y legal en el que se encuadra el presente Plan de Igualdad.
4-, Ambito de aplicacion.

5-. Vigencia.

&-. Objetivos Generales del Plan de lgualdad.

7-. Objetivos especificos, Areas de Actuacién y medidas concretas.
8-. Seguimiento y Evaluacién. Comision de Seguimiento.

9-, Disposicién Adicional Primera.

10-. Disposicion final.

11-. Disposicién Derogatoria.

Anexos. Z

Anexo |: Relacién de empresas. ‘
Anexo [I: Plan Concilia.

Anexo [ll: Protocolo de Prevencién del Acoso. \NV)/ / f
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1-. PRESENTACION DE LA DIVISION DE SERVICIOS DE FERROVIAL.

FERROVIAL SERVICIOS es un referente en el ambito nacional e intérnacional en la prestacion
integrada de servicios urbanos, medioambientales y de gestion de infraestructuras. FERROVIAL
SERVICIOS ESPANA se organiza bajo tres dreas para ofrecer servicios y soluciones de ultima
generacion que dan respuesta a las necesidades de la clientela y ciudadanfa con el sello de
calidad, eficiencia e innovacidn caracteristico de Ferrovial.

En el drea de Administraciones Locales, su principal objetivo es ayudar a los ayuntamientos o
entidades locales a ofrecer a la ciudadanfa una gama de servicios eficientes, innovadores y
sostenibles gua mejoren su calidad de vida y cubran las principales necesidades de la ciudad.

FERROVIAL SERVICIOS, por otro lado, es lider en la gestion integral de Infraestructuras
{facilitymanagement), destacando en areas como la eficiencia energética, el mantenimientodé
instalaciones del sector industrial, sanitario o aeroportuario, la limpieza, la conservacig
carreteras y servicios auxiliares tan diversos como la gestidn de centros deportivos, trangporte
aéreo, sanitario o centros de atencioén al cliente, por ejemplo.

En el darea de Tratamiento e Industriales la Division de Servicios de Ferrovial, desarrolla
soluciones innovadoras aplicables a las distintas etapas del ciclo de vida del residuo: recoglt
tratamiento, reciclaje y valorizacién. Aporta también su experiencia en servicios industriales
tales como la transferencia de residuos o la [impieza de espacios confirfados.
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2-. ANTECEDENTES.

Ferrovial, Ferrovial Servicios, S.A. y las sociedades afectadas por el presente Plan de lgualdad,
estan firmemente comprometidas con los valores y principios recogidos en su Cédigo de Etica
empresarial, en lo relativo a la potenciacion de los derechos individuales de toda su plantilla, y
en especial, los relativos a la intimidad, dignidad y de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres. Todo ello con el objetivo de lograr un ambiente de trabajo en el que
impere el respeto entre las personas, erradicando cualquier conducta discriminatoria y que
pueda implicar una agresion a estos derechos.

Las partes firmantes de este acuerdo, cuentan con experiencia en el &mbito de la negociacidn
colectiva y muy especialmente en el dmbito de fa igualdad, lo cual viene respaldado por el
trabajo realizado estos Gltimos 6 afios en la implantacion del ! Plan Marco de Ferrovial
Servicios. Este primer plan se acordé junto con los sindicatos mayoritarios a nivel estatal, el 22
de junio del 2009 en cumplimiento con la Ley Orgdnica 3/2007 del 22 de Marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el cual se encuentra vigente hasta la fecha de la firma
de este nuevo plan.

A lo largo de estos afios se ha desarrollado una intensa labor para la sensibilizacién y
comunicacién de los procedimientos y politicas en materia de igualdad y se ha realizado una
clara concienciacion interna entre profesionales de la organizacion en lo referente al valor de
la diversidad en la gestion de personas.

Tras todo ello, se ha suscrito el 1l Plan Marco de lgualdad de la Division de Servicios de
Ferrovial.

Este segundo Plan nace con la vocacion de continuidad de aquellas medidas que han resultado
criticas para la implantacion de procedimientos que fomentan la igualdad de oportunidades y
propone nuevas medidas que haran avanzar en estas cuestiones para continuar siendo
referentes tanto a nivel interno como a nivel de otras organizaciones, y sobre todo,
alineandose a las necesidades de sociedad y comunidades en las que estamos operando en
relacién a esta materia.

En el presente Plan de Igualdad de Ferrovial Servicios, S.A., se encuadra, conforme a los
acuerdos alcanzados entre las partes, en el ambito de aplicacion y proyeccion del referido (I
PLAN MARCO DE IGUALDAD DE LA DIVISION DE SERVICIOS DE FERROVIAL.

3-. MARCO NORMATIVO Y LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PRESENTE PLAN DE /
IGUALDAD.

g,

e

La igualdad entre las personas, sin discriminacién por razon de sexo,|es uﬁ"‘ﬁnmip:o juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y es{atales. e

El articulo 14 de la Constitucion espafiola proclama el derecho alla igualdad vy a la ng
discriminacién por razén de sexo. Por otra parte, su articulp 9.2 consagra |a obligacion de
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad Hel individuo y de
grupos en que se integra sean reales y efectivas.

De igual forma, el Articulo 35 de la Constitucion Espafiola establece que todos los espafoles
iene el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de, profesién u oficio, a la
romocién a través del trabgjo y a una remuneracion suficienfe para satisfacer sus
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necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén
de sexo.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencion sobre fa
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 vy ratificada por Espafia en 1983. En este
mismo &mbito procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales
monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo
que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

Con amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de Roma, se ha desarrollado un acervo
comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado.

Por su parte, el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo por el que se aprueba el Texto
Refundido de |a Ley del Estatuto de los Trabajadores, establece en su artfculo 4.2 c) que, en la
relacion de trabajo, los trabajadores tiene derecho a no ser discriminados para el empleo o
una vez empleados, por razon de sexo.

Asimismo, el articulo 4.2.e) del citado texto normativo, establece como derecho de los
trabajadores “el respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por
razon de género.”

igualmente, en el Estatuto de los Trabajadores se recoge la prohibicién de los preceptos
reglamentarios, cldusulas de los convenios colectivos y decisiones unilaterales del empresario /q|
que contengan disposiciones discriminatorias en las condiciones de trabajo, en consideracion a :
la condicidn u orientacién sexual (Articulo 17 apartados 12 y 42 y 52 del Estatuto de los /
Trabajadores). N /

Asimismo, existen una serie de articulos a lo largo del Estatuto dge los Trabajadores que
recogen de manera transversal la igualdad entre mujeres y hombres.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd'con la aprobacién de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeras y hombres (LOIEMH)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres remdviendo los obstdcu)os
que impiden conseguirla.

Dicha Ley, a su vez, incorpora al ordenamiento espariol dos directivas en materia de igualdad
de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso 2
empleo, a la formacién y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la

Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de igualdad dgtrato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.
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La LOIMH define los planes de igualdad en las empresas como un “conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendientes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato v de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo; los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategios y las prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados”
(articulo 46).

Dicha definicidn se vincula con el principio de igualdad de la LOIMH (articulo 45.1), cuando al
regular la elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad, establece que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y que es con
esta finalidad con la que se deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion.

El artfculo 11.2 de la LOIMH establece, por otra parte, que las empresas, en los términos
establecidos en dicha Ley, pueden adoptar medidas especificas a favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, medidas que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, y habrén de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en caso.

El presente Plan de lgualdad, consiguientemente, se enmarca en dicho contexto normativo,
dando perfecto cumplimiento al mismo.

4-. AMBITO DE APLICACION.

El presente Plan de lgualdad resulta de aplicacidn a la empresa FERROVIAL SERVICIOS, S.A.y a
todas las empresas {presentes o futuras) participadas por ésta directa o indirectamente a
través de empresas dependientes, UTEs o filiales de la misma, siempre que detenten la
mavyoria del capital o participacién social de la entidad juridica de que se trate, y/o asuman la ,
total gestion de la misma. //,

—
5-. VIGENCIA. _,/""M_ \_//

-

La vigencia o ambito temporal del presente plan serd de CUATRO ANOS (4 afios) desde el
momento de su firma, con el compromisc por parte de la cpmisién de seguimiento, de la
revision del mismo a lo largo de las reuniones previstas asi comip a peticion de cada una de las
partes.

Llegada la finalizacién de la vigencia del plan, y durante el \periodo de negociacion del
siguiente, ambas partes acuerdan que se prorrogara el mismo de mutuo acuerdo, mientras se
esté procediendo y dure la negociacidn del siguiente plan de lgualdad.

6-. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD.

e  Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito referido de este acuerdo.

¢  Potenciar el compromiso de responsabilidad corporativa asumido por las
sociedades a las que aplica este plan y que es el compromiso asumido por todas las
sociedades que se constituyen dentro de Ferrovial.




servicios

= Mejorar la presenciza equilibrada de géneros facilitando el acceso al empleo v
su promocion en igualdad de condiciones, para promover la carrera profesional
acorde a las politicas de la empresa, especialmente en el caso del género que se
encuentre menos representado.

¢ Promover la eliminacién de las desigualdades para evitar que existan
desequilibrios entre hombres y mujeres.

e Prevenir y combatir fa discriminacion indirecta y erradicar cualquier conducta
discriminatoria por razén de sexo.

o Fomentar la mejora de la calidad de vida de las trabajadoras y trabajadores
promoviendo medidas de conciliaciébn que permitan construir una cultura de
flexibilidad favorecedora de un mayor equilibrio entre la vida personal y laboral
atendiendo a las demandas de la plantilla y de las comunidades en las que la
sociedad opera.

s Promover la sensibilizacion tanto en foros internos como externos para
contribuir a la erradicacién de cualquier tipo de violencia de genero, favoreciendo

la insercion y proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género.

e  Preveniry actuar en situaciones de acoso por razén de sexo y acoso sexual.

7-. OBJETIVOS ESPECIFICOS, AREAS DE ACTUACION Y MEDIDAS.
Con el fin de seguir avanzando en la consecuencia de los objetivos generales se establecen, de
manera estructurada, los objetivos especificos, dreas de actuacion y medidas, para cada una

de las materias qgue se indican a continuacion.

a) Areas de actuacién.

Las medidas que se establecen en el presente plan son establecidas atendiendo a las siguientes
areas de actuacion especificas que se enumeran a continuacion:

SELECCION, CONTRATACION Y CLASIFICACIGN PROFESIONAL
FORMACION
PROMOCION /
TIEMPO DE TRABAIO Y CONCILIACION s
CORRESPONSABILIDAD
SALUD LABORAL
RETRIBUCION
-—
COMUNICACION °

VIOLENCIA DE GENERO.
PREVENCION DEL ACOSO

Dentro de cada una de las dreas de actuacidn se definen medidas concretas a implement

con identificacion de los objetivos a conseguir, determinacion dg los indicadores que permitan
- ‘Q; l?/ 7 /
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medir la consecucion de la medida a implementar, asi como el nivel de seguimiento
establecido para cada medida.

En |a primera reunion de la comisién de seguimiento del plan marco, las partes acordaran un
cronograma de implementacién de las acciones recogidas en el mismo.

Cada una de las medidas a implementar tiene definido un determinado alcance, de forma que
se identifica el colectivo al cual le es de aplicacién la medida, pudiendo ser este, atendiendo a

las circunstancias concretas y especificas de cada medida, el siguiente:

o Personal con responsabilidades especificas en una determinada drea de gestion de la
compafifa.

o Personal directivo y pre directivo y mandos intermedios.

o Personal de gestion centralizada, entendiéndose por este al personal adscrito a
oficinas centrales, no adscrito a ninguna obra, contrato o explotacion.

o Toda la plantilla en general sin distincién.
—
\/\/\ &

b) Objetivos especificos y medidas.

ELECCION, CONTRATACION Y CLASIFICACION PROFE

En esta drea se engloban las medidas gue tienen como objetivo posibilitar el accelo al empleo de mujeres y hombres en
iguoldad de condiciones, garantizando que los procesos de contratacién no contienen elementas de discriiminacidn directa o
indirecta.

Medida 1.1. Revisién del Manual homogéneo de Politicas de RRHH

Objetivos Garantizar la objetividad e igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidn llevados a
cabo en cade una de las sociedades y sus correspondientes departamentos

Descripcién El monual elaborado garantizasd que los puestos de trabajo serdn acupados por las personas
mds adecuadas en funcién de sus capacidades, aptitudes, formacidn, experiencia y en un
marco de igualdad desde la definicién de los criterios de seleccién, hasta la designacién de la
persona mds opta para cada puesto.

Bentro de este proceso se revisard toda la nomenctatura asi comao el lengugje utilizado en
procesos de seleccién para wtilizar un lenguaje que no tuviera sesgos de género y fuera
inclusivo.

Difusién del manual a todas las personas con responsabilidad en la seleccidn de persond]

La comisidn de igualdad podrd hacer las propuestas que estime coriveniente al manual.

Indicadores N® de procesos de seleccldn segmentados por género (candidaturas presentudus\
candidaturas seleccionadas con informacion de los puestos a cubrir/cubiertos)

Persanas que han recibido el manual

s A7 gl 8
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Alcance de lamedida | Personal con responsabilidad en la seleccién de personal

Seguimiento Auditoria interna bienal para revisidn de la nomenclatura de puestos.

Medida 1.2, Evaluacién periddica de Los requisitas de los ofertas de empleo

Objetivos Eliminar cualquier discriminacién en las requisitos de los puestos ofertados a través de
cualquier medio.

Descripcidn Se realizard una revision aleatoria semestral a través de las ofertas publicadas en los
diferentes canales que utiliza Ferroviat (web, infojobs..) para revisar si los requerimientos
exigidos para el puesto pudieran estar excluyendo a determinados colectivos que se encuentra
minoritariamente representados.

Los requisitos solicitados sélo podrdn ser los necesarios para desempeiiar las tareas a realizar
en el puesto de trabajo ofertado.

Indicadores Muestra aleatoria de puestos publicados en los diferentes canales de empleo de cada una de
las sociedades y de distintos puestos de trabajo, del personal de gestién centralizada.

Ndmero y Porcentajes de mujeres y hombres que se han incorporado en el semestre en
comparacion con las candidaturas presentadas.

Alcance delamedida | Personal de gestién centralizada

Seguimiento Anual

Medida 1.3. Cldusula de los proveedores de Seleccién

Objetivos Carantizar un proceso de seleccién libre de cualquier discriminacién.

Descripcién Inclusién de clGusulas de igualdad de trato y de oportunidades en los acuerdos marco de tos
proveedores de Seleccién (ETT'S, agencias de colocacidn y Empresas de Seleccién).

Antes de su implantacidn se revisard le redaccidn por la comisién de iguoldad.

Indicadores NP de acuerdos con cldusula de igualdad, indicando el nombre de las empresas proveedoras
que han firmado.

Colectivo Todas el personal ! /

v/\l\v \‘

Seguimiento Anual \ /

| — -
Medida 1.4, Mensaje de igualdad y diversidad en (os anuncios / foros de empleo
Objetivos Transmitir el compromiso de la empresa enigualdady %rersidnd
P
{ Descripcién En los anuncias y pédginas de empleo / foros de emplé& afiadir un mensaje en el que/la

empresa vele y apueste por la igualdad y la diversidad y ponga de manifiesto el objetivg de
paridad en las posiciones ofertadas {equilibrio incorporacién personas del sexo manos
representadol.

A Antes de su publicacién, se comunicard la redaccién del mensaje a la comisién de igualdad.

Indjcadores N? de anuncios publicados con mensaje y n° de foros de empleo
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Colectivo Todo et personal

Seguimiento Anual

Medida 1.5. Guia “Cémo hacer una entrevistn”

Objetivos Difundir los mejares prdcticas en las entrevistas de seleccidn.

Descripcidn Elaboracién de una guia sobre “cémo hacer una entrevista” manteniendo criterias objetives y
profesionales, eliminando cualquier elemento de discriminacion., esta guia serd revisada por
la comisién de Igualdad antes de su distribucién para la introduccién de las mejoras
pertinentes.

Difusitn a Recursos Humanos y personal con responsabilidad en el proceso de seleccién.

Indicadores NP de guias entregadas

Colectivo Recursas Humanos y personal con responsabilidad

Seguimiento Anuat

Medida 1.6. Comunicacién especifica a todos los centras de trabajo de la necesidad de adecuar sus
instalaciones que permita la contratacién tanta de hombres como de mujeres (todo ello
en el contexto de la perspectiva de género)

Objetivas Evitar obstaculos en la contratacién de personas de uno u otro sexq, por na cantar con las
instalaciones adecuadas.

Descripcidn A peticién de la RLT o cualquier persona de la empresa que detecte una deficiencia, revisar y
adaptar, en el caso de que sea necesario, las instalaciones para trabajadores y trabajadoras.

Indicadores Incidencias relevantes recibidas por los Comités de Seguridad y Satud {técnicos de pravencién)
en relacién a esta materia
Acciones realizadas relativas a este tema (obras bafios, vestuarios, taquillas...)

Colectivo Todos los centros de trabajo F

Seguimiento Anual

p X/
————

Medida 1.7. Revision de las descripciones de trabaje y la omenclatura de la clasificacién

| profesional

Objetivos Garantizar que la descripcién responde ol desempeiio reu\{xigido por el puesto eliminando
cualquier tipo de segregacidn ecupacionat
Romper estereotipos de género y asegurar La no utilizacién de tenguaje sexista

Descripcidn Revisién de toda la nomenclatura asi como el lenguaje utilizedo en las ofertas de empleg de
la Bolsa de Trabajo Nadonal de Ferravial Servicios para utilizar un lenguaje que no tenga
sesgos de género y sea inclusiva, haciendo hincapié en los nuevos contratos.

icadores Nimero de revisiones realizadas anualmente eligiendo una muestra aleatorio y de los
l\ contratos recién incorporados.

b€
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Colectivo Toda la plontilla

Seguimiento Auditoria interna anuo! para revisién de la nomenclatura de puestos.

Medida 1.8. Encuesta a los recién incorporados

Objetivos Garantizar un proceso de seleccidn sin ninguna discriminacién.

Detectar posibles anomalics en los procesos de seleccidn,

Descripcién Elaboracidn de un praceso homogéneo que permita extraer informacién del procesa de

seleccidn con el objetive detectar cdmao se ha producide esa incorporacion y en el caso que nos
ocupa detectar si las hubiera habido anomalias en el proceso.
Constard de una bateria de preguntas para detectar principales motivos para trabajar en la
compaiiia y supervisar el proceso de entrega de documentacién relevante (Cédigo de ética,
protocolos de acoso y prevencion del fraude, plan de igualdad...} v si se ha seguida la guia
para la entrevista,

Indicadores Ne de encuestas al afio y resultados

Colectivo Personas de nueva incorporacitn salvo persenal subrogado.

Seguimiento Anual

Medida 1.9 Protocolo de entrevista de salida

Objetivos El principal objetivo es mejorar el conocimiento de la compariia a través de la opinién de
quién se desvincula voluntariomente, y anticipar posibles situaciones de conflicto o
discriminacién que pudieran darse acorde @ nuestros compramisos recogidos en el plan de
igualdad.

Descripcion A través de una encuesta gue se ha homogeneizado con el fin de establecer una metodologia
Gnica para la realizacién de entrevistas a todas las personas que cousen baja voluntaria

| Indicadares N° de entrevistas segregadas por género e Informe cualitativo de causas de desvinculacitn,
Colectivo Personal que cesa en la empresa s6lo de gestién centralizada:
Seguimiento Anual N
/\/‘—/\‘ P
2-.FOR N
~—

-

El objetivo de esta drea de actuacién es incorporar la perspectiva de género &n todas las acciones formativas
dirigidas a la plantilla con el objetive de velar por la igualdad de oportunidades eftre hombres y mujeres.

Medida 2.1, Médulo de Igualdad dentro del Plan de Acogida de la compaiiia (

Objetivo Farmacién en materia de igualdad dentro de los programas institucionales consolidados en L
Universidad Corporativa de la compaiiia

Descripcjén Dentro del programa de formacidn obligatorio del Plan de Acogida dirigido a todas las

personas que se incorporan en las diferentes sociedades de la compaiiia se incluiv un modulo
{charlgffonencia} sobre las politicas de igualdad, diversidad/y conciliacién legalmente

sl 1y
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establecidas promoviendo la corresponsabilidad.

Esta formacidn es impartida por la direccién general de recursos humanos de la compafiia, v
por tanto los responsables de dar la conferencia son directores corporativos lo que a su vez da
relevancia a la materia ademds de generar una cultura que habla del compromiso de la
direccidn al ser ellos mismos los transimisores de este mensaje.

Indicadores N° acciones de formacidn realizadas desagregadas por sexo
N° de personas formadas
indice de satisfaccién de las acciones formativas

Colectivo Personal de gestion centralizada de nueva incorporacién

Seguimiento Anual

Medida 2.2 Médulo de Igunldad de oportunidades, asi como sus procedimientos asociados en el
curso genérico de ética empresarial

Descripcién Disefio de un curso de formacién para tode la plantilla, en el gue se eduque sobre el principio
de igualdad de oportunidades en el que se destaca también el conocimiento del plan de
igualdad y de las medidas de conciliacién. Con implantacién durante la vigencia del plan de
iguoldad.

Objetivos - Farmacién sobre el Plan de lgualdad
- Conocerlo los derechos de conciliacién y prevencidn del acoso.

Indicadores N acciones de formacién realizades
N° de personas formadas
indice de satisfaccién de las acciones formativas

Colectivo Toda la plantitla (en funcién de la disponibitidad de los medios tecnol6gicos).

Seguimiento Anual

Medida 2.3. Formacién especifice para mujeres pre-directivas

Objetivos El objetivo de esta medida es mejorar la presencia de mujeres en posiciones,
responsabilidad

Descripcién El curso estd enfocado a mujeres que ocupen puestos de responsabilidad en cualguiera de
las sociedades que forman parte de Ferrovial y que deseen mejorar sus competencias
directivas, ademds este programa permite establecer contacto con profesionales
sectores, lo que representa una excelente oportunidad para el crecimiento personal y
profesional.
La compaiifa ofrece becas de formacién en escuelas de negocio en cursos especificamente
orientados a la formacién de mujeres pre-directivas, la duracidn de estos cursos debe ser al _
menos de 150 horas. ,

Indicadores N° de becas anuales { //\/\ 1 /

Colectivo Personal de gesti6n centralizada ] \/

Seguimiento Anual l ’ ; o

\ %
[
dida 2.4. Formacién en “Liderazgo Responsable” \
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Objetivos Formar a la linea de responsabilidad del negocio y de equipos en materia de Iguatdad y
conciliacién respansable
Descripcién Preparar a los colectivos criticos, especialmente en los procesos de gestién de personas, a

través de la formaci6n en materia de igualdad.

indicadores N de personas formadas cada afio

Colectivo Responsable que tengan personal a su cargo

Seqguimiento Anual

Medida 2.5. Folleto informativo sobre la “Igualdad de Oportunidades” a entregar en todas las
acciones formativas

Objetivos Formar a toda la plantilla y aprovechar el recurso de la formacién bonificada

Descripcién - Igualdad: Normativa laboral vigente junto con el Il Plan aprobado.

- Sensibilizacién en materia de Igualdad y Diversidad: responsabilidad de todos.

- Protocolo para la prevencién del acoso.

- El material de formacién se facilitard a to Comision de lgucldad para la
realizacién de sus aportacianes pertinentes.

Indicadores N° de personas formadas

Colectivo Toda la plantilla

Sequimiento Anual

Medida 2.6, Accién formativa “Gestidn de la Igualdad™

Objetivos Sensibilizar at personal sobre el plan de igualdad y su cumplimiento
Dar a conocer la cultura de igualdad v el protocolo de actuacién para la prevencién del acoso
laboral

Descripcin Accién formativa incluida en la formedidn bonificada de la empresa (4h presenciales + 14h a
distancia)
Contenidos tentativos:

- lgualdad: Normativa laboral vigente

- Protocolo pora la prevencidn del acoso

- Plan de Igualdad: fases

- Sensibilizacidn en materia de Igualdad: responsabilidad de todos
- Cultura de igualdad: agentes de cambio

- Cima de la organizacién “tolerancia G~

s Paliticas de lguatdad de la compaiiia lacuerdos, convenios...) .
Indicadores N? de personas formadas A /
Colectivo al que va | Todala plantilla ’ /
dirigido " N
Seguimiento { Anual VNS \ / (

1
“m— N
5
Medida 2.7. Formacién tras la reincorporacién de persohas en situacién de excedencia solicl das
| por derechos de concilfacién

\
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Objetivos Velar por el reciclaje de las personas que se reincorporan tras una excedencia solicitada por
derechas de conciliacién

Descripcidn Preferencia en la realizacién de formacién para el reciclaje en el puesto de trebajo e
integracidn en las nuevas paliticas de la empresa, debido a su ausencia por excedencia

Indicadores N° de personas formadas

Colectivo Personal de gestién centralizada

Seguimiento Anual

Medida 2.8. Formacién adaptadua en los casos de reducciones de jornada por ejercicio de derechos de
conciliacién

Objetivos Velar porque los derechos de conciliacién no supongan una salida del mercado laboral de las
personas que los ejerzan

Descripcidn En los casos que hubiera masa critica de entidad suficiente personas en reduccién de jornada
por ejercicio de derechos de conciliacién, la compafifa se compromete a analizar las
alternativa de formacién gjustada a la disponibilidad de tiempo en la modalidad on-line o
tiempo de trabajo.

Indicadores N® de personas fermadas

Colectivo Personal de gesti6n centralizada

Seguimiento Anual

Medida 2.9. La oferta formativa se ofrece en horario laboral y/o a través de plataforma e-learning
salvo acuerdos entra partes

Objetivos Potenciar el equilibrio entre la vida personal y la profesional, favoreciendo la concilincién

Indicadores N° de horas presenciales por accidn formativa / r
N? de horas e-learning por accién formativa
Desagregados por sexo “ /

Colectivo Toda la plantilla T \’ \ /

Seguimiento Anual -

_‘q""‘-l-_g,._
g

Medida 2.10. Sistema de reporte de formacidn por género \

Objetivos Mejorar el sistema de reporte y velar por la iguatdad I}E condiciones e

Descripcidn Reparte de datos de toda la fermaci6n de la empresaq, incluida la formacién bonificada. (

Indicadores N° de hombres y n® de mujeres formados \

Colectivo Toda la plantilla N

Segﬂmiento

5
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3, PROMOCION.

El objetivo general de esta érea de actuacién es implantar los procesos internos que permitan el desarrollo profesional
tanto de hombres como de mujeres, favoreciendo lo promocién en igualdad de condiciones, para promover la carrera
profesional acorde a las politicas de la empresa, especicimente en el caso del género que se encuentre menos

representado.

Medida 3.1. Andlisis sesgo génerc en el proceso de evaluacién

Objetivos Realizar la medicién de género en el proceso de evaluacitn pare descartar sesgos de género y
discriminacion

Descripcidn Revisién del proceso de evaluacién de desempeiio de la compaiia en los que se indica la
promocionabilidad de! empleado/q, realizando un andlisis para detectar si existe sesgo de
género.

Indicadores Andilisis de diferencias encontredas

Colectivo Personal de gestion centralizada

Seguimiento Anual

Medida 3.2 Mentoring para potenciar la visibilidad del talento femenino

Objetivos Dentro de los procesos formales que establece la compafifa para la puesta en marcha de los
programas de mentoring, se favorecerd que exista un porcentaje representativo de mujeres
tanto en el pool de mentees como de mentores,

Descripcion La identificacién de Los posibles candidatas tanto para el pool de mentares como mentees se
realizard acorde a los procesos de identificacidn de talento establecidos por la compaiiia y se
obligerd en las propuestas realizadas por cada direccién de RRHH de cada negocio una
representacién de género que permita especialmente la visibilidad del talento femening
identificada especialmente cuande el mentor provenga de una posicién y/o una divisién en la
que la reprasentacién de génerg femening sea minoritaria.

Este programa estd dirigido a altos potenciales identificados en los procesos de assesment
center asi como en la candidatura interna identificada en los procesos de sucesiones.

Indicadores N° de pracesos de Mentoring y n° de mujeres adscritas /

Colectiva Personal de gestién centralizada /

Seguimienta Anual Vad \ / N~/

M

Medida3.3. Comunidad de mujeres enla red social interna \ o

Objetivas Establecer mecanismos internos que permitan Appulsar y visibilizar el talento int no\
femenino para futuras posiciones de responsabilidad.

Descripcién Dentro de los acuerdos alcanzados con et Ministeric de Sanidad, Asuntos Sociales e lguald&d\
se han desarrollade determinadas acciones para para impulsar y visibilizar el talento directivo

femenino con el objetivo de generar cantera de talento para futuras posiciones de
responsabilidad y para ello se creard una comunidad ipterna en la red social corporativa
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4-, TIEMP! TRAB

El objetivo general es faciliter la conciliacién de la vida personal, familiar y lal

dirigida ol colectivo de mujeres predirectivas para que actden de embajadoras de estes
cuestiones en cada une de sus lugares de trabajo, se potencie la visibilidad det tatento
femenino y sirvan como pulsador de opinién en relacién e las medidas que la compafifa
implante en materia de promocién prafesional.
Indicadores n® de mujeres adscritas a la comunidad interna
Colectivo Personal de gestién centralizada
Seguimiento Anual
Medida 3.4. Seguimiento de incorperacién de mujeres en puestos de Comité de Direccién
Descripcidny Objetivos { Continuar con el avance del acuerdo can el Ministerio de Sanidad, Asuntos Saciales e Igualdad
con la incorporacidn de mujeres en puestos de Comité de Direccidn
Indicadores % mujeres / hombres en el comité de Direccitn
Colectivo Comité de Direccidn
Seguimiento Bianual
Medida 3.5. Historlas reales de Promocién
Ohbjetivos Sensibilizar y dar a conocer los referentes internos de la empresa
Descripcién Divulgar historias reales de Promacién en los canales de comunicacién puestos en marcha en
la compaiiia
indicadores Informe de Material de difusién
—
Colectivo Toda la plantitla
F ol
Seguimiento En el momento en que se realice la difusidn \
e~ o

NCiLi N

al de la plantilla, promoviendo una cultura

que facilite la concitiacidn y la corresponsabitidad, asegurande que el ejerciciode estos derechos no tenga consecuencias
negativas en el dmbita profesional.

Medida 4.1.

Jornada laboral flexible

Objetivos

Dar respuesta a las demandas de flexibilidad y conciliacidn de nuestros profesionales
expresadas en las encuestas de clima {oboral, asi como en sondeos enfocados

I

Descripcidn

Horasio Flexible:

* E horaro de entrada (7:45-9:15) y de salida en tadas las oficinas centrales dela
compaiifa es flexible en una hora y media.
*  Se ha acertado la hora de la comida a 30 minutos si asf lo desea el empleada/a con un
mdximo de una hora

Indicadores

Nota interna con la informacion del horario
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Colectivo Personal de gestién centralizada.

Seguimiento Anual

Medida 4.2. Difusién interna de las medidas de conciliacién del Plan CONCILIA

Objetivos *  Inclusién de los medidas estoblecidas en el plan concilia en el presente plan de igunidad

asi como su actuatizacidn y renovacion acorde a las demandaos de La ptantillo.

= Difusién a toda la compafifn, tanto de aquellas medidas que sélo afectan a personal de
estructura como las medidas incluidas en la ley de igualdad con objeto de difundir entre
toda la plantilla los derechos relativos a la conciliacién.

Descripcitn Renovacién Plan Concilia {se adjunta Anexo con el Plan Concilia renovade}

Indicadores * Ratios de persones acogidas a medidos de concilindén y perfil de plantila
desagregados por género.
* Indice de satisfaccién en conciliacién a través de (a encitesta de clima

Cotectivo Persanal de gestién centralizada.

Seguimiento Bianual {la encuesta de clima se reatiza cada 2 afios)

5-. CORRESPONSABILIDAD,

El objetivo de esta drea de actuacién es la promocién de acciones que favorezcal la corresponsabilidad de toda la plantilla enLu
vida personal y familiar, fornentando ta asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares.

I Medida 5.1 Difundir los derechos de los trabajadores y trabajadoras en materia de conciliacién
r Objetivos Facilitar el conocimiento de los derechas de conciliacién aplicables a la plantilla
Descripcién Realizar y difundir entre todos los empleados/empleadas, un documento marco con los
derechos bdsicos en materia de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional que
resulte aplicable a todas las sociedades del grupo en Espafia y que pueda completarse y
desarrollarse por los diferentes centros de trabajo.
Indicadores Documento marco
Colectivo Toda la plantilla /.
Seguimiento Anual /
e Medida 5.2 Difundir Plan Concilia ]
\\k Objetivos Facilitar el conocimiento de los derechos de condiliacién aplicables a la plantilla de gestin
centralizada \

y Fo1 T 0L B



Servicios

Descripcién

Realizar y difundir entre todos los empleados/empleadas, un documento marco con los
derechos bdsicos en materia de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional que
resulte aplicable o los sociedades descritas en el documento junto con las nuevas medidas
aprobadas en este plan

Indicadores

Daocumento marca

Colectivo

Personal gestidin centralizada

Seguimiento

Anual

Medida 5.3.

Introduccién en el Presupuesto de plantilla por Reducciones de jornada

Objetivas

Favorecer y hacer efectivo el derecho de las reducciones de jornada y otras medidas de
conciliacién que supongan reduccién del tiempo de trabajo, facilitando la corresponsabilidad.

Descripcion

Para la realizacién det presupuesto anual en el apartada de plantilla, en el que cada unidad
organizativa tiene que remitir a Recursos Humanos sus necesidades de personal, tanto en la
informacién presupuestaria como en el sequimiento mensual. Se introducird el concepto
"Reducciones de jornada.

En este sentido, corresponderia con la cifra de plantilia al cierre del periodo, pero ajustada por
el tiempo de trabajo de las personas con reduccién de jomada, de tal manera, que en un
departamento de dos personas, en el que una de ellas tiene una reduccién del 50%, el
concepto seria 1,5, y no 1 frente a la plantilla a clerre del periodo de 2.

La diferencia entre el dato de plantille a clerre y el dato de FTE {reducciones de jornadal, serd
el importe de las horas necesarias para cubrir los requerimientas de trabajo del departamento
a jornada completa, informacidn que se utitizard para abrir y presupuestar un nuevo concepto
de coste denominado “Complemento por reducciones de jornada” que podré ser consumido
por los correspondientes departamentos.

Indicadores

N® de hombres y mujeres con reduccén de jornada u otra medida de conciliacién por
departamento.

Colectivo

Personal de gestitn centralizada ?

Seguimiento

Anual

Medida 5.4.

Modalidades Derecho Lactancia

Objetivos

Mejorar las condiciones de vida y desarrollo profesnal de lg plantitla a través de la

implantacién de medidas de condtiacidn

Descripcidn

s  Elderecho de la lactancia se podrd disfrutar de la slw‘i:nte manera: 1 hora de ausencia,
divisible en dos fracciones o acumulable en jornatgs completas o, reduccién de la
jomada en una hora diaria, hasta que la menor o el menor cumpla 9 meses, La
acumulacién en jornadas completas se hard a razén de una hora por dia laborable
podrd ser disfrutado a continuacién del permiso de maternidad.

Indicadores

Namero de solicitudes \

Colactivo

Toda la plantilla

' Seguimiento

-

Anual

¥

¥ #V@v
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Medida 5.5. Ampliacién Excedencias por cuidado de familiares

Objetivas Compatibilizar la vida personal, familiar y profesional a través de nuevas fdarmulas no
recogidas actualmente en la legislacidn

Descripcidn Excedencias por cuidado de familiares:

- Hasta 4 anos a contar desde la fecha de nacimiento o adopcién
para el cuidado de menores a cargo.

- Haosta 3 afios para atender ol cuidedo de un familior hasta el
segundo grado de consenguinidad o afinidad que por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por
si mismo y no desempefie actividad retribuida.

En ambos casas durante los primeros 18 meses el trabajador o trabajadora tendrd derecho a
la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva se referird a un puesto
del mismo grupo profesional o categaria equivalente.
Indicadores Nimero de excedencias solicitadas
Colectivo Todala plontilla \
S iy 4
| Seguimiento Anunl \ /
Medida 5.6. Medidas adicionales de conclliacién de la vida peysonal, familiar y laboral apoyadas en
Llos avances tecnoldgicos
Objetivos Mejorar las condiciones de vida y desarrollo prufe\ionul de la plantilla a través de la
implantacién progresiva de medidas de conciliacién, apoydndose en la avances tecnolbgicos
que permiten la optirmizacién del tiempo
Descripci6n * las reuniones de trabajo se desarrollardn, preferentemente, durante la jornada
ordinaria, recomenddndose no convocar reuniones a partir de las 17:00 horas.

s  Se potenciard, el uso de la videoconferencia para reducir, en la medida de lo posible, los
vigjes de trabajo.

s  En cada centro de trobojo se establecerdn medidas que permitan que el trabojador o
| trabajedora pueda, dentro de (a jornada de trabajo habitual establecida en el centro,
l adaptar la duracién de la jornada de trabajo, para hacer efectiva el derecho a la

congiliacién legalmente previsto atendiendo a las necesidades organizativas. La
compafia cuenta con canales internos para velar por este cumplimiento.

»  Seanalizard desde las direcciones de recursas humanos correspondientes, en cada caso,
la posibilidad de centro y/o cambio de puesto para aquellas personas que lo soliciten por
motivos de conciliacién familiar debidamente acreditada, siempre sobre la base de la
igualdad.

¢ La compafifa comptementa hasta el 100% de IT en lo referente ol personal de gestién
centralizada.

¢  Permisos excepcionales recuperables. En caso de situnciones familiores de cardcter
excepcional debidamente justificadas, las trabojadores/as con menores o famitiores de
hasta segundo grado de consanguinidad o afinided a su cargo directo, podrdn solicitar y
acordar con el Dpto. de RRHH, la ausencia de su puesto de trabajo. Estas ausencias
deberdn recuperarse dentro del afio natural.

indicadores s  Establecer registros segregados por sexo de la utilizacion de las diferentes medidas de
cancitiacién vigentes en la empresa, para obtener porcentajes desagregados y podgr as
verificar ta evolucidn y ta tendencia futura de reparto de responsabilidades fomilicres
entre mujeres y hombres,

=  Informacién desagregada por sexos de las distintas causas que motivan el ejercicio dellgs
derechos de conciliacién {excedencie por cuidado de hijos o cuidado de familiar,
reduccién de jornada por guarda legal de menor de 14 afos, cuidado de familiar,
eteétera)

Colectivo Personal de gestién centralizada
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Seguimiento

Anual

é-. SALUD LABORAL,

El objetivo general es incorparar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud, asi como en
cualquier otra obligacidn documental referente a la pravencién de riesgos laborales.

Medida 6.1.

Adaptacién a la perspectiva de género de las herramientas usadas en la prevencién de
riesgos laborales y salud y seguridad laboral.

Objetivos

Impulsar polftices en materia de prevencién de riesgos laborales y salud y seguridad laborat
desde una perspectiva de género.

Descripcién

Incorporar en las politicas de prevencién de rlesgos laborates y salud laboral, los riesgos
laborales especificas que afectan a las trabajadoras.

Indicadores

Cada ejercicio la comisin decidird las delegaciones para revisar las actas del Comité de
Seguridad y Salud con el objetivo de detectar si se ha contemplado la perspectiva de género.
Para a eleccién de estos centros de trabajo se tendrd en cuenta la informacitn que se hubiera
recibido por parte de los canales correspondientes (Buzones internos, RLT u otro canall.

Colectivo

Toda la plantilta

Sequimiento

Anual

Medida 6.2

Medidas preventivas para abordar el riesgo para la reproduccién, para las mujeres
embarazadas o para las mujeres en periodo de {actancia naturat

Objetivos

Establecer medidas preventivas necesarias para ta eliminacidn de tos riesgos especificos en el
embarazo o en el periodo de lactancia.

Descripcidn

s Andlisis, por parte del Comité de seguridad y salud laboral, tos riesgas especificas de las
trabajodoras embarazodas y en periodo de lactancia con el fin de adoptar los medidas
oportunas tendentes a su eliminacién.

¢  ldentificacidn y evaluacion de tareas y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo
para la reproduccidn, para las mujeres embarazadas o para las mujeres en periodo de
lactancia natural.

s  Elaborar con la participacién de los delegados y las delegadas de prevencién un listado
de puestos de trabajo sin riesgo para el embaraze y la lactancia natural, ademds de los
puestos de trabajo exentos de riesgo para la procreacién.

Establecer las medidas preventivas necesarias para su eliminacién o control.
Establecer mecanismos de respuesta automdtica en los supuestos de riesgo para la
reproduccion, embarazo o periodo de lactancia naturel.

Indicadores

Adaptaciones, modificaciones de puesto y/o suspensiones durante el embarazo o lactancia
natural en funcién de las comunicaciones de embarazo y consecuentes reevaluaociones d7

Colectivo

Toda la plantilla P

Seguimiento

Anual

' N 7]
N

~ \

Medida 6.3.

N

Protocolo de actuacién ante la comunlcnci\n de embarazo o lactancia natural \

Objetivas

Garantizar la salud de las trabajadaras en situa |6n de embarazo o lactancia natural. \

TE Ty

g



servicios

Descripci6n Cisponer de un protocolo de actuacién en la empresa que establezca cdmo se actda a partic
de la comunicacién del estado de embarazo o lactancia natural. Dicho protacolo se
trasladard a los correspondientes comités de sequridad y salud.

Indicadores ¢  Protocolo de actuacién
s N?ytipo de actuaciones realizadas conforme a este protocola

Colectivo Toda la plantilla

Seguimiento Anual

7-. RETRIBUCION,

Garantizar la eplicacién de criterios de equidad interna y externa en el establecimiento de las politicas retributivas con el
objetivo de disminuir la segregacién horizontal y vertical en el mercado de trabajo, asi como eliminar cualguier
discriminacion por razén de génera en la aplicacién de las mismas.

Medida 7.1 Introduccién de mecanismos para detectar la brecha salarial
Objetivos Detectar la brecha satarial, para analizar tos datos y proponer medidas sobre la misma sin
prejuicio de la negociacién colectiva
Indicadores Aportacidn de sueldos medios brutas por categorias, desagregados por hombres y mujeres
Colectivo Toda la ptantilla
Seguimiento Anual
, Medida7.2. Preparacién de un informe salarial para presentar a la Direccién de Recursos Humanos
de lo. compaiia
Objetivos Reducir el 5% de la brecha salariat durante ia vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores Brecha salarial y
/
Colectivo Personal de gestion centralizada /
Sequimient Final del Plan de lguatdad \ \ /
= N 1ON —

La comunicacién es una herramienta bdsica para concienciar y paner kn conocimiento de la organizacién todo lo reldtivo a este
plan tanto desde el punto de vista meramente informative como e el punto de vista de transformacién de g cultura
organizativo.

Medida 8.1. Campaiia de comunicacién y sensibilizacién (

Objetivos Sensibilizar al personal sobre aspectos relevantes de la Ley de Igualdad, prdcticux
implantadas en la empresa y su compromise con la igualdad entre mujeres y hombres,

rompiendo estereotipos de género y valorando la diversidad. Promover el respeto y el trato

digng enla plantilla.

(%,)S%;@
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Descripditin

1. Lanzamiento de ta Campafia: Noticia interna en la intranet corporativa de la Firma det
Plan de lgualdad con declaraciones de todos los representantes, asi como noticias en
los medios.

2. Publicacién del Plan de Igucidad en la intranet y distribucién del mismo entre los

distintos comités y representantes del personal.

Lanzamiento de material audiovisual de la campaia

Distribuci6n de posters de la campaiia en todos los centros de trabajo

Distribucién Material de Oficina con el logo de la compaiia.

Revista interna de la compafifa: hacer un destacado especial con una articulo

explicando la campada. La revista interna de la compaiiia tiene una distribucién de

10.000 ejemplares a los domicilios particulares.

1. Espedial Conciliacién/Corresponsabilidad: Paster informativo a teda la plantilla sobre
las medidas de conciliacién recogidas enla ley.

8. Todo el material visual y grdfico distribuido por todas los negocios se sequird aplicando
en reuniones internas. Uno de los canales que se utilizan para la distribucidn de estos
mensajes es la Universidad Ferrovial, tanto el espacio de la sede, coma los programas
que se imparten,

CECA et

Indicadores

Informe cualitative incluyendo toda el material utilizado en la campaiia.
Estadisticas de entrada de usuarios en la intranet: n® de visitas

Colectivo

Toda la plantilta {A excepci6n de aquellos materiales que tengan alcance solo para
personal de gestidn centratizada)

Seguimiento

Anual

Medida B.2.

| Jornada de Ferrovial sobre Mujer, Trabajoy Empresa

Descripcién

Ferrovial organizard una jornada ablerta al mundo empresarial pare poner de relieve la
situacidn actual en Espafia de la mujer trabajadora a través de la opinién y debate de
expertos en la materia junto con ejemplos de las mejores prdcticas desde la aprobacién de la
ley en Espaiia. Esta jornada se organizaria con la participacién de la direccién de Ferrovial, de
la representacién de los trabajadores y trabajadoras asi como con invitedos de reconocido
prestigio en la materia que permitan dar notoriedad a este tema y consiga movilizar estas
cuestiones dentro de las organizaciones y en general dentro de la saciedad.

La difustén de esta jornada se realizaria a través de los diferentes medios internos y externgs
de comunicacién y foros vinculados con el abjetivo de promaover el mayor ndmero de
asistentes, Tendr@ cardcter gratuito para fomentar ta méxima participacién.

Objetivos

Visualizar el compromisa de Ferravial Servicios con la igualdad entre mujeres y hombres.

Indicadores

A
Infarme de la jornada /
Nimera de participantes
Nimero de asistentes
Impactos en medios

Colectivo

Interno y Externo \ l _/

Seguimiento

Bienal \ ~—

Medida 8.3.

Foros para mujeres que ocupan posiciones de rksponsnbilldnd \

Ohjetivos

Visibilizar a los mujeres que ocupan posiciones de responsabilidad en Ferrovial Servicias
potenciando la incorporacién de otras mujeres a estas puestos. .
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Promoaver activamente foros y encuentros especificos, abiertos al exterior, para la discusién de

O

Indicadores

Descripcidn

temnas globales sobre el futuro y et papel de la mujer en los que se transmitan cuestiones

vinculadas a generar una cultura mds igualitaria e inclusiva.

Permitir - a través de la participacién activa de mujeres profesionales de Ferrovial Servicios

con posiciones de responsabilidad- generar debate y posicionar a la compadia en estas

cuestiones claves.

Indicadores Informe de los foros y encuentros realizados
Ndmero de mujeres que han participado.
Hombres y misjeres por grupo profesional y empresa.,

Colectivo Personal de gesti6n centralizada

Seguimiento Anual

Medida 8.4. Informacién a los grupos de interés (personal, accionistas, proveedores, empresas
colaboradoras, clientes, representaciones sindicales, etc) de los compromisos adquiridos
en materia de igualdad.

Objetivos Sensibitizar sobre los principios de igualdad y diversidad de Ferrovial a los grupos de interés.

Fomentar la igualdad de trato y oportunidades en todos los dmbites en los que trabaja

Ferrovial servicios.

Descripcion Informacién a:

- La plantilla: a través de lo comunicacién mediante revista, tablones de anuncios, charlas
en los equipos de trabajo, intrenet, etc. De los acuerdos alcanzados en esta materia y de
la implantacién del plan de igueldad,

- Accionistas: comunicacién anual sobre el proceso de implantaci6n del plan de igualdad y
objetivos alcanzados.

- Empresas colaboradoras, clientes: comunicacitn del mensaje de igualdad y diversidad
en la documentacion que utilicen.

- RLT: informacién anual de datos segregados por sexo y de la evolucién de la
implantacién del plan, en los términos establecidos por la legislacién vigente,

indicadores Comunicaciones por grupo de interés,

b /]
Colectivo Grupos de interés \/-/\_/’\ % /
Seguimiento i Anual \/ /

-
Medida 8.5. Nueve apartado “igualdad de Dportunidnd\s" en la Revista interna de Ferroviat

Servicios

Objetivas Sensibilizar sobre los principios de igualdad y diversl?(od de Ferravial.
Pramover un ambiente de trabajo libre de cualquier discriminacién.
Difundir al conjunto de la plantilla el ptan de igualdad, el protocolo de prevencitn y actuacién
L del acoso, medidas de congiliacidn y otros documentos relacionados con la igualdad.
Descripcién Dar a conocer y promaver historias reales de diversidad e igunldad mediante la Creaci6n de un

nuevo apartado "igualdad de oportunidades® en la revista on-line y en papel,

Se garantizard que la versién en papel se cuelga en los tablones de anuncios hasta una nueva
edicidn.

Periédicamente se informard a la plantilla sobre tos avances del plan de igualded y
madificaciones al mismo.

Informe cualitativo: resumen de la Revista
N° de personas que han accedido al portal y han recibido la revista en Ferrovial Servicios.
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Colectivo Toda la plantilla
Seguimiento Anuoal
9-. VIOLENCIA DE GENERO

Conforme a la LO 1/2004, de proteccidn integrat contra la vialencia de género, ésta no es un problema que afecte al

dmbito privada. Al contrario, se manifiesta como el simbolo mds brutat de la desigualdad existente en nuestra sociedad.

Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus

agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

Estas medidas afectardn exclusivamente a las trabajodoras de la plantilla.

Continuidad en la adhesién al convenio promovido por el Ministerio de Sanidad, Servicios

Medida 9.1
Sociales e Igualdad “Empresas por una Sociedad Libre de Violencia de Génera”.
Objetivo Visibilizar esta problemidtica, sensibilizando a la sociedad
Descripcian Facilitar la inclusién laboral de las mujeres que han sido victimas. Come empresa firmante
Ferrovial estermos comprometidos a sensibilizar y a contratar a mujeres victimas de violencia; a
su vez se realizan un sequimiento de este praceso para que estas mujeres pueden recuperar su
autoestima, su dignidady, en definitiva, su vida diario.
Indicadores | N° de mujeres incorporadas victimas de violencia
Seguimiento | Anual
Medida 9.2. | Colaborar con entidades que promuevan la integracién del colective de mujeres violencia
de género
Objetivo | Sensibilizacién interna y externa sobre la problemética sefialada
Descripcién | Colaboracién con organizaciones que promuevan la empleabitidad de la mujer, la diversidad y la
integracidn de colectivos mds vulnerables. La empresa promoverd una plataforma para el
afloramiento de acclones de voluntariado y accidn social.
o
Indicadores | N°® de acciones sociales ¢ \ /|
Seguimiento | Anual T\ \ /
~__ _
Medida 9.3. | Patrocinio de eventos que promuevan una sociedaq libre de violencia de género
Objetivo | Sensibilizacidn interna y externa sobre la problemdtica sefialada
Difusidn en medios internos y externos
Descripcién | Se trata de patrocinar eventos con repercusién en mediostue permitan difundir esta cuestién
acorde al compromiso por la lucha cantra la violencia de género. Iniciativa coma la Carrera
Anual promovida por el Ministerio de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad para promulgar una
sociedad libre de violencia de género se pueden enmarcar dentro de esta medida /
Indicadores | N° de eventos patrocinados
Ndamero de participantes
Seguimiento | Anual )
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Medida 9.4. | Cumplimiento de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género recogido
enla LO 1/2004 de Medidas de Proteccién Integrat contra la Violencia de género del 28 de
diciembre del 2004
Objetivo | Velar por el cumplimiento de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género
recogido en la LO 1/2004 con la difusién de estos derechos
Descripcién | 1. La trabajodora victima de violencia de género tendrd derecho, en los términos previstas en el
Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la reordenacién de su tiempo de trabajo, a la
movilidad geagréfica, ol cambio de centro de trabajo, a la suspensién de la relacidn laboral con
reserva de puesto de trabajo y a la extincién del contrato de trabajo.
2. Enlos términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social, la suspensidn y la extincién
del contrato de trabajo previstas en el apartado anterior dardn lugar a situacidn legat de
desempleo. EL tiempo de suspensién se considerard coma perioda de cotizacién efectiva a efectos
de las prestaciones de Seguridad Social y de desemplea.
3. Lasausencias o foltas de puntualidad al trabajo mativadas por la situacién fisica o psicolégica
derivada de la violencia de género se considerardn justificados, cuando asf lo determinen los
servicios sociales de atencién o servicios de solud, sequin procedn, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa o la mayar brevedad.
Indicadores | Nimero de casos y medidas tomadas
Seguimiento | Anual
Medidn 9.5. Ampliacién derecho excedencia
Objetiva Velar por el cumplimiento de los derechos de las trabajadoras victimas de violencic de género
recogido en la LO 172004 con la difusién de estos derechos
Descripcién - Tendrd derecho a una excedencin de 3 meses a 3 afios con reserva de puesto de traboje
durante 18 meses, después tendrd derecho a un reingreso preferente.
Indicadores Nimero de casos y medidas tomadas
Seguimiento Anual
Medida 9.6. Permiso retribuido
Objetivo Apovyar en la gestion de la tramitacién y normalizacién de La situaci6n de violencia de género
sufrida por la trabojadora
Descripcién Las salidos, debidamente justificadas, durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales serén consideradas como permisos retribuidos, tratdndose por parte de la
empresa dichos permisos con cardcter confidencial
Indicadores Nimero de casos y medidas tomadas / }
Seguimiento Anual Py \ /
Vel \ /
| Medida 9.7. Ayudn cambio de domicilio .
i e [ e ?
| Objetivo Contribuir a los gastos que pudieran derivarse de 1w cambio de localidad obligado por la
' o seguridad de la persona fisica \

=
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Descripcifn La trabajadora victima de violencia de género que se vea cbligada a abandonar el puesto de
trabajo de una provincia & otra que suponga un carnbio de dormicilio donde venia prestando sus
servicios y se tenga que trasladar a otro centro de trabajo de lo empresa, tendrd derecho o
percibir durante un afio una ayuda econdmica para contribuir a los gastos de desplazamientos,
alquiter y/o gastos escolares de hasta 500 euros.

Indicadores Nimero de casos y medidas tomadas

Seguimiento Anual

Medida 9.8. Supervisor/a interno del caso

Objetivo Apayar internamente a la persana que presente la situacién descrita (trabajadora victima

violencia de género) con el fin de facilitarle el accese a las medidas pertinentes a través de los
canales de comunicacién de la comparia

| Descripcién La tompaiiia nembrard a una persona de la Direccidn de Recursos Humangs o en su defecto al

i Coordinador/a de lgualdad de la sociedad correspondiente can el objetiva de apoyarle enla
solicitud de aquellas medidas internas puestas a su disposicién asi comao la RlexibilizaciGn de otras
ya existentes que pudiera necesitar asesoramiento, como seria ta flexibilidad enla concesién de
préstamos, en la solicitud de nuevas vacantes, etc. con el objetivo de poner en marcha las
medidas necesarias garantizando los derechos de confidencialidad

indicadores Nimero de casos y medidas tomadas
Seguimiento J_ Anual
~
10-PREV D : -

El objetivo general es prevenir y erradicar cuelquier conducta de acoso, entendienydo tanto acoso laboral, como acoso
sexual o por razén de género, aplicando todos los procedimiantos vinculadas a esta duestién asi como potenciar el uso de
los canales a disposicién de la plantilia para la denunicia de estos situaciones si fuera et Kaso.

Medida 10.1 Sensibilizacién en materia de prevencién del acoso sexual, por razén de sexo y laboral o
través de disefios de herramientas formativas on-line.

Objetivos Difundir e informar del plan de igualdad implantado en Ferrovial.

Transmitir el protocolo de acoso.

Sensibilizar a los participantes sobre buenas y malas précticas.

Transmitir Los procesos internos de Ferrovial que garantizan la buena préctica en materia de
igualdad de oportunidades.

Informar de los canales internos para comunicar posibles comportamientos inadecuados.
llustrar con ejernplos reales y con un lenguaje sencilla situaciones que permitan identificar las
buenas y malos précticas.

Generar una cultura de tolerancia cero con comportamientas inadecuados

Contribuir a difundir el compromiso ético de Ferrovial a todas las niveles de la organizacién

Descripci6n La compaiiia, una vez que se aprueba el Plan de fgualdad, y dentro de las prioridades de
implantacidn de medidas que se realizan, se considera que juegue un lugar destacado todas
las medidas que se realicen para difundir y sensibitizar sobre las principios éticos que deben
regir en la compadia y en sus empleados, y muy especialmente aquellos que tengan que ver
con la dignidad y el respeto a la intimidad, y es aqui donde el conacimiento sobre et Protocole

VFP T 8 8
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de Prevencidn del Acoso a través de una fermacion on-line muy sencilla, en la que no sélo se
dan a conocer los procedimientos internos, los canales de denuncias, sino también se facilitan
ejemplos y situaciones que simulan tas conductas descritas y facilita la forma de denunciarlas.
La formacidn tiene una duracién aproximada de 30 minutos, se convoca a través de correo
electrénico y se envian los correspondientes recordatarios para que la persona realice el curso.

Indicadores N° de personas formadas

Colectivo Toda la plantilia

Seguimiento Anual

Medida 10.2 Actualizacién del Protocolo de Prevencién del Acaso

Objetivos Responder a los requerimientos trasladados por las diferentes federaciones en lo referente a

un mayor detalle de [as conductas que se incluyen en el protocolo con una categorizacién
nueva asi come cantemplar medidos de apoyo para las victimas de situaciones de acoso
laboral, sexual a por razdén de sexo.

Descripcién EL nueva protocolo serd distribuido a los diferentes organismos internos para su visto bueno,
aprobacién y nueva difusitn
Colectivo Todala plantilla {\ /

8-. SEGUIMIENTO Y EVALUACION. COMISION DE SEGUIMIENTOY EVALUACION.

8.1-. El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
establece que los Planes de lgualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, a
través de las medidas implantadas, asi como el establecimientp de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y |3 evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad, permitird conocer
el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y
después de su desarrollo e implementacion.

la fase de seguimiento se realizard regularmente de manera ‘programada y facilitara
informacidn sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion segin lo que
acuerden las partes en la comisién de seguimiento. Este conocimiento proporcionara al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacio

Comisién de seguimiento y evaluacion.

i} Constitucién de la comision de seguimiento y evaluacitn.

Por las partes negociadoras, se acuerda la creacién de una Comision de
Seguimiento y Evaluacién del Plan de lgualdad, que forma parte integrante del Plan,
n la misién fundamental de seguimiento y evaluacién’del Plan, y con capacidad
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9-. DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA.

para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacidn del Plan de lgualdad. Dicha Comisidn se constituird en
el cuarto trimestre del 2015.

{il) Composicién de la comisidn:
Estara integrada por diez (10) miembros, con la siguiente composicion:

- Por la parte social se nombrardn cinco {5) miembros, que seran designados por las
Organizaciones Sindicales firmante del Pian.

- La empresa nombrara cinco (5) miembros.

{iii) Funciones de la comisidn:

- Asegurar la implantacién de las medidas incluidas en este plan a lo largo de la
vigencia del mismo conforme a lo establecido en el cronograma.

- Informar a las direcciones y representacién legal de la plantilla correspondientes
sobre [a implantacién del plan asi como incluir las recomendaciones que se
consideren oportunas

- Asegurar que se promueve una cultura organizativa basada en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en todos los niveles de la organizacion.

- Elaborar el informe periddico, asi como el infarme final de conclusiones del Plan
de lgualdad

- Reunirse al menos dos veces anualmente para el seguimiento de las medidas
establecidas y la informacidn correspondiente atendiendo a lo que establece; el
plan de igualdad y la iegislacion vigente. Informacion que sera facilitada por la
empresa con una antelacion minima de guince dfas.

- Adaptar el Plan de iguaidad a las necesidades detectadas durante el seguimiento

del mismo.
m \
«— 5

Las partes signatarias del presente Plan Marco de Igualdad Bicuerdan su adhesidn total e

incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales;
sujetdndose integramente a los organos de mediacion, dstablecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA), en los términoe establecidos en el Acuerdo
sobre Solucién Autdnoma de Conflictos Laborales o acuerdo que 18 sustituya .

10-. DISPOSICION FINAL.

Si alguna norma de dmbito o rango superior, resolucidn de la Autoridad Laboral o Sentencia
judicial firme, afectara al contenido del presente Plan Marco de lgualdad, de forma que hiciera
que, total o parcialmente, una o varias de sus disposiciones o estjpulaciones fueran

nsideradas ilegales o inconstitucionales, o resultaran nulas, anulables, i

alidas o contrarias
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a derecho por cualquier motivo, tal situacidon no afectard a la validez del mismo en su
conjunto, ni al resto de sus disposiciones o estipulaciones, que se mantendran vdélidas y
vinculantes en todo momento, siempre y cuando no fueran esenciales para el presente Plan
Marco de lgualdad. £n estos supuestos, las partes firmantes del mismo se comprometen a su
adecuacion, a la mayor brevedad posible.

kkkdk
-.“ -
\ e
mm a 30 de junio deg 2015. -~
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En Madrid, a 15 de Junio del 2015

REUNIDOS:

De una parte, y en representacién institucional de Ferrovial S.A., Ferrovial Corporacidn, S.A. Ferraser
Infraestructuras, S.A. y Ferrovial Agroman S.A. y sus correspondientes sociedades segun se detalla
en el anexo correspondiente,

Dfa. Maria Dionis Trenor, en calidad de Directora Ceneral de Recursos Humanos

De otra parte, en representacion del Sindicato COMISIONES OBRERAS,

D. Vicente Sdnchez Jiménez, secretario general de Construccién y Servicios de Comisiones Obreras

Y de otra, en representacién del Sindicato UNION GENERAL DE TRABAJADORES,

D. Carlos Romero Gonzdlez, secretario general del Metal, Construccién y Afines de UGT-Federacién
de industria.

Acuerdan la firma del presente Plan de Igualdad de Ferrovial y las sociedades pertenecientes al
sector de construccidn seguin se expone a continuacion.

Pagina 1



y servicios

ANTECEDENTES

Ferrovial y las sociedades que en este documento se detallan, estdn firmemente comprometidas con
los valores y principios recogidos en su Cadigo de Etica empresarial, en lo relativo a la potenciacién
de los derechos individuales de toda su plantilla, y en especial, los relativos a la intimidad, dignidad y
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Todo eflo con el objetivo de lograr un
ambiente de trabajo en el que impere el respeto entre las personas, erradicando cualquier conducta
discriminatoria y que pueda implicar una agresién a estos derechaos.

Las partes firmantes de este acuerdo, cuentan con experiencia en el dmbito de la negociacion
colectiva y muy especialmente en el dmbito de la igualdad, lo cual viene respaldado por el trabajo
realizado estos Gltimos 6 afios en la implantacién del primer plan de igualdad. Este primer plan se
acordé junto con los sindicatos mayoritarios a nivel estatal, el 22 de junio del 2009 en cumplimiento
con la Ley Organica 3/2007 del 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el
cual se encuentra vigente hasta la fecha de la firma de este nuevo plan.

A lo largo de estos afos se ha desarrollado una intensa tabor para la sensibilizacién y comunicacién
de los procedimientos y politicas en materia de igualdad y se ha realizado una clara concienciacién
interna entre los profesicnales de la organizacién en lo referente al valor de la diversidad en la
gestidn de personas.

Este segundo plan nace con la vocacién de continuidad de aquellas medidas que han resultado
criticas para la implantacién de procedimientos que formentan la igualdad de oportunidades y
propone nuevas medidas que hardn avanzar en estas cuestiones para continuar siendo referentes
tanto a nivel interno como a nivel de otras organizaciones, y sobre todo, alinedndose a las
necesidades de la sociedad y las comunidades en las que estamos operando en relacién a esta
materia.
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OBJETIVOS

Carantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre las mujeres y hombres
en el dmbito referido de este acuerdo.

Potenciar el compromiso de responsabilidad corporativa asumido por las sociedades a las
que aplica este plan y que es el compromiso asumido por todas las sociedades que se
constituyen dentro de Ferrovial.

Mejorar la presencia equilibrada de géneros facilitando el acceso al empleo y su promocién
en igualdad de condiciones, para promover la carrera profesional acorde a las politicas de
la empresa, especialmente en el caso del género que se encuentre menas representado.

Promover la eliminacién de las desigualdades para evitar que existan desequilibrios entre
hombres y mujeres.

Prevenir y combatir la discriminacién indirecta y erradicar cualquier conducta discriminatoria
por razén de sexo.

Fomentar la mejora de la calidad de vida de las trabajadoras y trabajadores promoviendo
medidas de conciliacién que permitan construir una cultura de flexibilidad favorecedora de
un mayor equilibrio entre la vida personal y laboral atendiendo a las demandas de la
plantilla y de las comunidades en las que la sociedad opera.

Promover la sensibilizacién tanto en foros internos como externos para contribuir a la

erradicacién de cualquier tipo de violencia de género, favoreciendo la insercién y proteccion
de las trabajadoras victimas de violencia de génera.

Prevenir y actuar en situaciones de acoso laboral y sexual.
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PLAN DE IGUALDAD DE FERROVIAL S.A. Y FERROVIAL CORPORACION S.A.

El presente plan se estructura de la siguiente manera:

Ambito de actuacién

Vigencia

Areas de Actuacién y medidas concretas
Comisidn de Seguimiento

Clausula final

ks wnN e

ANEXOS:
Anexo: Plan Concilia

Anexo: Protocolo de Prevencién del Acoso

Anexo: Acta de firma de la Comisién de Igualdad

1. Ambito de aplicacidn:

El dmbito de este acuerdo se refiere a las sociedades FERROVIAL S.A. y FERROVIAL CORPORACION
S.A con sede social en Espafia.

2. Vigencia del plan:

La vigencia de este plan serd de 4 afios desde el momento de su firma establecida el 15 de junio del
2015, con el compromiso por parte de la comisidn de seguimiento de revision del mismo a lo largo de
las reuniones previstas asi como a peticion de cada una de las partes.

Llegada la finalizacién de la vigencia del plan, y durante el periodo de negociacién del siguiente,
ambas partes acuerdan que se prorrogard por periodos anuales mientras se realiza el periodo de
negociacion,
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3. Areas de actuacién:

Las medidas que se establecen en el presente plan son establecidas atendiendo a las siguientes
dreas de actuacion especificas que se enumeran a continuacién:

SELECCION, CONTRATACION Y CLASIFICACION PROFESIONAL
FORMACION

PROMOCION

TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION
CORRESPONSABILIDAD

SALUD LABORAL

RETRIBUCION

COMUNICACION

VIOLENCIA DE GENERO

PREVENCION DEL ACOSO

N SRR RN

Dentro de cada una de las dreas de actuacidn se definen medidas concretas a implementar, con
identificacion de los objetivos a conseguir, determinacién de los indicadores que permitan medir la

consecucién de la medida a implementar, asi como el nivel de seguimiento establecido para cada
medida.

Cada una de las medidas a implementar tiene definido un determinado alcance, de forma que se
identifica el colectivo al cual le es de aplicacién la medida, pudiendo ser este, atendiendo a las
circunstancias concretas y especificas de cada medida, el siguiente:

v" Personal con responsabilidades especificas en una determinada drea de gestion de la
compania,

v" Personal directivo, pre-directivo y mandos intermedios.

v Personal de gestin centralizada, entendiéndose por éste al personal adscrito a oficinas
centrales, no adscrito a ninguna obra, contrato o explotacidn.

v" Toda la plantilla en general sin distincidn.
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1. SELECCION, CONTRATACION Y CLASIFICACIGN PROFESIONAL
En esta drea se engloban las medidas que tienen como objetivo posibilitar el acceso ol emplec de mujeres y hambres en igualdad de
condiciones, garantizando que los procesos de contratacin no contienen elementos de discriminacion directa o indirecta.,

Medida 1.1

Revisién del Manual homogéneo de Politicos de RRHH

Objetivos

Carantizar la objetividad e igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidn llevados acabo en
cada una de las sociedades y sus correspondientes departamentos

Descripcitn

E! manual elaborado garantizard que los puestos de trabajo serdn ocupados por las personas mds
adecuadas en funcidn de sus capacidades, aptitudes, formacidn, experiencia y en un marco de
igualdad desde la definicién de los criterios de seleccién, hasta la designacién de ta persona mds
apta para cada puesto.

Bentro de este proceso se revisard toda la nomenclatura asi comao el lenguaje utilizado en los procesos
de seleccion para utilizar un lenguaje que no tuviera sesgos de género y fuera inclusiva.

Difusién del manual a todas las personas con responsabilidad en la seleccion de personal

La comisién de igualdad podrd hacer las propuestas que estime conveniente al manual.

Indicadares

N° de procesos de seleccidn segmentados por género {candidaturas presentadas vs candidaturas
seleccionadas con informacidn de los puestos a cubrir/cubiertos)

Personas que han recibido el manual

Alcance de lo medida

Seguimiento

Personal con responsabilidad en la seleccidn de personal

Auditoria interna bienal para revisidn de la nomenclatura de puestos.

Medidal.2.

Evaluacion periddica de los requisitos de Las ofertas de empleo

Objetivos

Eliminar cualquier discriminacidn en los requisitos de los puestos ofertados a través de cualquier medio.

Descripcion

Se realizard una revision aleatoria semestral a través de las ofertas publicadas en los diferentes canales

que utiliza Ferrovial tweb, infojobs...) para revisar silos requerirnientos exigidos para el puesto pudieran

estar excluyendo a determinados colectivos que se encuentra minoritariamente representados,

Los requisitos solicitados séle podrdn ser los necesarios para desempefiar las tareas a realizar en el
puesto de trabajo ofertado.

Indicadores

Muestra aleatorin de puestos publicados en los diferentes canales de empleo de cada una de las
saciedades y de distintas puestos de trabajo, del personal de gestidn centralizada.

Nimero y Porcentajes de mujeres y hombres que se hanincorperado en el semestre en comparacién
con las candidaturas presentadas.

Alcance de lo medida

Personal de gestién centralizada

Seguimiento

Anual
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Medida 1.3. Cldusula de los proveedores de Seleccion

Objetivas Garantizar un proceso de seleccidn libre de cualquier discriminacicn.

Descripcidn Inclusidn de cldusulas de igualdad de trato y de oportunidades en los acuerdos marco de los proveedores de
Seleccion [ETT'S, agencias de colocacién y Empresas de Seleccion).

Antes de su implantacidn se revisard la redaccién por la comisién de igualdad.

Indicadoras N de acuerdos con cldusula de igualdad, indicando el nombre de las empresas proveedoras que han firmado.

Colectivo Todas las sociedades

Seguimiento Anual

Medida 1.4. Mensaje de igualdad y diversidad en les anuncios / foros de empleo

Objetivos Transmitir el cormpromise de la empresa en igualdad y diversidad

Descripcidn En los anuncios y pdginas de emplec / foros de empleo, afiadir un mensaje en el que la empresa vele y apueste
par la igualdad y la diversidad y ponga de manifiesto el objetiva de paridad en las posicianes ofertadas
{equilibrio incorporacitn personas del sexo menos representadal.

Antes de su publicacian, se comunicard la redaccién del mensaje a lo comisidn de igualdad.

Indicadores N® de anuncios publicados con mensaje y n® de foros de emples

Colectivo Toda &l personal

Seguimiento Anual

Medida 1.5. Guia “Cémo hacer una entrevista”

Objetivas Difundir las mejores practicas en las entrevistas de seleccién.

Descripcion Elaboracion de una guia sobre “c6mo hacer una entrevista” manteniendo criterios objetivos y profesionales,
eliminando cudlquier elemento de discriminacién. Esta guia serd revisada por la comisién de Igualdad
antes de su distribucitn para la introduccion de las mejoras pertinentes.

Difusidn a Recursos Humanas y persanal con responsabilidad en el proceso de seleccidn.

Indicadores N® de guias entregadas

Colectivo Recursos Humanos y personal con responsabilidad

Seguimiento Anual

Medida 1.6. Comunicacian especifica a todos los centros de trabajo de la necesidad de adecuar sus instalaciones que
permita la contratacién tanto de hombres como de mujeres {todo ello en el contexto de la
perspectiva de género)

Objetivos Evitar obstdculos en la contratacién de personas de uno u otro sexo, por no contar con las instalaciones

adecuadas.

Descripcidn A peticion de la RLT o cualquier persona de la empresa que detecte una deficiencia, revisar y adaptar, en el caso
de que sea necesario, las instalaciones para trabajadores y trabajadoras.

Indicadores Incidencias relevantes recibidas por los Comités de Seguridad y Salud {técnicos de prevencién) en relacién a esta
materia

Acciones realizadas relativas o este tema {obras bafios, vestuarios, taquillas...)

Cotectivo Todos los centros de trabajo

Seguimiento Anual
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Medidal.7. | Revisidn de las descripciones de trabajo y la nomenclatura de la clasificacion profesional

Objetivos Carantizar que la descripcion responde ol desempefio real exigido por el puesto eliminando cualguier tipo de

segregacion ocupacional

Romper estereotipos de género y asegurar la no utilizacion de lenguaje sexista

Descripcidn | Revision de teda la nomenclatura asi como el lengugje wtilizade en las ofertas de empleo de la Balsa de Trabajo

Nacional para utilizar un lenguaje que no tenga sesgos de género y sea inclusivo, haciendo hincapié en los
nuevos contratos.

Indicadores | Ndmero de revisiones realizadas anualmente eligiendo una muestra aleatoria y de los contratos recién

incorporados.

Colectivo Todala plantilla

Seguimiento | Auditoria interna anual para revisidn de la nomenclatura de puestos.

Medida1.8. | Encuesta alosreciénincorporados

Objetivos Garantizar un proceso de seleccidn sin ninguna discriminacién.

Detectar posibles anomalios enlos procesos de seleccién.

Descripcidn Elaboracién de un proceso homogéneo que permita extraer informacidn del proceso de seleccidn con el objetivo
detectar cémo se ha producido esa incorporacidn y en el caso que nos ocupa detectar si las hubiera habido
anomalias en el proceso.

Constard de una bateria de preguntas para detectar principales motivos para trabajar en ka compafia y supervisar
el proceso de entrega de documentacidn relevante {Cddigo de ética, protocolos de acoso y prevencién del
fraude, plan de igualdad...) y si se ha sequido la guia para la entrevista.

Indicadores | N° de encuestas al afio y resultados

Colectivo Personas de nueva incorporacion salve personal subrogado.

Seguimiento | Anual

Medida 1.9 Protocolo de entrevista de salida

Objetivas €l principal objetivo es mejorar el conacimiento de la compaiiia a través de la opinién de quién se desvincula
voluntariamente, y anticipar posibles situaciones de conflicto o discriminacidn que pudieran darse acorde a
nuestros compromisos recogidos en el plan de igualdad.

Descripcion | Através de una encuesta que se ha homogeneizado con el fin de establecer unametodologia dnica para la

realizacion de entrevistas a todas las personas que causen baja voluntaria

Indicadores | N° de entrevistas segregadas por género e Informe cualitativo de causas de desvinculacién

Colectivo Personal que cesa en la empresa sélo de gestién centralizada.

Seguimiento | Anual
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2. FORMACION

El objetivo de esta drea de actuacién es incorporar la perspectiva de género en todas las acciones farmativas dirigidas a
la plantilla con el objetivo de velar por la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Medida 2.1,

Mddulo de igualdad dentro del Plan de Acogida de la compaiiia

Objetivo

Formacidn en materia de igualdad dentro de los pragramas institucionales consolidados en la Universidad
Corporativa de la compaiita

Descripcion

Dentro del programa de formacién obligataria del Plan de Acogida dirigido a todas las personas que se incorporan
en las diferentes sociedades de la compafiin se incluird un médulo (charla/ponencia} sabre las politicas de
igualdad, diversidad y conciliacion legalmente establecidas promoviendo la corresponsabilidad.

Esta formacidn es impartida por la direccién general de recursas humanos de la compadia, y por tanto los
responsables de dar la conferencin son direcciones corporativas para dar relevancia @ la materia ademds de
generar una cultura desde el compromiso de la direccicn, al ser ellos mismos los transmisares de este mensaje.

Indicadores

N° acciones de formacidn realizadas desagregadas por sexo
N° de personas formadas
Indice de satisfaccidn de las acciones formativas

Colectivo

Personal de gestién centralizada de nuevaincorporacién

Seguimiento

Anual

Medida 2.2.

Médulo de lgualdad de oportunidades, asi como sus procedimientos asociados en el curso genérico de ética
empresarial

Descripcidn

Disefio de un curso on-line de formacién para toda la ptantilla, en el que se edugue sobre et principlo de igualdad
de oportunidades en el que se destaca también ef conocimiento del plan de igualtdad y de las medidas de
conciliacién, Con implantacién durante la vigencia del plan de igualdad.

Objetivos

Formacioén sobre el Plan de lgualdad
Conocer los derachos de conciliacidn y prevencion del acoso.

Indicadores

N® acciones de formacién realizadas
N® de personas formadas
Indice de satisfaccién de las acciones formativas

Colectiva

Toda la plantilla con acceso ala plataferma on-line

Seguimiento

Anual

Medida 2.3,

Formacion especifica para mujeres pre-directivas

Objetivos

El objetivo de esta medida es mejorar la presencia de mujeres en posiciones de responsabilidad

Descripcidn

El curso esté enfocade a mujeres que ocupen puestas de responsabilidad en cualquiera de las sociedades que
forman parte de Ferrovial y que deseen mejorar sus competencios directivas, ademds este programa
permite establecer contacto con profesionales de otros sectores, lo que representa una excelente
oportunidad para el crecimiento personal y profesional,

La compafiia ofrece becas de formacién en escuelas de negocio en cursos especificamente orientados ala
formacién de mujeres pre- directivas, la duracién de estos cursos debe ser al menos de 150 horas.

Indicadores

N? de becas anuales

Colectiva

Personal de gestidn centralizada

Seguimienta

Anual
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Medida 2.4. | Formacion en “Liderazgo Responsable”

Objetivos Formar a la linea de responsabilidad de! negocio y de equipos en materia de Igualdad y conciliacién responsable

Deseripidn Preparar a los colectivos criticos, especialmente en los procesos de gestién de personas, a través de la formacidn
en materia de igualdad.

Indicadores N° de personas formadas cada afio

Colectivo Responsables que tengan personal a su cargo

Seguimiento | Anual

Medida2.5. | Folleto informativo sobre la “lgualdad de Oportunidades” a entregar en todas las acciones formativas

Objetivos Formar a toda la plantilla y aprovechar el recurso de la formacion bonificada para sensibilizar en la materia

Descripcidn | Eldocumento debe establecer tres apartados especificos en:
e Ilgualdad: Normativa laboral vigente junto con el Il Plan aprobado
s Sensibilizacidn en materia de Igualdad y Diversidad: una responsabilidad de todos
e  Protocolo para la preventién del acoso

El material de formacidn se facilitard a la Comisidn de Igualdad para la realizacion de sus consultas pertinentes.

Indicadores N° de personas formadas

Colectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual

Medida 2.6. | Formacién tras La reincorporacién de personas en situacidn de excedencia solicitadas por derechos de
conciliacion

Objetivos Velar por el reciclaje de las personas que se reincorporan tras una excedencia solicitada por derechos de
concilincién

Descripcién | Preferencia en la realizacidn de formacidn para el reciclaje en el puesto de trabajo e integracidn en las nuevas
politicas de la empresa, debido a su ausencia por excedencia

Indicadores | N° de personas farmadas

Colectivo Personal de gestién centralizada

Seguimiento | Anual

Medida2.7. | Formacién adaptada en los casos de reducciones de jornada por ejercicio de derechos de conciliacién

Objetivos Velar porque los derechos de conciliacidén no supongan una salida del mercado laboral de las personas que los
ejerzan

Descripcién | En los casos que hubiera masa critica de entidad suficiente personas en reduccién de jornada por ejercicio de
derechos de conciliacién, la compaiiia se compromete a analizar las alternativa de formacién ajustadoala
disponibilidad de tiempo en la modalidad on-line o tiempo de trabajo.

Indicadares N° da personas formadas

Colectiva Personol de gestian centralizada

Seguimiente | Anual
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Medida 2.8. | Oferta formativa en horario laboral y/o a través de plotaforma e-learning salva acuerdos entre partes

Objetivos Patenciar el equilibrio entre la vida personal y la profesional, favorecienda la canciliacién

Descripcién | Se establecerd una revisién de los horarios de la oferta formativa con los responsables de formacién de las
sociedades para garantizar el objetivo de cumplimiento normativo sobre conciliacién

Indicadores | N° de horas presenciales por accién formativa
N® de horas e-learning por accién formativa
Desagregados por sexo

Cotectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual

Medida2.9. | Sistema de reporte de formacién por género

Objetivos Mejorar el sistema de reporte y velar por la igualdad de condiciones

Descripcién | Reporte de datos de toda la formacién de la empresa, incluida la formacidn banificada,

Indicadores | N° de hombres y n® de mujeres formados

Colectivo Toda la plantilla

Sequimiento | Anual

3.PROMOCION

El objetivo general de esta drea de actuacion es implantar los procesos internos que permitan el desarrollo profesional
tanto de hombres como de mujeres, favoreciendo la promocién en igualdad de condiciones, para promover la carrera
profesional acorde a las politicas de la empresa, especialmente en el caso del género que se encuentre menos representado.

Medida3.1. | Andlisis sesgo género en el procesc de evaluacién

Objetivos Realizar la medicion de género en el proceso de evaluacidn para descartar sesgos de génera y discriminacién

Descripcién | Revisién proceso de evaluacién de desempefio de la compafita en los que se indica la promocionabilidad del
empleado, realizando un andlis's para detectar si existe sesqo de género.

Indicadores Andlisis de diferencias encontradas

Colectivo Personal de gestion centralizada

Seguimiento | Anual

Medida3.2. | Mentoring para potenciar la visibilidad del talento femenino

Objetivas Dentro de los procesos formales que establece la compadiia para la puesta en marcha de los programas de
mentoring, se favorecerd que exista un porcentaje representativo de género tanto en el pool de mentees
como de mentores,

Descripcién | Laidentificacién de los posibles candidatos tanto para el pool de mentores como mentees se realizard acorde a los
procesos de identificacidn de talento establecidos por la compaiiia y se obligard en las propuestas realizadas por
cada direccion de RRHH de cada negocio una representacién de género que permita especialmente la visibitidad
del talento fernenino identificado especialmente cuando el mentor provenga de una posicidn y/o una division en
la que la representacién de género femenino sea minoritaria.

Este programa estd dirigide a altos potenciales identificados en los procesos de assesment center asi como en la
candidatura interna identificada en los pracesos de sucesiones.

Indicadores N° de procesos de Mentoring y n® de mujeres adscritas

Colectivo Persanal de gestidn centralizada

Seguimiento | Anual
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Medida 3.3.

Comunidad de mujeres en la red social interna

Objetivos

Establecer mecanismos internos que permitan impulsar y visibilizar el talento interno fermenino para futuras
posiciones de responsabilidad.

Descripcidn

Dentro de los acuerdos alcanzados con el Ministerio de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad, se han desarrollado
determinadas acciones para impulsar y visibilizar el talento directivo femenino con el objetivo de generar cantera
de talento para futuras posiciones de responsabilidad, Una de las iniciativas es la creacidn de una comunidad
interna en la red social corporativa dirigida al colectivo de mujeres predirectivas para que actden de embojodoras
de estas cuestiones en cada uno de sus lugases de trabajo, se potencie la visibilidad del talento femenina y sirva
como pulsador de opinién en relacidn a las medidas que la compadia implante en materia de promocion
profesional.

Indicadores

N® de mujeres adscritas a la comunidad interna

Colectivo

Personal de gestitn centralizada

Seguimiento

Anual

Medida 3.4.

Seguimiento de incorporacién de mujeres en puestos de Comité de Direccién

Objetiva

Establecer una tabla de seguimiento sobre laincorporacion de mujeres en puestos de Comité de Direccion can el
objetivo de visibilizar las posiciones de responsabilidad ocupadans por mujeres.

Descripcidn

Continuar con los acuerdos alcanzados con el Ministerio de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad, para lograr un
mayor equilibrio de género en las posiciones de responsabilidad.

indicadares

% mujeres / hombres en el comité de Direccidn

Colectivo

Comité de Direccion

Seguirniento

Bianual

Medida3.5.

Historias reales de Promocidn

Objetivos

Sensibilizar y dar a conacer los referentes interncs de la empresa

Descripcién

Divulgar historias reales de Promocién en los canales de comunicacién puestos en marcha en la compaiiia

Indicadores

Informe de Material de difusién

Colectivo

Todala plantilla

Sequimiento

En el momenta en que se realice la difusidn

4. TIEMPO DE TRABAJC Y CONCILIACIGN

El objetivo general es facilitar la conciliacién de la vide personal, familiar y laboral de la plantilla, promoviendo una cultura que
facilite la conciliacion y la corresponsabilidad, asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el

dmbito profesional.

Medida 4.1. | Jornada loboral flexible

Objetivos Dar respuesta a las demandas de flexibilidad y conciliacién de nuestros profesionales expresadas en las encuestas
de clima laboral, asi como en sondeos enfocados

Desuipcidn | Elhorario de entrada (7:45-9:15) y salida en las oficinas centrales de la compafifa es flexible en una hora.y media.
Se ha acortade la hora de la comida a 30 minutos si asilo desea el empleado con un mdximo de una hora

Indicadores | Nota interna con la infermacidn del horario

Colectivo Personal de gestidn centratizada

Seguimiento | Anual
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Medida 4.2. | Difusién interna de las medidas de conciliacién del Plan CONCILIA
Objetivos * Inclusion de las medidas establecidas en el plan concilia en el presente plan de igualdad asi como su
actualizacién y renovacién acorde a las demandas de la plantilla.

+  Difusitn a toda la compaiiia, tanto de aquellas medidas que sélo afectan a personal de estructura como las
medidas incluidas en la ley de igualdad con objeto de difundir entre toda la plantilla los derechos relativos a la
conciliagidn.,

Descripcién | Se ha realizade una renovacién del Plan Concilia, se adjunta un Anexo con el Plan Concilia renovado y el detalle de
cada una de las medidas actuales y aquellas que se han renovado.
Indicadores *  Ratios de personas acogidas a medidas de conciliacion y perfil de plantilla desagregados por género,
*  Indice de satisfaccidn en concllincion a través de la encuesta de clima
Colectivo El ptan Concilia es para personal de estructurg, para toda la plantilla es la medida 5.1.
Segﬁfmiento Bionual {la encuesta de clima se realiza cada 2 afos)

5. Corresponsabilidad

El objetiva de esta drea de actuacidn es la promocidn de acciones que favorezcan la corresponsabilidad de toda la
plantilla en suvida personal y familiar, fomentando Lla asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares.

Medida5.1 | Difusién de los derechos de los trabajadores y trabojadoras en materia de conciliacién

Objetivas Facilitar el conocimiento de los derechos de conciliacian aplicables a la plantilla

Descripcion Realizar y difundir entre todos los empleados/empleadas, un documento marco con los derechos bdsicos en
materia de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional que resulte aplicable a todas las sociedades del
grupo en Espafia y que pueda completarse y desarrollarse por los diferentes centros de trabajo.

Indicadores | Documento marco

Colectiva Tada la plantilla

Seguimienta | Anual

Medida 5.2. | Introduccién en el Presupuesto Anual de plantilla el complemento por reducciones de jornada
Objetivos | Favorecer y hacer efectivo el derecho de las reducciones de jornada y otras medidas de conciliacién que supongan

reduccién del tiempo de trabajo, facilitande la corresponsabilidad,

Descripcién | Para la realizacion del presupuesto anual en el apartado de plantilla, en el que cada unidad organizativa tiene que
remitir a Recursos Humanos sus necesidades de personal, tanto en la informacion presupuestaria como en el
seguimiento mensual, se introducird el concepto “Reducciones de jornada”.

En este sentido, corresponderia con la cifra de plantilla al cierre del periodo, pero ajustada por el tiempa de trabajo
de las personas con reduccisn de jornada, de tal manera, que en un departamento de dos personas, en el que una
de ellas tiene una reduccion det 50%, el concepta seria 1,5, y no 1 frente a la plantilla a ciefre del periodo de 2.

La diferencia entre el dato de plantilla @ cierre y el dato de FTE (reducciones de jornadal, serd el importe de las horas
necesarias para cubrir los requerimientos de trabajo del departamento @ jornada completa, informacién que se
utilizard para abrir y presupuestar un nuevo concepto de coste denominado “Complementa por reducciones de
jornada” que podrd ser consumido por los correspondientes departamentos.

Indicadores | N® de hombres y mujeres con reduccién de jornada u otra medida de conciliacién por departamento.

Colectivo | Personal de gestién centralizada
Seguimiento | Anual
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Medida 5.3.

Inclusion de nuevas modalidades en el disfrute del derecho de lactancia

Cbjetivos

Facilitar el disfrute del derecho de lactancia a las necesidades personales del empleado o empleada que requiera
del uso de este derecho.

Descripeién

El derecho de la lectancia se podrd disfrutar de la siguiente manera: 1 hora de ausencia, divisible en dos fracciones o
acumutable en jornadas completas o, reduccién de la jornada en una hora diaria, hasta que la menor o el menor
curmpla 9 meses. La acumulacion en jornadas completas se haré a razdn de una hora por dia laborable y podrd ser
disfrutado a continuacién del permiso de maternidad.

Indicadores

Numero de solicitudes

Calectivo

Toda la plantilla

Seguimlento

Anual

Medida 5.4.

Ampliacién excedencias por cuidado de familiares

Objetivas

Compatibilizar la vida personal y profesional a través de nuevas fdrmulas no recogidas en la legislacidn vigente

Descripcién

Excedencias por cuidada de familiares:

+  Hasta 4 afios a contar desde la fecha de nacimiento o adopcidn para el cuidade de menores a cargo.
= Hasta 3 afios para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad
gue por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y no
desempefie actividod retribuida.
En ambos casas durante los primeros 18 meses el trabajador/a tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido dicho plazo, la reserva se referird a un puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente,

Indicadores

Namero de excedencias solicitadas

Colectivo

Todala plantiite

Seguimiento

Anual

Medida 5.5.

Impulso de medidas de conciliacidn vida personal, familiar y laboral apoyadas en las avances tecnolégicos

Objetivos

Mejorar las condiciones de vida y desarrollo profesional de la plantilla a través de la implantacién progresiva de
medidas de conciliacién, apoydndose en la avances tecnoldgicos que permiten la optimizacién del tiempo

Descripcign

e Las reuniones de trabojo se desarrollardn, preferentemente, durante la jornada ordinaria, recomenddndose
no convocar reuniones a partir de las 17:00 horas.

¢  Sepotenciard, el uso de la videgconferencia para reducir, en la medida de lo posible, los viajes de trabajo.

En cada centro de trabajo se establecerdn medidas que permitan que el trobajader o trabajadora pueda,
dentro de la jornada de trabojo habitual establecida en el centro, adaptar lo

trabajo, para hacer efectivo el derecho a la conciliacién legalmente previsto atendiendo a las necesidades
organizativas, La compadin cuenta con canales internos para velar por este cumplimiento,

*  Se analizard desde las direcciones de recursos humanos correspondientss, en cada caso, la posibilidad de
cambio de puesto y/o centro de trabajo para aqueltas personas que lo soliciten por motivos de conciliacion
familiar debidamente acreditada, siempre sobre la base de la igualdad.

* Lacompaiiia complementa hasta el 100% en lo referente al personal de gestidn centralizada.

o Permisos excepcionales recuperables. £n caso de situaciones familiares de cardcter excepcional debidamente
justificadas, los trabajadores/as con menores o femiliares de hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad a su cargo directo, podran solicitar y acordar can ! Opto. de RRHH, la ausencia de su puesto de
trabajo. Estas ausencias deberdn recuperarse dentro del afio natural.

Indicadores

Establecer registros segregados por sexo de la utilizacién de las diferentes medidas de conciliacidn vigentes en la
empresa, para obtener porcentajes desagregados y poder asi verificar la evolucin y la tendencia futura de reparto
de responsabilidades familiares entre mujeres y hombres.,

Informacién desagregada por sexos de las distintas causas que motivan el ejercicio de los derechos de conciliacion
{excedentia por cuidade de hijos o cuidado de familiar, reduccién de jornada por guarda legal del menor de 12 afios}

Colectivo

Personal de gestidn centralizada

Seguimiento

Anual
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SALUD LABORAL

El objetive es incorporar la perspectiva de génerc en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, osi como
en cualquier otra obligacién documental referente u la prevencién de riesgos laborales.

Medida 6.1. | Adaptacién a la perspectiva de género de las herramientas usadas en la prevencién de riesgos laborales ¥
salud y seguridad laboral

Objetivos impulsar politicas en materia de prevencién de riesgos laboreles y salud y sequridad laboral desde una perspectiva
de género.

Descripcibn | Incorporar en las politicas de prevencién de riesgos laborales y salud laboral, los riesgos laborales especificos que
afectan a las trabajadoras.

indicadores | Cada ejercicio la comisién decidird las delegaciones para revisar tas actas del Comité de Seguridad y Salud con el
objetivo de detectar si se ha contemnplado la perspectiva de género. Para la eleccién de estos centros de trabajo se
tendrd en cuenta la informacidn que se hubiera recibido por parte de los canales correspondientes (Buzones
internos, RLT u otro canal).

Colectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual

Medide 6.2. | Medidas preventivas para abordar el riesgo para la reproduccién, para las mujeres embarazadas o pasa las
mujeres en periodo de lactancia natural

Objetivos Establecer medidas preventivas necesarias para la eliminacién de los riesgos especificos en el embarazo o en el
periodo de lactancia.

Descripcién | Andlisis, por parte del Comité de sequridad y salud laboral, de los riesgos especificos de las trabajadoras
embarazadas y en periodo de lactancia con el fin de edoptar las medidas oportunas tendentes a su eliminacién.
Identificacidn y evaluacidn de tareas y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccion, para
las mujeres embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural.
Elaborar con la participacién de los delegados/as de prevencidn un listado de puestos de trobajo sin fiesgo para el
embarazo yla lactancia natural, ademds de los puestos de trabajo exentos de riesgo para la procreacion.
Establecer las medidas preventivas necesarias para su eliminacion o control.
Establecer mecanismos de respuesta automdtica en los supuestos de riesgo para la reproduccién, embarazo o
periodo de lactancia natural.

Indicadores | Adaptaciones, modificaciones de puesto y/o suspensiones durante el smbarazo o lactancia natural en funcion de las
comunicaciones de embarazo y consecuentes reevaluaciones de riesqos,

Colectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual

Medida 6.3. | Protocolo de actuacion ante la comunicacién de embarazo o lactancia natural

Objetivos Garantizar la salud de las trabajadoras en situacién de embarazo o lactancia natural.

Descripcién Disponer de un protocale de actuacion en la empresa que establezca cémo se actia a partir de la comunicacién del
estado de embarazo o lactancia natural. Dicho pratacolo se trasladard a los carrespondientes comités de sequridad
y salud,

Indicadores | Protocolo de actuacidn
Ny tipo de actuaciones realizadas conforme a este protocolo

Colectivo Todala plantilla

Seguimiento | Anual
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7. RETRIBUCION

Garantizar la aplicacién de criterios de equidad interna y externa en el establecimiento de las politicas retributivas con el
objetivo de disminuir la segregacidn horizental y vertical en el mercado de trabajo, asi como eliminar cualquier
discriminacién por razén de género en la aplicacién de las mismas.

Medida7.1. | Introduccién de mecanismos para detectar{a brecha salarial

Objetivas Detectar la brecha salarial, para analizar los datos y proponer medidas sobre la misma sin prejuicic de la
negociacién colectiva

Indicadores | Aportacidn de sueldos medios brutos por categorias, desagregados por hombres y mujeres

Colectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual

Medida7.2. | Preparacién de uninforme salarial para presentar a la Direccién de RRHH de la compaiiia

Objetivas Reducir el 5% de la brecha salarial durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores | Brecha salarial calculada

Colectivo Personal de gestién centralizada

Seguimiento | Final del Plan de lgualdad

8. COMUNICACION
La comunicacién es una herramienta bdsica para concienciar y poner en conocimiento de la organizacion tode Lo relativo
a este plan tanto desde el punto de vista meramente informativo como desde el punto de vista de transformacion de la
cultura organizativa.

Medida 8.1. | Campafia de comunicacién y sensibilizacion
Objetivos Sensibilizar al personal sobre aspectos relevantes de la Ley de lgualdad, prdcticas implantadas en la empresa y su
compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres, rompiendo esterectipos de género y valorando la diversidad.
Promover el respeto y el trato digno en la plantilla.
Descripcién | 1. Lanzamiento de la Campaiio: Noticia interna en la intranet corporativa de la Firma del Plan de lgualdad con
declaraciones de todos los representantes, asi como noticias en los medios.
2. Publicacion del Plan de lgualdad en la intranet y distribucion del mismo entre los distintos comités y
representantes del personal.
3. Lanzamiento de material audiovisual de la campaiia.
4. Distribucion de posters de la campana en todos los centros de trabajo.
S.  Distribucién Materiol de Oficina con el logo de la campaiia.
6. Revisto interna de la compafiia: hacer un destacado espedial con una articulo explicando la campafia, La
revista interna de la compaidiia tiene una distribucién de 10,000 ejemplares a los domicilios particulares.
7. Especial Conciliacidn/Corresponsabilidad: Poster informativo a toda la plantille sobre lns medidas de
conciliacién recogidas enla ley.
8. Todo el material visual y grdfica distribuido por todos los negocios se sequirg aplicando en reuniones internas.
Uno de los canales que se utilizan para la distribucidn de estos mensajes es la Universidad Ferrovial, tanto el
espacio de la sede, como los programas que se imparten.
Indicadores | Informe cualitativo incluyendo todo el material utilizado en la campaedia.
Estadisticas de entrada de usuarios en la intranet: n® de visitos
Colectivo Todala plentillo (A extepcién de materiales que tengan alcance solo para personal de gestidn centralizada)
Seguimiento | Anual
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Medida 8.2. | |Jornada de Ferrovial sobre Mujer, Trabajo y Empresa
Objetiva Visualizar en lo sociedad el compromiso de la empresa con la igueldad entre mujeres y hombres
Descripci6n | Ferrovial organizard una jomada abierta al munde empresarial para poner de relieve la situacidn actual en Espefia
de la mujer trabajadora a través de la opinidn y debate de expertos en la materia junto con ejemplos de las mejores
prdcticas desde la aprobacidn de la ley en Espafia. Esta jornada se organizaria con la participacién de la direccidn de
Ferrovial, de la representacién de los trabajodores y trabajadoras asi como con invitados de reconocido prestigio en
la materia que permitan dar notoriedad a este terna y consiga movilizar estas cuestiones dentro de las
organizaciones y en general dentro de la sociedod.
La difusidn de esta jornada se realizaria a través de los diferentes medios internos y externos de comunicacion y foros
vincutadas con el objetivo de promover el mayor niimero de asistentes. Tendrd cardcter gratuito para fomentar la
mdxima participacién,
Indicadores: | Informe de la jornada
Namero de participantes
Namero de asistentes
Impactos en medios
Colectivo Interno y Externo
Seguimiento | Bienal
Medida8.3. | Foros para mujeres que ocupan posiciones de responsabilidad
Objetivos Visibilizar a las mujeres que otupan posiciones de responsabilidad en la empresa
Descripcién | Promover activamente foros y encuentros especificos, abiertos al exterior, para la discusin de temas globales sobre
el futuro v el papel de lo mujer en los que se transmitan cuestiones vinculadas a generar una cultura mds igualitaria
e inclusiva.
Permitir - a través de la participacidn activa de mujeres profesionales con posiciones de responsabilidad- que se
genere un debate y un posicionamiento de la compaiiia en estas cuestiones claves.
indicadores | Informe de los foros y encuentros realizados
Ndmero de mujeres que han participado.
Hombres y mujeres por grupo profesional y empresa.
Colectivo Personal de gestidn centralizada
Sequimiento | Anual
MedidaB.4. | Informacién a los grupos de interés (plantilla, accionistas, proveedores, empresas colaboradoras, clientes,
representaciones sindicales, etc.) de los compramisos adquiridos en materia de igualdad.
Objetivos Sensibilizar sobre los principics de igualdad y diversidad de Ferrovial a los grupos de interés.
Fomentar la igualdad de trato y oportunidades en tados los dmbitos en los que trabaja Ferrovial,
Descripcidn | Informacidn a:
- Laplantilla: a través de la comunicacion mediante revistas, tablones de anuncios, charlas en los equipos de
trabajo, intranet, etc, de los acuerdos alcanzados en esta materia y de la implantacién del plan de iqualdad.
- Accionistas: comunicacién anual sobre el proceso de implantacidn del plan de igualdad y objetivas alcanzados,
- Empresas colaboradoras, clientes: comunicacidn del mensaje de igualdad v diversidad enla documentacitn
que utilicen,
- RLT:informacion anual de datos segregados por sexo y de la evolucién de laimplantacién del plan, enlos
términos establecidos por la legislacion vigente.
Indicadores Comunicaciones por grupo de interés,
Colectivo Grupos de interés
Seguimienta | Anual
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9. VIOLENCIA DE GENERO
La vulnerabilidad de las trabojadoras que sufren violencia de género es mayor que en otros colectives y por ello, la
comisién de igualdad aprueban determinadas medidas que permitan su proteccién asi como superacién de esta lacra
social. Para acceder a las medidas que se detallan o continuncién, la trabajadera deberd presentar la sentencia firme
que determine haber sufrido violencia de género asi como un escrito solicitando la medida que necesita atendiendo
tanto a las recogidas en la legislacién como las voluntarias ofrecidas por la compafia.

Medida 9.1. | Continuidad enla adhesién al convenio promovido por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
“Empresas por una Sociedad Libre de Violencia de Género”

Objetvo Visibilizar esta problemdtica, sensibilizando a la sociedad e insercién laboral,

Descripcion | Facilitar la inclusién laboral de las mujeres que han sido victimas. Como empresa firmante Ferrovial estarnos
tomprometidos a sensibilizar y a cantratar a mujeres victimas de violentin; a su vez se realizan un sequimiento de
este proceso para que estas mujeres pueden recuperar su autoestima, su dignidad y, en definitiva, su vida diaria.

Colectiva Toda la plantilla

indicadores | N® de mujeres incorporadas victimas de violencia

Seguimiento | Anual

Madida9.2. | Colaborar con entidades que promuevan la integracién del colective de mujeres violencia de género

Cbjetivo Sensibilizacidn interna y externa sobre la problemdtica sefialada

Descripcién | Colabaracidn con organizaciones que promuevan la empleabilidad de la mujer, la diversidad y le integracién de
colectivos mas vulnerables. La empresa promoverd una plataforma para el afleramiento de ncciones de
voluntariado y accidn social.

Colectiva Toda la plantilla

Indicadores N® de acciones sociales

Seguimiento | Anual

Medida 9.3. | Patrocinio de eventos que promuevan una sociedad libre de violencia de género

Objetivo Sensibilizacidn interna y externa sabre la problemética sefialada con la difusién en medios internos y externos

Descripcién | Se trata de patrocinar eventos con repercusién en medios que permitan difundir esta cuestion acorde al
compromiso por la {ucha contra la violencia de género. Iniciativa como la Carrera Anual promaovida por el Ministerio
de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad para promulgar una sociedad libre de violencia de género se pueden
enmarcar dentro de esta medida

Indicadores | N® de eventos patrocinados y nimero de participantes

Colectivo Toda la plantilta

Seguimiento | Anual

Medida 9.4. | Cumplimiento de los derechos de las trabajadoras victimas de violencla de género recogido enla LO 172004
de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de género del 28 de diciembre del 2004

Objetivo Velar por el cumplimienta de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género recogido en la L.O
172004 con la difusidn de estos derechos

Descripcién Difusién interna de todos los derechos que son: -Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo

-Derecho a la reduccidn de jornada

- Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por seis meses (aun sin tener la sentencia firme), extensibles hasta
los 18 meses

-Derecho a la extincidn del contrato de trabajo con derecho a las prestacion por desempleo, en los términos
previstos en la ley general de la sequridad social

Indicadores | NGmero de casos y medidas tomadas

Cotectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual
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Medida 9.5. | Ampliacién derecho excedencia

Cbjetivo Velar por el cumplimiento de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de génera recogido en la LD
172004 con la difusién de estos derechos

Descripcign | Tendrd derecho a una excedencia de 3 meses a 3 afios con reserva de puesto de trabajo durante 18 meses, después
tendrd derecho a un reingresa preferante.

indicadores | Nimero de casos y medidas tomadas

Cotectivo Todala plantilla

Seguimiento | Anual

Medida 9.6. | Permiso ratribuide

Objetivo Apoyar en {a gestién de la tramitacidn y normalizacidn de la situacién de violencia de género sufrida por la
trabajadora

Descripcién Las salidas, debidomente justificadas, durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales
serdn consideradas como permisos retribuidos, tratandose por parte de la empresa dichos permisos con cardcter
confidencial

Indicadoras Nimero de casos y medidas tomadas

Colectiva Todala plantilla

Seguimiento | Anual

Medida 9.7. | Ayuda cambio de domicilio

Objetivo Contribuir a los gastos que pudieran derivarse de un cambio de localidad obligado por la sequridad de la persona
fisica

Descripcion | La trabajadora victima de vislencia de género que se vea ablignda a abandonar el puesto de trabaja de una
provincia a otra y que suponga un cambio de domicilio donde venia prestando sus servicios y se tenga que trasladar
aotro centro de trabajo de la empresa, tendrd derecho a percibir durante un afto una ayuda econdmica para
contribuir a los gastos de desplazamientos, alquiler y/o gastos escolares de hasta 500 euros.

Alcance Toda la plantilla

Indicadores Ndmero de casos y medidas tomadas

Sequimientn | Anual

Medida 9.8. | Supervisor/a interno del caso

Objetivo Apoyar internamente a la persona que presente la situacion descrita {trabajadora victima violencia de génerol con
el fin de facilitarle el acceso a las medidas pertinentes a través de los canales de comunicacién de la compaiiia

Descripcidn | La compafdia nombrard a una persona de la Direccién de Recursos Humanas @ en su defecto al Coordinador/a de
Igualdad de la sociedad correspondiente con el abjetivo de apoyarle en la solicitud de aquellas medidas internas
puestas a su disposicién asi comao la flexibilizacidn de otras ya existentes que pudiera necesitar asesoramiento,
como seria la flexibilidad en la concesién de préstamos, en la solicitud de nuevas vacantes, ete. con el objetivo de
poner en marcha las medidas necesarias garantizando los derechos de confidenciolidad

indicadores Nidmero de casos y medidas tomadas

Seguirmiento 1 Anual
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10-PREVENCION DEL ACOSO

El objetivo general es prevenir y erradicar cualquier conducta de aceso, entendiendo tanto acoso laberal, como
acoso sexual o por razén de género, aplicando todos los procedimientos vinculados o esta cuestidn asi como
potenciar el uso de los canales a disposicidn de la plantilla para la denuncia de estas situaciones si fuera el caso.

Medida10.1 | Sensibilizacién en materia de prevencign del acoso sexual y laboral a través de disefios de herramientas
formativas on-line,

Objetivos Difundir e informar del plan de igualdad implantado en Ferrovial.
Transmitir el protocolo de acoso.
Sensibilizar a los participantes sobre buenas y malas practicas,
Transmitir los procesos internos de Ferrovial que gorantizan la buena prdctica en materio de igualdad de
oportunidades.
Informar de los canales internos para comunicar posibles compartamientos inadecuados.
llustrar con ejemplos reales y con un lenguaje sencillo situaciones que permitan identificar las buenas y malas
practicas.
Generar una cultura de tolerancia cera con comportamientos inadecuados
Contribuir a difundir el compromiso ético de Ferrovial a todos los niveles de la organizacién

Descripcién | La compafia, una vez que se aprueba el Plan de Igualdad, y dentra de las prioridades de implantacién de medidas
que se realizan, se considera que juegue un lugar destacado todes las medidas que se realicen para difundir y
sensibilizar sobre los principios éticos que deben regir en la compafiia y en sus empleados, y muy especialmente
aquellos que tengan que ver con la dignidad y el respeto a la intimidad, y es agui donde el conocimiento sobre el
Protocolo de Prevencién del Acoso a través de una formacidn on-line muy sencilla, en la que no sélo se dan a
congcer los procedimientos internas, los caneles de denuncias, sino también se facilitan ejemplos y situaciones que
simulan las conductas descritas y facilita la forma de denunciarlas. La formacidn tiene una duracion aproximada
de 30 minutos, se convoca a través de correo electrdnico y se envian los correspondientes recordatorios para que
la persana realice el curso.

Indicadores | N° de parsonas formadas

Colectivo Toda la plantille

Sequimiento | Anual

Medidn10.2 | Actualizacién del Protocolo de Prevencién del Acoso

Objetivos Responder a los requerimientos trasladados por les diferentes federaciones en o raferente a un mayor detalle
de las conductas que se incluyen en el protocolo con una categorizacién nueva asi como contemplar medidas
de apoyo para las victimas de situaciones de acoso laboral, sexual o por razén de sex.

Descripcisn | Elnuevo protocolo se distribuye a los diferentes organismos internas para su visto bueno, aprobacian y nueva

difusion,

Indicadores El documento y revisiones reatizadas

Colectivo Toda la plantilla

Seguimiento | Anual
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4. COMISION DE SEGUIMIENTO

El seguimiento y revision de este plan se realizard a través de la comisidn de seguimiento
actualmente constituida en el anterior plan y artifice de la elaboracién de este Il Plan, quién tendrd
potestad para convocar y realizar las revisiones pertinentes atendiendo a las necesidades que surjan
en la aplicacién de este plan y durante la vigencia del mismo.,

Composicién:

Estard integrada por 8 miembros, con la siguiente composicidn:

- (ada federacién firmante del plan asignard dos personas a la misma

- La empresa nombrard cuatro miembros atendiendo a la composicién de las sociedades que
conforman el presente acuerdo.

Una vez firmado el plan, en la primera reunién de la comisién de seguimiento se realizard el
nombramiento de todos los miembros de dicha comisién, indicando si asi se estima oportuno, los
correspondientes suplentes y se establecerd que se hagan cambios en la representacién cuando se
estime oportuno.

Funciones:

»  Asegurar la implantacidn de las medidas incluidas en este plan a lo largo de la vigencia del
mismo.

¢ |nformar a las direcciones correspondientes sobre la implantacién del plan asi como incluir
las recomendaciones que se consideren oportunas.

= Asegurar que se promueve una cultura organizativa basada en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en todos los niveles de la organizacién.

» Elaborar el informe periddico, asi como el informe final de conclusiones del Plan de
lgualdad.

» (Convocar al menos dos reuniones anuales para el sequimiento de las medidas establecidas y
la informacién correspondiente atendiendo a lo que establece la legislacién vigente.
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5. CLAUSULA FINAL

El presente plan de igualdad sustituye, en cuanto a las materias que en él se contienen, a la
regulacidn que de las mismas existen en otros acuerdos anteriores, operando la compensacisn y
absorcidn con cualesquiera otras mejoras que legal o convencionalmente pudieran introducirse.

Y para que conste y surta los efectos oportunos, en prueba de conformidad, las partes FIRMAN el
presente plan, en triplicado ejemplar en el lugar y fecha arriba indicados.

Dia. Maria Dionis, en calidad de Directora Ceneral de Recursos Humanos, y en representacion
institucional de Ferrovial S.A., Ferrovial Corporacién S.A., Ferroser Infraestructuras, S.A. Ferrovial
Agroman S.A, y empresas detalladas en el anexo correspondiente

w  ferrovial

Pnncrpe de Vergara 135

D. Vicente Sdnchez Jiménez, secretario general dea {rdeton y Servicios de Comisiones Obreras,
en representacion del Sindicato COMISIONES OBRERAS

D. Carlos Romero Gonzdlez, secretario general del Metal, Construccidn y Afines de UGT-Federacién
de industria, en representacién del Sindicato UNION GENERAL DE TRABAJADORES
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