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IV PLAN DE IGUALDAD

En Madrid, a jueves 30 de octubre de 2025
ANTECEDENTES
Las sociedades mercantiles del Grupo Empresarial Ferrovial (en adelante Ferrovial) se encuentran
firmemente comprometidas con los principios y los valores rectores de la Igualdad efectiva de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, recogidos todos ellos en su
Cédigo de Etica Empresarial, donde destaca la potenciacién de los derechos individuales de las
personas trabajadoras, los relativos a la intimidad, a la dignidad vy los propios de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Ferrovial se impone como objetivo fundamental la
consecucién de un ambiente de trabajo en el que prevalezca el respeto entre sus personas
trabajadoras y en el que no tenga cabida conducta discriminatoria alguna que pueda implicar una
agresién frente a todos aquellos principios y valores.

La representacién que hoy suscribe el Acuerdo del que dimana el presente Plan de Igualdad, tanto
los miembros de la parte social, como los representantes de Ferrovial, cuentan con dilatada
experiencia en el campo de la negociacion colectiva y muy especialmente en el dmbito de la
lgualdad, prueba de ello seria su participacién en la elaboracion, negociacién y firma de los tres
primeros Planes de Igualdad de la Compadia (22 de junio de 2009, 15 de junio de 2015y 9 de
diciembre de 2021, respectivamente), asi como la defensa y aplicacién de las medidas y objetivos
contenidos en sus Textos a través de las Comisiones de Control y Seguimiento habilitadas a tal efecto
de las que han venido formando parte hasta la fecha.

A'lo largo de todos estos anos se ha desarrollado una intensa labor de comunicacién de las politicas
en materia de Igualdad consiguiendo asi una mds que evidente sensibilizacién y concienciacion de
todos los profesionales que integran la Organizacién que han terminado atribuyendo un fuerte valor
a la diversidad en la gestion de las personas trabajadoras.

Y asi, el pasado 28 de mayo de 2025, tras aprobarse definitivamente por la Comisién de
Seguimiento del Il Plan de Igualdad el Informe de la Memoria Final del citado Texto, las
representaciones legitimadas se emplazaron sequidamente para proceder a la constitucién de la
Comisién Negociadora del presente IV Plan de Igualdad, formalizacién que se llevaria a cabo en esa
misma fecha tras la designacién de la composicion de los miembros integrantes de la citada Comisién
para su negociacién, habiéndose iniciado entonces un largo proceso hasta la consecucidn del
presente PLAN de IGUALDAD UNICO para la empresas del GRUPO mercantil FERROVIAL que se
detallardn mds adelante, tal y como se desprende de las Actas debidamente levantas, aprobadasy
firmadas por la Comisién, cuya actuacién se ha caracterizado siempre por la buena fe que sus
componentes han mostrado durante la negociaciéon con vistas a la consecucién de un Plan
plenamente consensuado que recoge, no sélo la conformidad de las diferentes unidades de negocio
que participaron por la empresa, sino también, y por unanimidad, la de toda la representacion
sindical.

De esta maneraq, el presente Plan de Igualdad Gnico de Empresas del Grupo mercantil Ferrovial,
el Cuarto (IV), nace con la vocacién de dar continuidad a todas aquellas medidas que resultaron
criticas para favorecer la implantacién de los procedimientos que han venido fomentando la
igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres, actualizar aquellas otras que habrian quedado
superadas por las normas dictadas gubernamentalmente en la materia, pero también para
proponer e instaurar otras muchas nuevas que nos permitirdn avanzar en la consecucién de nuestro
objetivo, continuando siendo referentes en los diferentes sectores y actividades en los que operan las
Sociedades que integran el IV Plan de Igualdad.
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OBJETIVOS

Taly como se anunciaba en los Antecedentes, el IV Plan de Igualdad Unico de Empresas del Grupo
mercantil Ferrovial establece un conjunto de medidas que se implantardn en los diferentes dmbitos
sectorialesy actividades en los que intervienen las empresas en élincluidas. Los objetivos bdsicos que
rigen el presente Plan de Igualdad son los siguientes:

e Promover la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional.

e Fortalecery potenciar el compromiso de las Sociedades que conforma el Plan de Igualdad con
la responsabilidad corporativa.

e Mejorarla presencia equilibrada de ambos sexos facilitando el acceso al empleoy su promocion
a puestos de responsabilidad en igualdad de condiciones para promover la carrera profesional de
conformidad con las politicas de igualdad de Ferrovial, especialmente en los supuestos donde la
mujer se encuentra infrarrepresentada.

e  Eliminar las desigualdades y desequilibrios entre sexos en el seno de la Empresa.

e  Prevenir y combatir el acoso sexual y/o por razén de sexo, mejorando los procedimientos de
actuacién previstos para estos supuestos, y erradicar cualquier conducta discriminatoria en este
sentido.

e Fomentar la mejora de la calidad de vida de las personas trabajadoras en Ferrovial
estableciendo, en un marco de flexibilidad, medidas que favorezcan un equilibrio entre la
conciliacién de su actividad profesional con su vida familiar y personal.

e  Promover la sensibilizacién, tanto en foros internos de la Compadia como en externos, que
contribuya a la erradicacién de cualquier tipo de violencia de género, favoreciendo la insercién y

proteccién laboral de sus victimas.

e Incorporar la perspectiva de género en salud laboral.
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AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El Ambito de aplicacién del presente IV Plan de lgualdad Unicode Empresas del Grupo mercantil
Ferrovial y los efectos de los objetivos y de las medidas en él acordadas es de dmbito Estatal,
resultando de aplicacién a las Sociedades de las diferentes Divisiones que a continuacién se detallan
y vinculando a todas las personas trabajadoras que presten servicios en sus centros de trabajo con
sede en Espana:

1.- Corporacién:

Ferrovial Corporacion, S.A.U. (A85959484).

2.- Construccién:

a) Ferrovial Construccion, S.A. (A28019206).

b)  Cadagua, S.A. (A48062277).

c)  Cimentaciones Especiales y Estructurales, S.A. (Cimsa - A09835273).
3.- Cintra:

a) Cintra Servicios de Infraestructuras, S.A. (A85959500).

b)  Autovia de Aragén Sociedad Concesionaria, S.A. (Aravia - A85251668).
4.- Energia:

a) Ferrovial Energia, S.A. (A28544807).

b)  Ferrovial Infraestructuras Energéticas, S.A. (FIE- AB8244835).

o) Siemsa Control y Sistemas, S.A. (A43321975).

El presente Plan de Igualdad tiene una Vigencia de cuatro anos desde su firma, circunstancia que se
produce tras el Acuerdo alcanzado en fecha 30 de octubre de 2025 vy, por ende, con expiracién el
29 de octubre de 2029. Al menos 6 meses antes de finalizar su vigencia, la empresa convocard a las
partes legitimadas para negociar un nuevo plan de igualdad.
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CONVENIENCIA PARA LA DISPOSICION DE UN UNICO PLAN DE IGUALDAD
PARA VARIAS EMPRESAS DEL GRUPO MERCANTIL FERROVIAL.

Respecto a la Conveniencia de la disposicién de un Plan de Igualdad tnico para las empresas del
Grupo empresarial Ferrovial que se han detallado anteriormente, de conformidad con el apartado
6 del articulo 2 del Real Decreto-ley 901/2020, de 13 de octubre, y tal y como se habria aceptadoy
conformado, y asi se recoge en el Acta de Constitucién de la Comisién Negociadora, las partes
firmantes del presente Plan coinciden en su necesidad e idoneidad por cuanto de esta manera se
hacen extensivos, en términos generales y salvo excepciones muy concretas, los efectos de los
objetivos y las diferentes medidas en él acordadas, y ello pese a que alguna de estas mercantiles no
estuviera obligada legalmente a disponer de plan de igualdad por no superar el umbral exigido por
la norma en cuanto nimero de personas trabajadoras, o pese a las especificidades de cada unidad
de negocio que podrian aconsejar adoptar diferentes criterios en caso de negociar planes de
igualdad diferentes por cada Sociedad. Como se ha dicho, la inclusién y pertenencia al Plan de
Igualdad Unico del Grupo empresarial Ferrovial de las mercantiles anteriormente detalladas las hace
acreedorasy por tanto beneficiarias de esos objetivos y medidas negociados y acordados en consenso
por la Comisién Negociadora para todas las empresas que lo integran que, sequramente, no les
serian extensibles a titulo individual. Esta idoneidad y conveniencia también encuentra justificacion
en la propia estructura organizativa del grupo empresarial al que pertenecen, siendo que todas ellas
comparten las mismas politicas empresariales, en las diferentes dreas y dmbitos funcionales que las
conforman, a saber, Capital Humano, Asesoria Juridica, Direccién Econdmica Financiera, o
Comunicacién, entre otros, asi como caracteristicas organizativas y de gestién de su plantilla
similares, incluido la actividad preponderante de todas ellas que confluye siempre en
Infraestructuras/Construccién, circunstancias todas ellas que sin duda impactan en sus Diagndsticos
de Situacion y que como se ha podido constatar por la Comisién Negociadora a la largo de todo el
proceso de negociacion, han arrojado resultados muy andlogos.

En este mismo orden de ideas, la Comisién Negociadora puso en valor el éxito de los tres planes de
Igualdad anteriores de la Compafia, que ya optaron en su dia por englobar varias sociedades del
Grupo empresarial, y que se han caracterizado por su aceptacién asi como una convivencia pacifica
entre los intereses de las personas trabajadoras y los de la empresa, no habiéndose detectado
carencia o reivindicacién concreta en materia de igualdad respecto alguna de las diferentes
sociedades que conformaban su dmbito de aplicacién, ni incidente que aconsejase a la Comisién
haber optado por una tipologia de plan diferente al ahora suscrito.

Ademads, la trayectoria y experiencia aportada por los interlocutores de las representaciones que han
conformado la Comisién Negociadora, asi como su familiaridad con las necesidades e intereses de la
plantilla de Ferrovial han aconsejado mantener una configuracién y composicién similar a la
mantenida hasta la fecha.
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PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

Desde la perspectiva Legitimadora de la parte social que ha integrado la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad Gnico para las empresas del Grupo empresarial Ferrovial, se ha constatado
que las tres Organizaciones Sindicales firmantes que integran la Comisién Sindical designada a tal
efecto, tanto UGT como CCOO y finalmente CSIF, cuentan con Llegitimacién plena para negociar las
medidas y objetivos que impactardn en todas las sociedades que conforman el Texto hoy acordado,
en su consideracién como sindicatos mds representativos a nivel estatal en las actividades y
sectores en los que operan las sociedades afectadas, siendo estos tres sindicatos asistentes y
representados en la Comisién Sindical los que cuentan con al menos el diez por ciento de los
miembros de los comités de empresa y/o delegados de personal en el dmbito geogrdfico y
funcional al que se refiere el Plan de Igualdad negociado y por tanto, los que cuentan con el
porcentaje de representacién mayoritario que exige la norma para estar legitimados como
organizacién sindical a tal efecto, de acuerdo todo ello con lo dispuesto en el articulo 87 del Estatuto
de los Trabajadores en relacién con lo establecido en el articulo 2.6 del Real Decreto 901/2020, de
13de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y que modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Contrastada la legitimidad de las federaciones sindicales emplazadas, los representantes de la
representacion sindical pertenecientes a la federacion sindical de UGT designaron como miembros
titulares de la Comisién Negociadora, a Dofia Ménica Anguita Simén y Dona Isabel Paula
Ferndandez Martin, nombrando igualmente como asesor a Don Sergio Estela Gallego, todos ellos
para los sectores que integran la Organizacion UGT-FICA, que hansido ratificados expresamente en
su cometido y por ende designados como interlocutores vdlidos para la negociacién del IV Plan de
Igualdad de la Compadia.

Por su parte, y en este mismo sentido, los miembros pertenecientes a CC.00. con legitimacion
suficiente en este proceso de negociacién quedan designados como titulares de la Mesa Negociadora
del IV Plan de Igualdad Dofia Concepcién Santodomingo Jiménez (CC.00. del Habitat) y Don
José M. Martin Alvarez (CC.00. Industria), nombrdndose igualmente a Dofia Natalia Galdn Armero
como asesora por CC.00. del Habitat y Dofa Sara Lanchares Garcia como suplente y asesora a su
vez (CC.00. Industria).

Finalmente, acude la constitucién de la Mesa Negociadora el sindicato estatal CSIF, habiendo sido
designado por el sindicato como miembro titular del érgano negociador Don Jesis Moreno Guillén.

Por ultimo, la representacién empresarial de la Comisién Negociadora quedaria integrada por sus
titulares: Dofia Helena Valderas Bonito, Don Joaquin Pedriza Bermejillo, Don Pablo Garcia
Mansé y Don José Torres Vargas, y Don Alejandro Quevedo Chapero, Dofa Leire Galarza Eganay
DodAa Nuria Najwa Erradi Mesrar, estos tres Gltimos como sus asesores.
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DIAGNOSTICOS DE SITUACION DE LAS SOCIEDADES INTEGRANTES DEL
PLAN, ASI COMO SUS AUDITORIAS RETRIBUTIVAS.

Como herramienta bdsica para la elaboracién y negociacion del presente Plan, se han facilitado a la
Comisién Negociadora los Diagnésticos de Situacién de todas y cada una de las mercantiles que
figuran en sudmbito de aplicacién, con el contenido y alcance que exige el articulo 7 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre. De esta manera se ha permitido identificar y estimar la magnitud, a
través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las posibles desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstdculos, existentes o que puedan existir en las empresas y que pudieran
impactar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Partiendo de los referidos Diagndsticos
de Situacién, cuya copia se anexa al presente, y la informacién precisa que en ellos se observa, se
han disefiado y establecido las medidas que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

Entre las materias que recogen los Diagndsticos facilitados se incluyen las condiciones de trabajo,
incluida las auditorias salariales sobre la situacién retributiva de sus empresas, con la misma
vigencia que la del Plan Negociado del que forman parte, todo ello de conformidad con lo
establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, que analiza el registro retributivo con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por el sistema de agrupaciones profesionales que se utiliza en el Grupo empresarial. Para
ello se ha procedido a la evaluacién de los puestos de trabajo de igual valor considerados de manera
objetiva y vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

Para determinar la agrupacién de posiciones de contribucién equivalente, se ha tenido en cuenta la
definicién establecida en el Art. 28 del Estatuto de los Trabajadores, donde se establece que un
trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

En este sentido, la compadia ha optado por aplicar la valoracién de posiciones basada en el
sistema “HAY”. Este método se enfoca, sobre todo, a puestos de mayor responsabilidad dentro de
la empresa. El sistema es analitico y cuantitativo; y se basa en cuatro ejes principales a estudiar
dentro de la valoracién de puestos de trabajo:

a) Competencias

b)  Solucién de problemas
¢)  Responsabilidad
d)  Condiciones de trabajo

Para lograr este resultado, la metodologia utilizada, denominada OMD Global Work
Measurement, ha sido implementada a través de una compadia de consultoria externa que, en
colaboracién con el drea de Compensacién de Recursos Humanos de Ferrovial, ha procedido a la
determinacion de las posiciones equivalentes, ponderando cada posicidn a través de diferentes
factores que, a su vez, se desagregan en:

1. Factores Principales: dan forma a cualquier puesto de la Organizacién y varian en funcién del
tipo de carrera profesional en que se ubica el puesto.
a)  Amplitud de Gestién (25%)
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b)  Conocimientos (20%)
¢ Formaciény Experiencia (5%)
d  Autonomia e Impacto (50%)

2. Factores Moduladores: se perciben como un valor diferencial.
a) Interaccién Humana y Habilidades de Comunicacion
b)  Complejidad y Amplitud Geogréfica

3. Contexto del Puesto que tendrd en cuenta las Condiciones de Trabajo.

En aras de salvaguardar y garantizar el legitimo tratamiento que pudiera hacerse por persona
ajena a la Organizacién en relacién con la informacién que consta en los Diagndsticos de Situacion
negociados por ambas representaciones, y en concreto la referida a los salarios y demds
percepciones retributivas de las personas trabajadoras de Ferrovial, la Comisiéon Negociadora ha
acordado, mds alld de las referencias porcentuales, medias y medianas que pudieran contener estos
informes, excluir de su registro y publicacién todos aquellos datos sensibles/confidenciales, sin
perjuicio todo ello de la informacién y documentacién a la que tienen acceso los miembros de la
Comision Negociadora, representacion legal de los trabajadores y demds personas autorizadas, a los
que por razén de su cargo y de las funciones inherentes a su condicion les es exigible el
correspondiente debery obligacion de sigilo.

A continuacién, se anaden los Informes Resimenes de los diagndsticos de situacion y sus
conclusiones de cada una de las empresas que formardn parte del IV Plan de Igualdad, de
conformidad con el apartado primero del articulo 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Las fuentes de informacién principales han
sido la plataforma Workday, informes internos y antecedentes que constan en los registros de
recursos humanos. El diagnéstico cubre todas las materias obligatorias y se ha realizado con
perspectiva de género.

a) Informe resumen Diagnéstico situacién Ferrovial Corporacién, S.A.U.

1. Proceso de seleccién y contratacion.

Los procesos de seleccidén y contratacién se desarrollan bajo criterios objetivos y con formacién
especifica en sesgos y lenguaje inclusivo para el personal implicado. Se observa equilibrio de género
enlasincorporaciones mds jévenes, aunque la presencia femenina en dreas técnicas sigue siendo un
reto, en linea con la baja representacion de mujeres en disciplinas STEM a nivel sectorial y social.

2. Clasificacion profesional.

La plantilla estd distribuida de forma equilibrada en la mayoria de los grupos profesionales, aunque
se observa una ligera segregacion horizontal: mayor presencia femenina en Recursos Humanos y
Comunicacién, y masculina en Innovacién y Sistemas de Informacién.

3. Formacién.

Los datos muestran un acceso equitativo a la formacién para mujeres y hombres. Destaca la
participacién femenina en programas de liderazgo y diversidad, y la integracién de la perspectiva de
género en la oferta formativa.
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4. Promocién profesional.

Avances en la promocién de mujeres, especialmente en niveles intermedios y técnicos. Aunque
persiste una mayor presencia masculina en puestos directivos, ha habido un incremento significativo
de las promociones de mujeres para dichos puestos.

5. Comunicacién.

Se realizan acciones de comunicacién, con proyeccién tanto en interno como en externo, que
persiguen impulsar la igualdad de oportunidades. Se promueve la colaboracién con proveedores,
entidades y diferentes grupos de interés para transmitir y sensibilizar una cultura sustentada en los
principios de igualdad.

6. Condiciones de trabajo.
Predomina el contrato indefinido a jornada completa, con distribucion equilibrada por género.
Politicas de flexibilidad y conciliacién accesibles a toda la plantilla.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.
Uso mayoritario de medidas de conciliacion por parte de mujeres, aunque aumenta la
corresponsabilidad masculing, especialmente en permisos de paternidad.

8. Infrarrepresentacién femenina.
Persisten retos en la presencia de mujeres en puestos directivos y dreas STEM. Mejora progresiva en
niveles intermedios y técnicos, y en programas de atraccién de talento femenino joven.

9. Retribuciones.

La auditoria retributiva se recoge en documento Anexo. La Compania cuenta con un Plan de
actuacién para la correccién de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e implementacién, y persona o
personas responsables de dicha implantacién y seguimiento.

Se ha realizado un registro retributivo segmentando la plantilla seguin el sistema de valoracion de
posiciones “HAY”. Este método se basa enlavaloracién de puestos en base a: competencias, solucién
de problemas, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para lograr este resultado, la metodologia
utilizada, denominada OMD Global Work Measurement, ha sido implementada procediendo a la
determinacion de las posiciones equivalentes.

La plantilla de la compadia se distribuye en dos grandes colectivos diferenciados, los denominados
de Estructura, donde se encuadran todas las dreas de soporte general, servicios comunes, de
asesoramiento, comerciales y de direccién y gestion; y el drea de No Estructura, donde se ubican las
posiciones mds operativas de operarios.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccién en su caso de las desigualdades
retributivas, una vez realizada la Auditoria Retributiva de Ferrovial Corporacién, S.A.U., se han
extraido los siguientes resultados y conclusiones:

e Lascaracteristicas de la empresa se diferencian muy significativamente con los datos del sector
de la construccién, presentando una distribucién equilibrada entre hombres y mujeres. Pese a lo
anterior, las posiciones de mayor jerarquia estdn ocupadas mayoritariamente por hombres (desde el
nivel 22 al 16), lo que implica que no exista masa critica suficiente para realizar una comparativa
salarial técnicamente vdlida en estas varias posiciones.
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e El esquema de variable es Unico para toda la plantilla diferenciGndose en porcentajes y
objetivos en funcién de colectivos predeterminados.

e En cuanto al salario base, los resultados comparados entre ambos colectivos muestran muy
pocas diferencias. Las discrepancias detectadas se deben a circunstancias especificas, como
variaciones en el nivel de responsabilidad del puesto. Los complementos provienen principalmente
de las guardias, derivados diversos de la disponibilidad, asi como indemnizaciones y pagos puntuales.
e El andlisis de la Retribucién Total revela una Gnica brecha significativa, que se atenda al
considerar la mediana y favorece a las mujeres. En definitiva, el andlisis retributivo indica la
inexistencia de criterios y circunstancias de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo en el
sistena de compensacion de la empresa.

Y las recomendaciones frente al anterior andlisis serfan las siguientes:

e  Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del registro retributivo.

e  Revisar las retribuciones en las nuevas incorporaciones para garantizar equidad en cuanto a la
experiencia y conocimiento y la retribucién de la persona que estaba en la posicidon con anterioridad.
e  (arantizar en los procesos de seleccién una presencia del género infrarrepresentado, en
concreto, fomentar presencia femenina en los procesos de seleccién de puestos de igual valor que
conllevan una mayor responsabilidad.

e En vistas a la previsible futura legislaciéon derivada de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, que establecerd limites de brecha salarial de un 5%, se recomienda tomar
medidas de forma progresiva para adecuarse a la futura normativa.

e  Analizar las distorsiones puntuales que puedan sugerir la existencia de brecha, tanto su origen
como las motivaciones.

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
No se han registrado casos durante el periodo analizado. Existen protocolos y acciones formativas
periddicas para la prevencién y sensibilizacién.

Conclusién.

El diagndstico evidencia avances significativos en la implantacién de politicas de igualdad y en la
sensibilizacién de la plantilla, asi como en la mejora de los procesos de seleccién, formacién y
promocién. No obstante, persisten retos estructurales, especialmente en la infrarrepresentacion
femenina en puestos de responsabilidad y dreas técnicas, y en la corresponsabilidad en el ejercicio
de derechos de conciliacién. Ferrovial Corporacién, S.A.U. reitera su compromiso con la mejora
continuay la adopcién de medidas evaluables que permitan avanzar hacia laigualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres, en cumplimiento de la normativa vigente y en el marco del Plan del
Igualdad del Grupo Empresarial en el que se integra.

b) Informe resumen Diagnéstico situacién Ferrovial Construccién, S.A.

1. Proceso de seleccién y contratacién.

La mercantil Ferrovial Construcciéon ha implementado medidas para garantizar la igualdad en los
procesos de seleccién y contratacién, como formacién en sesgos inconscientes, guias de lenguaje
inclusivo y colaboracién con universidades para atraer talento femenino en disciplinas STEM. Las
ofertas de empleo emplean lenguaje neutro y se revisan periddicamente para evitar
discriminaciones. La presencia femenina en nuevas incorporaciones es mayor en los tramos de edad
mds jévenes (hasta 35 afos), alcanzando entre el 31% y el 37%. No obstante, la incorporacién de
mujeres de mayor edad sigue siendo uno de los objetivos de la Empresa, y persisten barreras
estructurales que podrian traer causa en la escasa representacién femenina en carreras
universitarias técnicas, lo que encuentra reflejo en una posterior realidad sectorial.
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2. Clasificacion profesional.

Se observa una mejora progresiva en la representacién femenina en niveles técnicos y
administrativos. Areas como “Engineering Digital Services”, “Business Development”y “Talent &
Engagement” muestran avances hacia la paridad o incluso una representacion mayormente
femenina. Sin embargo, la segregacién horizontal y vertical persiste, con predominio masculino en
dreas operativas y técnicas, como por ejemplo “Operations”, o “Engineering Services”. La presencia
femenina en alta direccion es absolutamente residual y muy baja en puestos de liderazgo
empresarial, lo que parece responder a dindmicas histéricas del sector de la construccién.

3. Formacién.

Toda la plantilla tiene acceso a mds de 150 cursos y acciones formativos sobre diversidad e inclusién.
Se han realizado campadas y programas especificos para mujeres, con mds de 450 participantes a
lolargo de lavigencia del anterior Plan de Igualdad. La formacién enigualdady en prevencién frente
al acoso es obligatoria para nuevas incorporaciones y mandos intermedios. Aunque la participacion
femenina en formacién es significativa, sigue siendo necesario impulsarla y poner foco en
competencias técnicas, especialmente en dreas tradicionalmente masculinizadas.

4, Promocidn profesional.

Ferrovial Construccién, S.A. impulsa procesos de promocién basados en criterios objetivos y
transparentes, con formacién especifica para evitar sesgos. Se han desarrollado programas de
deteccién y desarrollo de talento femenino. La proporcién de mujeres promocionadas muestra una
ligera tendencia al alza en puestos técnicos y de gestidn. Sin embargo, la mayoria de las promociones
siguen correspondiendo a hombres, especialmente en puestos de mayor responsabilidad. El acceso
de mujeres a la alta direccion y a posiciones de liderazgo sigue siendo limitado, evidenciando el
“techo de cristal” propio del sector de la Construccién.

5. Comunicacién.

Se realizan acciones de comunicacién, con proyeccién tanto en interno como en externo, que
persiguen impulsar la igualdad de oportunidades. Se promueve la colaboracién con proveedores,
entidades y diferentes grupos de interés para transmitir y sensibilizar una cultura sustentada en los
principios de igualdad.

6. Condiciones de trabajo.

La mayoria de la plantilla cuenta con contratos indefinidos a jornada completa. La opcién de
jornada parcial es anecdética. No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo ni descuelgues de Convenio. La reduccién de jornada y las excedencias por cuidado de
hijos son solicitadas en su mayoria por mujeres, lo que evidencia la persistencia de roles de género
en la conciliacién de la vida personal y la profesional.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.

La constructora cuenta con un abanico de medidas de flexibilidad y conciliacién, accesibles a toda la
plantilla. Se informa periddicamente sobre derechos y medidas. El uso de medidas de conciliacion
sigue siendo mayoritario entre mujeres, lo que refleja una corresponsabilidad adn insuficiente y la
necesidad de seguir sensibilizando y promoviendo la participacién masculina en el cuidado familiar.

8. Infrarrepresentacion femenina.
La representacién femenina ha aumentado progresivamente en la plantilla total, de 16,58% en
2022 a 18,85% en 2024). Se observa total paridad en sectores que acceden al mercado laboral y
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avances en Greas técnicas y de innovacién. No obstante, la infrarrepresentacion femenina persiste en
niveles jerdrquicos altos y dreas operativas, debido a factores estructurales del sector y a la baja
presencia de mujeres en estudios técnicos.

9. Retribuciones.

La auditoria retributiva se recoge en documento Anexo. La Compania cuenta con un Plan de
actuacién para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e implementacién, y persona o
personas responsables de dicha implantacién y seguimiento.

Se ha realizado un registro retributivo segmentando la plantilla segdn el sistema de valoracién de
posiciones “HAY”. Este método se basa en la valoracién de puestos en base a: competencias, solucién
de problemas, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para lograr este resultado, la metodologia
utilizada, denominada OMD Global Work Measurement, ha sido implementada procediendo a la
determinacion de las posiciones equivalentes.

La plantilla de la compadia se distribuye en dos grandes colectivos diferenciados, los denominados
de Estructura, donde se encuadran todas las dreas de soporte general, servicios comunes, de
asesoramiento, comerciales y de direccién y gestion; y el drea de No Estructura, donde se ubican las
posiciones mds operativas de operarios.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccidén en su caso de las desigualdades
retributivas, unavez realizada la Auditoria Retributiva de Ferrovial Construccidn, S.A., se han extraido
los siguientes resultados y conclusiones:

e La identificacién de posiciones de igual valor estd muy segmentada en lo que se refiere al
personal de la linea que no pertenece a Estructura, mientras que, en el resto de la plantilla, personal
de Estructura, existe suficiente masa critica en ocho de las doce posiciones a comparar.

e Ladistribucién por género se alinea con el sector de la Construccién, se aprecia una marcada
infrarrepresentacién femenina. Ademds, en términos generales, las mujeres ocupan
significativamente posiciones de menor responsabilidad.

e  Elcolectivo de Estructura supone el 74% de la plantilla, colectivo en el que la distribucién por
género presenta una representacion de mujeres superior al que muestra en el cémputo global, un
24% frente al 18% respectivamente. No hay representacion femenina en las tres posiciones de
mayor responsabilidad. Ademds, el personal de No Estructura presenta una dnica muestra
comparable con masa critica de cuatro mujeres.

e  En relacién con el salario base los resultados comparados en ambos colectivos acreditan la
existencia de muy pocas diferencias que obedecen a situaciones puntuales de ausencia de personas
trabajadoras compensadas habitualmente con prestaciones de la Seguridad Social. Los
complementos salariales traen causa principalmente en disposiciones convencionales y salario
variable, cuyo esquema es Unico para toda la plantilla diferenciGndose por porcentaje y objetivos en
funcién de la pertenencia a colectivos predeterminados.

e El andlisis tanto del colectivo de Estructura como de No Estructura, en Retribucién Total
demuestra en todas las posiciones comparables lainexistencia de brechas salariales significativas por
razén de género. En definitiva, el andlisis retributivo indica la inexistencia criterios y circunstancias de
discriminacién directa o indirecta por razdn de sexo en el sistema de compensacién utilizado por la
Empresa.

Y las recomendaciones que se derivan del anterior andlisis serian las siguientes:
e  Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del registro retributivo.
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e  Revisar las retribuciones en las nuevas incorporaciones para garantizar equidad en cuanto a la
experiencia y conocimiento y la retribucién de la persona que estaba en la posicién con anterioridad.
e  (Garantizar en los procesos de seleccién una presencia del género infrarrepresentado, en
concreto, fomentar presencia femenina en los procesos de seleccién de puestos de igual valor que
conllevan una mayor responsabilidad.

e En vistas a la previsible futura legislaciéon derivada de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, que establecerd limites de brecha salarial de un 5%, se recomienda tomar
medidas de forma progresiva para adecuarse a la futura normativa.

e  Analizar las distorsiones puntuales que puedan sugerir la existencia de brecha, tanto su origen
como las motivaciones.

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

No se han registrado casos de acoso sexual o por razdn de sexo en el dltimo ejercicio, tampoco a lo
largo de la vigencia del Plan anterior, lo que evidencia la efectividad de las politicas corporativas. EL
protocolo de prevencién frente al acoso estd disponible y es publico para toda la plantilla y se
realizan formaciones periddicas. Es necesario mantener la sensibilizacién y formacién continua para
prevenir cualquier situacién de acoso y garantizar entornos laborales seguros.

Conclusién.

Ferrovial Construccion S.A. ha logrado avances significativos en materia de igualdad, especialmente
en la incorporacién y promocién de mujeres en dreas técnicas y de gestién, asi como en la
consolidacién de medidas de conciliacién, asi como una sélida postura en la prevencién frente al
acoso. Sin embargo, persisten retos estructurales y sectoriales, como la baja representacion
femenina en puestos de alta direccién y operativos, y la asuncién mayoritaria de responsabilidades
familiares por parte de las mujeres. La empresa mantiene su compromiso con la mejora continua,
reconociendo la necesidad de sequir impulsando la igualdad real y efectiva, adaptando sus politicas
y acciones a los desafios propios del sector y de la sociedad.

¢) Informe resumen Diagnéstico situacién Cadagua, S.A.

1. Proceso de seleccién y contratacion.

La Sociedad Cadagua, S.A. ha implementado procedimientos objetivos y transparentes en los
procesos de seleccion y contratacién, garantizando la igualdad de trato y oportunidades. Se observa
una mayor diversidad en las incorporaciones mas jévenes, hasta 25 afos, con un 36% de
contratacién de mujeres, aunque persiste una distorsidn significativa de género en el conjunto de la
plantilla con sélo un 11,77% de contratacién femenina. Se identifican barreras estructurales,
especialmente en disciplinas STEM y puestos operativos, derivadas de la baja presencia femenina en
el sector.

2, Clasificacion profesional.

Existe una marcada segregacién harizontal y vertical, con predominio masculino en todos los grupos
profesionales y niveles jerdrquicos, especialmente en la alta direccién, donde no se aprecia
representacién femenina. En niveles técnicos y de soporte se observa una tendencia hacia una mayor
paridad, aunque la masculinizacién persiste en Greas operativas y de liderazgo.

3. Formacién.

La empresa Cadagug, S.A. garantiza el acceso igualitario a la formacién, con perspectiva de género
en los contenidos y metodologias. Se han desarrollado programas especificos para el desarrollo
profesional femenino, aunque la participacién de mujeres en formaciones técnicas y de liderazgo
sigue siendo inferior ala de los hombres, siendo un fiel reflejo de la composicién actual de la plantilla.
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4. Promocién profesional.

Los procesos de promocidn se basan en criterios objetivos y transparentes. Se constata una mejora
progresiva en la igualdad de género en las promociones, siendo significativo el dltimo ejercicio 2024
dénde hubo un 50% de hombres y un 50% de mujeres en promociones registradas, si bien, la
presencia femenina en niveles de mayor responsabilidad sigue siendo limitada. Se han
implementado programas de deteccién y desarrollo de talento femenino.

5. Comunicacién.

Se realizan acciones de comunicacién, con proyeccién tanto en interno como en externo, que
persiguen impulsar la igualdad de oportunidades. Se promueve la colaboracién con proveedores,
entidades y diferentes grupos de interés para transmitir y sensibilizar una cultura sustentada en los
principios de igualdad.

6. Condiciones de trabajo.

Predomina el contrato indefinido a jornada completa. Las mujeres acceden en mayor proporcién a
contratos a jornada parcial y copan mayoritariamente las solicitudes de reducciones de jornada. El
trabajo a turnos estd altamente masculinizado (97,37% hombres).

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.

Las medidas de conciliacién y flexibilidad estdn disponibles para toda la plantilla, si bien las mujeres
hacen un uso mayoritario de las reducciones de jornada y permisos para el cuidado de familiares,
reflejando una asuncién desigual de ese tipo de responsabilidades. Resulta llamativo no obstante
que las solicitudes de adaptacién de jornada han sido exclusivamente masculinas en el dltimo afo.

8. Infrarrepresentacién femenina.

Se constata una infrarrepresentacién estructural de mujeres en la plantilla, especialmente en los
niveles de direccién y en areas operativas. Aunque se observa una ligera mejora en la presencia
femenina en niveles técnicos y de supervision, la escasa presencia de mujeres en la plantilla resulta
llamativa y se identifica como un reto sectorial y organizativo para Cadagua, S.A.

9. Retribuciones.

La auditoria retributiva se recoge en documento Anexo. La Compania cuenta con un Plan de
actuacién para la correccién de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e implementacién, y persona o
personas responsables de dicha implantacién y seguimiento.

Se ha realizado un registro retributivo segmentando la plantilla segtin el sistema de valoracion de
posiciones “HAY”. Este método se basa enlavaloracién de puestos en base a: competencias, solucion
de problemas, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para lograr este resultado, la metodologia
utilizada, denominada OMD Clobal Work Measurement, ha sido implementada procediendo a la
determinacién de las posiciones equivalentes.

La plantilla de la compa#ia se distribuye en dos grandes colectivos diferenciados, los denominados
de Estructura y el drea de No Estructura.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccidén en su caso de las desigualdades
retributivas, una vez realizada la Auditoria Retributiva de Cadagua, S.A., se han extraido los
siguientes resultados y conclusiones:
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e Laidentificacién de posiciones de igual valor estd segmentada en ambos colectivos. En cuanto
a la comparativa de género, se han identificado cuatro posiciones en el colectivo de personal de
Estructuray cinco en el colectivo de No Estructura.

e La distribuciéon por género se alinea con el de los diferentes sectores en los que opera la
mercantil, Construccién, Industria y Tratamiento de Aguas, con una distribucién global donde se
aprecia una marcada infrarrepresentacién femenina. Ademds, en términos generales, las mujeres
ocupan significativamente posiciones de menor responsabilidad.

e  Elcolectivode Estructura supone el 17,53% de la plantillg, colectivo en el que la distribucién por
género presenta una representacion de mujeres superior al que muestra en el cémputo global, un
26% frente al 12% respectivamente. La mayor parte de mujeres no ocupan posiciones de
responsabilidad. Ademads, el personal de No Estructura presenta cinco posiciones comparables dénde
el ndmero de mujeres es significativamente inferior al de hombres.

e  Enrelacién con el salario base los resultados comparados en ambos colectivos acreditan que
las diferencias obedecen a los diferentes perfiles de puestos y convenios colectivos aplicables a la
plantilla, afectando de igual manera tanto a los complementos salariales como a los extrasalariales,
que se perciben mayoritariamente por hombres que prestan sus servicios en puestos ligados a
dindmicas que les hacen acreedores de complementos por disponibilidad.

e  Elandlisis de laRetribucién Total demuestra en todas las posiciones comparables la inexistencia
de brechas salariales significativas por razén de género. En definitiva, el andlisis retributivo indica la
inexistencia criterios y circunstancias de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo en el
sistema de compensacién utilizado por la Empresa.

Y las recomendaciones que se derivan del anterior andlisis serian Las siguientes:

e  Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del registro retributivo.

e  Revisar las retribuciones en las nuevas incorporaciones para garantizar equidad en cuanto a la
experienciay conocimiento y la retribucién de la persona que estaba en la posicion con anterioridad.
e  (arantizar en los procesos de seleccién una presencia del género infrarrepresentado, en
concreto, fomentar presencia femenina en los procesos de seleccién de puestos de igual valor que
conllevan una mayor responsabilidad.

e En vistas a la previsible futura legislaciéon derivada de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, que establecerd limites de brecha salarial de un 5%, se recomienda tomar
medidas de forma progresiva para adecuarse a la futura normativa.

e  Analizar las distorsiones puntuales que puedan sugerir la existencia de brecha, tanto su origen
como las motivaciones.

10. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
A la sociedad Cadagua, S.A. le es de aplicacién el contenido del Protocolo para la prevencién del
acoso laboral, sexual y por razén de sexo con el que cuenta la Compaiia, del mismo modo que su
plantilla recibe la formaciény sensibilizacién obligatoria. No se han registrado casos de acoso sexual
o por razén de sexo durante el dltimo ejercicio, ni tampoco a lo largo del Plan anterior, lo que
evidencia la efectividad de las politicas implementadas.

Conclusion.

El diagndstico evidencia avances significativos en la implantacién de politicas de igualdad y en la
sensibilizacién de la plantilla, asi como en la mejora de los procesos de seleccién, formacién y
promocién. No obstante, persisten retos estructurales, especialmente en la infrarrepresentacion
femenina en puestos de responsabilidad y dreas técnicas, y en la corresponsabilidad en el ejercicio
de derechos de conciliacién. Cadagua, S.A. reitera su compromiso con la mejora continua y la
adopcién de medidas evaluables que permitan avanzar hacia la igualdad real y efectiva entre
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mujeres y hombres, en cumplimiento de la normativa vigente y en el marco del Plan del Igualdad del
Grupo Empresarial en el que se integra.

d) Informe resumen Diagnéstico situacion Cimentaciones Especiales Estructurales, S.A.U.
(Cimsa)

1. Proceso de Seleccién y Contratacion.

La mercantil Cimsa ha implementado procedimientos objetivos y transparentes en los procesos de
seleccién y contratacién, garantizando la igualdad de trato y oportunidades. No obstante, la
presencia femenina en la plantilla es muy reducida (4,35%), concentrdndose en los tramos de edad
mds jévenes y en posiciones de menor responsabilidad. Se identifican barreras estructurales y
sectoriales, especialmente en disciplinas técnicas y operativas, que dificultan la incorporacién y
retencién del talento femenino.

2. Clasificacion profesional.

Existe una marcada segregacién horizontal y vertical, con predominio masculino en todos los grupos
profesionales y niveles jerdrquicos. La presencia femenina se limita a niveles de entrada, también
becarias y existe un tnico puesto de responsabilidad intermedia, sin representacién en los niveles
ejecutivos ni de direccién. Esta distribucién evidencia la existencia de una fuerte masculinizacién de
la estructura organizativa.

3. Formacién.

La empresa garantiza el acceso igualitario a la formacién, con perspectiva de género en los
contenidos y metodologias. Se han desarrollado acciones formativas en materia de diversidad e
inclusién, aunque la participacién de mujeres sigue siendo muy baja, en linea con la composicién de
la plantilla. Se observa un incremento en la oferta formativa, especialmente en dreas de
cumplimiento, seguridad y salud laboral.

4, Promocidn profesional.

No se han registrado promociones desde la constitucién de la mercantil, lo que puede deberse a la
fase de consolidacidn de la estructura organizativa. Esta ausencia de procesos formales de desarrollo
profesional puede tenerimplicaciones en laigualdad de oportunidadesy en la retencién del talento,
especialmente si se mantiene en el tiempo.

5. Comunicacién.

Se realizan acciones de comunicacién, con proyeccién tanto en interno como en externo, que
persiguen impulsar la igualdad de oportunidades. Se promueve la colaboracién con proveedores,
entidades y diferentes grupos de interés para transmitir y sensibilizar una cultura sustentada en los
principios de igualdad.

6. Condiciones de trabajo.

Predomina el contrato indefinido a jornada completa, con una clara mayoria masculina. Las
mujeres acceden en menor proporcidon a contratos estables y a jornada completa. No se han
registrado solicitudes de reduccién ni adaptacién de jornada, ni existe régimen de trabajo a turnos.
Las medidas de conciliacién han sido solicitadas exclusivamente por hombres, lo que puede deberse
ala baja representacion femenina.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Las medidas de conciliacién y flexibilidad estan disponibles para toda la plantilla, si bien su uso
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efectivo por parte de las mujeres es inexistente en el Gltimo afo. La empresa informa periédicamente
sobre los derechos y medidas de conciliacién, aunque la baja utilizacién por parte de las mujeres
puede indicar la necesidad de reforzar la difusién y accesibilidad de estas politicas.

8. Infrarrepresentacion femenina.

Se constata una infrarrepresentacidn estructural de mujeres en la plantilla, especialmente en los
niveles de direccién, técnicos y operativos. Aunque se observa una ligera mejora en la presencia
femenina en los dltimos ejercicios, sigue identificdndose como un compromiso empresarial y un reto
sectorial y organizativo.

9. Retribuciones.

La auditoria retributiva de Cimsa que acompana al Plan analiza la existencia de posibles brechas
salariales y desigualdades retributivas entre mujeres y hombres.

La Compania cuenta con un Plan de actuacién para la correccidn de las desigualdades retributivas,
con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e
implementacién, y persona o personas responsables de dicha implantacién y seguimiento.

Se ha realizado un registro retributivo segmentando la plantilla segtn el sistema de valoracién de
posiciones “HAY”. Este método se basa enlavaloracién de puestos en base a: competencias, solucién
de problemas, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para lograr este resultado, la metodologia
utilizada, denominada OMD Global Work Measurement, ha sido implementada procediendo a la
determinacién de las posiciones equivalentes.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccién en su caso de las desigualdades
retributivas, una vez realizada la Auditoria Retributiva de Cimsa, se han extraido los siguientes
resultados y conclusiones:

e La identificacién de posiciones de igual valor estd segmentada tanto en el colectivo de
Estructura como en el de No Estructura. Existe una dnica mujer que ocupa el nivel jerdrquico mds
alto dentro del colectivo de Estructura.

e La distribucién por género se alinea con el sector y actividad en el que opera la mercantil,
Construccién, con una distribucién global donde se aprecia una marcada infrarrepresentacion
femenina, si bien, la Gnica mujer contratada por la Sociedad ocupa la posicién jerdrquica de mayor
responsabilidad.

e  El colectivo de Estructura supone el 42,22% de la plantilla, colectivo en el que la distribucion
por género presenta una representacién de mujeres superior al que muestra en el cémputo global,
un 5% frente al 2% respectivamente. En ninguno de los dos niveles hay masa critica suficiente para
poder desarrollar una comparativa de género. Ademds, el personal de No Estructura se integra
exclusivamente por hombres por lo que no es posible llevar a cabo la correspondiente comparativa
de género.

e  Elandlisis retributivo indica la inexistencia criterios y circunstancias de discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo en el sistema de compensacion utilizado por la Empresa.

Y las recomendaciones frente al anterior andlisis serian las siguientes:

e  Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del registro retributivo.

e  Revisar las retribuciones en las nuevas incorporaciones para garantizar equidad en cuanto a la
experienciay conocimiento y la retribucién de la persona que estaba en la posicidn con anterioridad.
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e Carantizar en los procesos de seleccién una presencia del género infrarrepresentado, en
concreto, fomentar presencia femenina en los procesos de seleccién de puestos de igual valor que
conllevan una mayor responsabilidad.

e En vistas a la previsible futura legislaciéon derivada de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, que establecerd limites de brecha salarial de un 5%, se recomienda tomar
medidas de forma progresiva para adecuarse a la futura normativa.

e Analizar las distorsiones puntuales que puedan sugerir la existencia de brecha, tanto su origen
como las motivaciones.

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

No se han registrado casos de acoso sexual o por razén de sexo en el dltimo ejercicio, tampoco a lo
largo de la vigencia del Plan anterior, lo que evidencia la efectividad de las politicas corporativas. EL
protocolo de prevencién frente al acoso estd disponible y es publico para toda la plantilla y se
realizan formaciones periédicas. Es necesario mantener la sensibilizacién y formacién continua para
prevenir cualquier situacién de acoso y garantizar entornos laborales seguros.

Conclusién.

El diagndstico evidencia avances en la implantacién de politicas de igualdad y en la sensibilizacion
de la plantilla, asicomo en la mejora de los procesos de seleccidn y formacién. No obstante, persisten
retos estructurales, especialmente en la infrarrepresentacion femenina en puestos de
responsabilidad y dreas técnicas, y en la corresponsabilidad en el ejercicio de derechos de
conciliacién. La mercantil Cimsa reitera su compromiso con la mejora continua y la adopcién de
medidas evaluables que permitan avanzar hacia laigualdad real y efectiva entre mujeres y hombres,
en cumplimiento de la normativa vigente y en el marco de su Plan de Igualdad.

e) Informe resumen Diagnéstico situacién Autovia de Aragén Sociedad Concesionaria, S.A.
1. Proceso de seleccién y contratacion.

Los procesos se desarrollan bajo criterios objetivos, con formacién especifica en sesgos y lenguaje
inclusivo. Se han implementado guias y cursos para asegurar la igualdad de oportunidades. Persiste
una menor baja femenina en nuevas incorporaciones para puestos técnicos.

2. Clasificacion profesional.

La plantilla muestra una clara predominancia masculina en los grupos profesionales operativos,
reflejo de la masculinizacién histérica del sector de mantenimiento de carreteras. En ocupaciones
que requieren estudios superiores, la distribucién es mds equilibrada.

3. Formacién.

El acceso a la formacién es igualitario, con recursos especificos sobre diversidad e inclusién. Se han
desarrollado programas para impulsar el desarrollo profesional de las mujeres, aunque la
participacién femenina sigue siendo limitada dada la composicién de la plantilla.

4. Promocién profesional.

Los procesos de promocién se basan en criterios objetivos y transparentes, con formacién en
diversidad y prevencién de sesgos. No se han registrado promociones profesionales durante el
periodo analizado, lo que se explica por la estabilidad de la plantilla y la baja rotacién en puestos de
responsabilidad.

5. Comunicacién.
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Se realizan acciones de comunicacién, con proyeccién tanto en interno como en externo, que
persiguen impulsar la igualdad de oportunidades. Se promueve la colaboracién con proveedores,
entidades y diferentes grupos de interés para transmitir y sensibilizar una cultura sustentada en los
principios de igualdad.

6. Condiciones de trabajo.

Predominan los contratos indefinidos a jornada completa, reflejando una estructuralaboral estable.
7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.

Las medidas de conciliacion y flexibilidad estdn disponibles para toda la plantilla, con una politica
interna que promueve el equilibrio entre vida personal y profesional. La corresponsabilidad
masculina en permisos y excedencias es mayoritaria, en linea con la composicién de la plantilla.

8. Infrarrepresentacién femenina.

La baja representacién femenina es especialmente acusada en los niveles operativos y de
responsabilidad, condicionada por factores estructurales del sector. Se han puesto en marcha
iniciativas para atraer y desarrollar talento femenino, colaborando con centros formativos y
promoviendo vocaciones técnicas entre jévenes.

9. Retribuciones.

La auditoria retributiva de Autovia de Aragén Sociedad Concesionaria, S.A. que acompana al Plan
analiza la existencia de posibles brechas salariales y desigualdades retributivas entre mujeres y
hombres.

La Compania cuenta con un Plan de actuacién para la correccidn de las desigualdades retributivas,
con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e
implementacién, y persona o personas responsables de dicha implantacién y sequimiento.

Se ha realizado un registro retributivo segmentando la plantilla segtin el sistema de valoracion de
posiciones “HAY”. Este método se basa enlavaloracién de puestos en base a: competencias, solucién
de problemas, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para lograr este resultado, la metodologia
utilizada, denominada OMD Global Work Measurement, ha sido implementada procediendo a la
determinacion de las posiciones equivalentes.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccién en su caso de las desigualdades
retributivas, una vez realizada la Auditoria Retributiva de Autovia de Aragén Sociedad
Concesionaria, S.A., se han extraido los siguientes resultados y conclusiones:

e Laidentificacién de posiciones de igual valor estd segmentada en lo que se refiere a personal
de Estructura, mientras que en No estructura hay masa critica suficiente en 1 de las 10 agrupaciones
acomparar.

e Ladistribucién por género se alinea con el sector de la construccién, con una distribucién global
conmarcadainfrarrepresentacion femenina. Ademads, las mujeres ocupan significativamente menos
posiciones de mayor responsabilidad.

e El colectivo de Estructura supone el 9,21% de la organizacién y tiene una distribucién por
género proporcionalmente con mayor representacion de mujeres (29%), frente al 9% general. En
ninguno de los niveles hay masa critica para poder llevar a cabo una comparativa por género.

e  El colectivo de no Estructura presenta una Gnica posicion comparable en masa critica entre
hombres y mujeres. En relacién con el salario base los resultados comparados en ambos colectivos
acreditan la inexistencia de brechas, ya que la Gnica presente observada es un 1% en promedio que
desaparece en mediana.
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e Los complementos salariales derivan exclusivamente del personal del No Estructura y su
funcién dentro de la categoria da pistas sobre la persona trabajadora percibe un plus salarial.

e El andlisis en Retribucién Total demuestra en todas las posiciones la inexistencia de brechas
salariales significativas por razdn de género. En definitiva, el andlisis retributivo indica la inexistencia
de criterios y circunstancias discriminacién directa o indirecta por razén sexo sistema compensacién
empresa.

Y las recomendaciones frente al anterior andlisis serfan las siguientes:

e  Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del registro retributivo.

e  Revisar las retribuciones en las nuevas incorporaciones para garantizar equidad en cuanto a la
experiencia y conocimiento y la retribucién de la persona que estaba en la posicién con anterioridad.
e Carantizar en los procesos de seleccién una presencia del género infrarrepresentado, en
concreto, fomentar presencia femenina en los procesos de seleccién de puestos de igual valor que
conllevan una mayor responsabilidad.

e En vistas a la previsible futura legislaciéon derivada de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, que establecerd limites de brecha salarial de un 5%, se recomienda tomar
medidas de forma progresiva para adecuarse a la futura normativa.

e  Analizar las distorsiones puntuales que puedan sugerir la existencia de brecha, tanto su origen
como las motivaciones.

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
No se han registrado casos durante el periodo analizado. Existen protocolos y acciones formativas
periédicas para la prevencién y sensibilizacion.

Conclusién.

El diagndstico evidencia avances significativos en la implantacién de politicas de igualdad y en la
sensibilizacién de la plantilla, asi como en la mejora de los procesos de seleccién, formacién y
promocion. No obstante, persisten retos estructurales, especialmente en la infrarrepresentacion
femenina en puestos de responsabilidad y dreas técnicas, y en la corresponsabilidad en el ejercicio
de derechos de conciliacién. Autovia de Aragén Sociedad Concesionaria, S.A. reitera su compromiso
conla mejora continua y la adopcién de medidas evaluables que permitan avanzar hacia la igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres, en cumplimiento de la normativa vigente y en el marco del
Plan del Igualdad del Grupo Empresarial en el que se integra.

f)  Informe resumen Diagnéstico situacién Cintra Servicios de Infraestructuras, S.A.

1. Proceso de seleccién y contratacion.

La mercantil Ferrovial Construccién ha implementado medidas para garantizar la igualdad en los
procesos de seleccién y contratacién, como formacién en sesgos inconscientes, guias de lenguaje
inclusivo y colaboracién con universidades para atraer talento femenino en disciplinas STEM. Las
ofertas de empleo emplean lenguaje neutro y se revisan periddicamente para evitar
discriminaciones. En el dltimo ejercicio, el 100% de las nuevas incorporaciones fueron mujeres,
principalmente en niveles de responsabilidad intermedia y becarias.

2, Clasificacion profesional.

Existe una segregacién horizontal y vertical, con predominio masculino en los niveles jerdrquicos mds
altosy en dreas técnicas como Operaciones y Desarrollo. Las mujeres estén sobrerrepresentadas en
departamentos como Recursos Humanos, Legal y Financiero, asi como en niveles administrativos y
técnicos intermedios. Esta estructura refleja la masculinizacién histérica del sector y la necesidad de
seguirimpulsando la presencia femenina en dreas técnicas y de liderazgo.
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3. Formacién.

La empresa garantiza el acceso igualitario a la formacién, integrando la perspectiva de género en
los contenidos y metodologias. El Learning Center de Diversidad ofrece mds de 150 recursos
formativos sobre igualdad, liderazgo inclusivo y diversidad. Se han desarrollado campafas
especificas como el “30 minutes challenge” y formaciones obligatorias en sesgos inconscientes y
prevencion del acoso para directivos, mandos intermedios y recruiters. Las mujeres destacan en
formaciones de idiomas y habilidades directivas, mientras que los hombres predominan en dreas
técnicas y de gestidn, dreas tradicionalmente masculinizadas.

4. Promocién profesional.

Los procesos de promocién se basan en criterios objetivos y transparentes, apoyados por
herramientas como el Global Mobility Portal, que facilita el acceso equitativo a oportunidades
internas. Se han desarrollado programas especificos para la deteccién y desarrollo de talento
femenino, en colaboracion con universidades y consultoras especializadas. Las promociones
recientes muestran una tendencia hacia la paridad en niveles intermedios, aunque la presencia
femenina en puestos de mayor responsabilidad sigue siendo limitada.

5. Comunicacién.

Se realizan acciones de comunicacién, con proyeccién tanto en interno como en externo, que
persiguen impulsar la igualdad de oportunidades. Se promueve la colaboracion con proveedores,
entidades y diferentes grupos de interés para transmitir y sensibilizar una cultura sustentada en los
principios de igualdad.

6. Condiciones de trabajo.
Predomina el contrato indefinido a jornada completa (mds del 90% en ambos sexos), reflejando una
apuesta por la estabilidad laboral. EL 100% de las jornadas son completas y no existen regimenes
de trabajo a turnos. Las reducciones de jornada solicitadas corresponden exclusivamente a mujeres.
No se han registrado modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, personal de ETT ni
inaplicaciones de convenio.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.
Uso mayoritario de medidas de conciliacién por parte de mujeres. La empresa informa
periédicamente sobre los derechos y medidas de conciliacion.

8. Infrarrepresentacién femenina.

Se constata una infrarrepresentacion estructural de mujeres en la plantilla (37,04%), especialmente
en niveles jerdrquicos altos y dGreas técnicas. Las mujeres estdn sobrerrepresentadas en
departamentos administrativos, legales y de recursos humanos. La empresa ha implementado
medidas para fomentar la atracciény promocién de talento femenino, pero persisten retos asociados
a la baja presencia de mujeres en estudios técnicos y a estereotipos de género en determinadas
funciones.

9. Retribuciones.

La auditoria retributiva de Cintra Servicios de Infraestructuras, S.A. que acompana al Plan analiza la
existencia de posibles brechas salariales y desigualdades retributivas entre mujeres y hombres.

La Compania cuenta con un Plan de actuacién para la correccién de las desigualdades retributivas,



IV PLAN DE IGUALDAD

con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma, sistema de seguimiento e
implementacién, y persona o personas responsables de dicha implantacién y seguimiento.

Se ha realizado un registro retributivo segmentando la plantilla segtn el sistema de valoracién de
posiciones “HAY”. Este método se basa en la valoracién de puestos en base a: competencias, solucién
de problemas, responsabilidad y condiciones de trabajo. Para lograr este resultado, la metodologia
utilizada, denominada OMD Clobal Work Measurement, ha sido implementada procediendo a la
determinacion de las posiciones equivalentes.

En aras de establecer un plan de actuacién para la correccién en su caso de las desigualdades
retributivas, una vez realizada la Auditoria Retributiva de Cintra Servicios de Infraestructuras, S.A., se
han extraido los siguientes resultados y conclusiones:

e Laidentificacién de posiciones de igual valor estd segmentada existiendo dos niveles, los mds
elevados, en los que no existe comparativa de género, ya que la totalidad de sus ocupantes son
hombres (17y 18).

e Ladistribucion por género se alinea con el sector de la construccién, con una distribucién global
conmarcadainfrarrepresentacién femenina. Ademds, las mujeres ocupan significativamente menos
posiciones de mayor responsabilidad.

e Ladistribucién de género sitda a las mujeres en un 33% del total de la plantilla, 7 puntos por
debajo del recomendado por la normativa de igualdad (60/40), por lo que con independencia del
tipo de posiciones que ocupen se deberd promover la ocupacion femenina. El grupo que mayor
concentracién de mujeres cuenta es el 13, con un 30,77% del total del colectivo.

e En relacién con salario base los resultados comparados en ambos colectivos acreditan la
existencia de muy pocas diferencias, obedeciendo a la localizacién geogréfica del colectivo de
hombres en el nivel 13. Los complementos salariales derivan principalmente del desarrollo
tecnoldgico y el desarrollo del negocio en los niveles analizados cuya ocupacién es mayoritariamente
hombres y que cuentan con mayores diferencias entre ellos en naturaleza y funcién.

e  El andlisis en Retribucién Total demuestra en todas las posiciones la inexistencia de brechas
salariales significativas por razén de género. En definitiva, el andlisis retributivo indica la inexistencia
de criterios y circunstancias de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo en el sistema de
compensacién de la empresa.

Y las recomendaciones frente al anterior andlisis serian Las siguientes:

e  Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del registro retributivo.

e  Revisar las retribuciones en las nuevas incorporaciones para garantizar equidad en cuanto a la
experienciay conocimiento y la retribucién de la persona que estaba en la posicidn con anterioridad.
e  (arantizar en los procesos de seleccién una presencia del género infrarrepresentado, en
concreto, fomentar presencia femenina en los procesos de seleccién de puestos de igual valor que
conllevan una mayor responsabilidad.

e En vistas a la previsible futura legislaciéon derivada de la nueva Directiva Europea de
Transparencia Salarial, que establecerd limites de brecha salarial de un 5%, se recomienda tomar
medidas de forma progresiva para adecuarse a la futura normativa.

e  Analizar las distorsiones puntuales que puedan sugerir la existencia de brecha, tanto su origen
como las motivaciones.

10. Prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo.
No se han registrado casos durante el periodo analizado. Existen protocolos y acciones formativas
periddicas para la prevencién y sensibilizacién.
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Conclusion.

El diagndstico evidencia avances significativos en la implantacién de politicas de igualdad y en la
sensibilizacién de la plantilla, asi como en la mejora de los procesos de seleccidén, formacién y
promocién. No obstante, persisten retos estructurales, especialmente en la infrarrepresentacion
femenina en puestos de responsabilidad y dreas técnicas, y en la corresponsabilidad en el ejercicio
de derechos de conciliacién. Cintra Servicios de Infraestructuras, S.A. reitera su compromiso con la
mejora continua y la adopcién de medidas evaluables que permitan avanzar hacia la igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres, en cumplimiento de la normativa vigente y en el marco del Plan
del Igualdad del Grupo Empresarial en el que se integra.

g) Informe resumen Diagnéstico situacién Ferrovial Energia, S.A.

1. Proceso de selecciony contratacion.

Ferrovial Energia S.A. ha avanzado en la implementacién de procesos de seleccién inclusivos, con
formacién especifica en sesgos inconscientes y guias para asegurar la meritocracia. Las ofertas de
empleo utilizan lenguaje neutro y se revisan periddicamente. No obstante, persisten retos
estructurales del sector, como la baja representaciéon femenina en disciplinas STEM, que limita la
disponibilidad de candidatas. La empresa ha respondido con colaboraciones educativas y programas
de voluntariado para fomentar vocaciones técnicas entre las jovenes.

2. Clasificacion profesional.

Se observa predominancia masculina en el grupo profesional de “Operaciones” y en niveles
jerdrquicos superiores. Areas como Finanzas, Comercial y RRHH presentan mayor equilibrio. Esta
distribucién responde en parte a la naturaleza del sector, tradicionalmente masculinizado.

3. Formacién.

La formaciénincorpora transversalmente la perspectiva de género. Se han desarrollado més de 150
recursos formativos sobre diversidad e inclusién, accesibles para toda la plantilla. Destacan los
programas especificos para mujeres, con mas de 450 participantes en el grupo y 16 en Ferrovial
Energia S.A. La empresa ha promovido el acceso equitativo a la formacién, aunque se identifican
oportunidades de mejora en la participaciéon femenina en dreas técnicas.

4, Promocidn profesional.

Los procesos de promocién se basan en criterios objetivos y transparentes, facilitando el acceso
equitativo a oportunidades de desarrollo y movilidad interna. Se han desarrollado programas de
deteccién de talento femenino, aunque en el dltimo afo solo se ha registrado una promacién,
correspondiente a un hombre. La empresa reconoce este reto y ha reforzado la formacién en
liderazgo inclusivo y sesgos para mandos intermedios.

5. Comunicacién.

La empresa ha desarrollado una estrategia de comunicacidn interna con perspectiva de género. Se
ha difundido una Cuia de Lenguaje Inclusivo y se garantiza una representacion equilibrada en
imagenes y mensajes corporativos. Se han realizado campadas de sensibilizacién y se participa en
iniciativas externas que refuerzan el compromiso con la igualdad.

6. Condiciones de trabajo.

La mayoria de la plantilla cuenta con contrato indefinido a jornada completa. Se hanimplementado
medidas de flexibilidad y conciliacién aplicables a toda la plantilla, pero las mujeres tienen mayor
presencia en jornadas parciales y asociadas a medidas de conciliacién.
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7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.

Ferrovial dispone de una politica interna de flexibilidad y conciliacién que incluye medidas como
ampliacién de permisos, flexibilidad horaria y apoyo a personas con responsabilidades familiares. La
empresa informa periédicamente a la plantilla sobre los derechos y medidas disponibles,
promoviendo la corresponsabilidad a través de campanas y formacion.

8. Infrarrepresentacién femenina.

La infrarrepresentaciéon femenina es significativa, especialmente en el grupo profesional de
“Operaciones”. Esta situacion responde a causas estructurales del sector industrial y a la baja
presencia de mujeres en formacién técnica. La empresa ha adoptado medidas para revertir esta
tendencia, como programas de formacién, colaboraciones con universidadesy participacién en redes
de mujeres.

9. Retribuciones.

La distribucion por género muestra una marcada infrarrepresentacién femenina, especialmente en
puestos de No Estructura. Aunque el colectivo de Estructura tiene una mayor representacion
femenina (28%), esta sigue siendo limitada en roles de responsabilidad.

No se identifican criterios de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo en el sistema de
compensacién. Las comparativas de salario base y complementos muestran escasas diferencias
significativas entre hombres y mujeres. No obstante, se recomienda implementar acciones como el
seguimiento anual del registro retributivo, revisar las retribuciones en nuevas incorporaciones,
fomentar la participacién femenina en procesos de seleccién, anticiparse a la legislacion sobre
transparencia salarial y analizar posibles distorsiones puntuales en las brechas salariales para
reforzar la equidad retributiva.

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

No se han registrado casos en la organizacién. La empresa cuenta con un protocolo actualizado,
disponible en la intranet, y realiza formaciones obligatorias sobre acoso y discriminacién. Se han
desarrollado campanas de sensibilizacién y se han difundido politicas especificas para garantizar
entornos laborales seguros.

Conclusién.

Ferrovial Energia S.A. ha demostrado un firme compromiso con la igualdad de género, integrando
la perspectiva de género en sus procesos, politicas y cultura organizativa. Aunque persisten retos
estructurales derivados del sector industrial, la empresa ha adoptado medidas proactivas para
fomentar la participacién femening, garantizar procesos inclusivos y promover la
corresponsabilidad.

h) Informe resumen Diagnéstico situacién Ferrovial Infraestructuras Energéticas, S.A.

1. Proceso de seleccién y contratacion.

Ferrovial Infraestructuras Energéticas, S.A. ha avanzado notablemente en la implantacién de
procesos de seleccién y contratacién basados en la igualdad de oportunidades, aplicando criterios
objetivos y formando a los equipos de seleccién en la deteccidn y prevencién de sesgos inconscientes.
Las ofertas de empleo se redactan con lenguaje neutro e inclusivo y se revisan periédicamente para
evitar estereotipos de género. No obstante, la baja representacién femenina en dreas técnicas sigue
siendo un reto, principalmente debido a la escasez de candidatas en disciplinas STEM, una cuestion
estructural del sector energético que la empresa aborda mediante acuerdos con universidades y
programas de fomento de vocaciones técnicas entre las jévenes.
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2. Clasificacion profesional.

Se observa una presencia femenina significativa en dreas como Asistencia Administrativa,
Contratacién, Legaly Talento, aunque persiste una segregacién horizontal y vertical, con predominio
masculino en los niveles jerdrquicos superiores y en dreas técnicas. Esta situacién responde, en gran
medida, a tendencias histéricas y estructurales del sector.

3. Formacién.

El acceso a la formacién es igualitario y se ha reforzado la perspectiva de género en todos los
programas formativos, con mas de 150 recursos sobre diversidad e inclusién disponibles para toda la
plantilla. Se han desarrollado iniciativas especificas para el desarrollo profesional de mujeres,
incluyendo programas de liderazgo y habilidades directivas, y la formacién es accesible en horario
laboral. A pesar de estos avances, se reconoce la necesidad de seguir impulsando la participacion
femenina en formaciones técnicas y de liderazgo, especialmente en dreas tradicionalmente
masculinizadas.

4. Promocién profesional.

Los procesos de promocién profesional en Ferrovial Infraestructuras Energéticas, S.A. se basan en
criterios objetivos y transparentes, facilitando el acceso equitativo a oportunidades de desarrollo y
movilidad interna. Se han implementado programas de deteccién y desarrollo de talento femenino,
y en 2024 se registraron promociones de mujeres a puestos de mayor responsabilidad. Sin embargo,
la proporcién de mujeres promocionadas sigue siendo inferior a la de hombres lo que constituye un
reto a abordar.

5. Comunicacién.

La empresa ha desarrollado una estrategia de comunicacién interna con perspectiva de género. Se
ha difundido una Cuia de Lenguaje Inclusivo y se garantiza una representaciéon equilibrada en
imAgenes y mensajes corporativos. Se han realizado campanas de sensibilizacién y se participa en
iniciativas externas que refuerzan el compromiso con la igualdad.

6. Condiciones de trabajo.

La mayoria de la plantilla cuenta con contrato indefinido a jornada completa, sin diferencias
significativas por sexo en la temporalidad nien el acceso a contratos estables. Se han implementado
medidas de flexibilidad y conciliacién aplicables a toda la plantilla, aunque la Gnica reduccién de
jornada solicitada corresponde a una mujer.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.

Ferrovial dispone de una politica interna de flexibilidad y conciliacién que incluye medidas como
ampliacién de permisos, flexibilidad horaria y apoyo a personas con responsabilidades familiares. La
empresa informa periédicamente a la plantilla sobre los derechos y medidas disponibles,
promoviendo la corresponsabilidad a través de campadas y formacién. No obstante, se observa que
las mujeres hacen mayor uso de las medidas de conciliacién.

8. Infrarrepresentacién femenina.

La empresa ha puesto en marcha acciones para incrementar la presencia femenina, especialmente
en dreas técnicas y de liderazgo, logrando una representacion significativa en algunos
departamentos y niveles. Sin embargo, la infrarrepresentaciéon femenina en los niveles jerdrquicos
superiores y dreas técnicas sigue siendo un reto estructural del sector energético e industrial,
vinculado a la baja presencia de mujeres en disciplinas STEM.

9. Retribuciones.
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No existen brechas salariales significativas ni discriminacién directa o indirecta por razén de género
en la retribucién total de la plantilla, aunque persiste una ligera infrarrepresentaciéon femenina
(33%), mejorando notablemente la media del sector energético. Las diferencias salariales
detectadas se deben a la diversidad de funciones y responsabilidades dentro de los mismos niveles, y
se recomienda mantener un seguimiento anual del registro retributivo, revisar la equidad en nuevas
incorporaciones, fomentar la presencia femenina en puestos clave y adaptarse a la futura Directiva
Europea de Transparencia Salarial, consolidando asi el compromiso de la empresa con la igualdad
retributiva y de oportunidades.

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
No se han registrado casos. La empresa cuenta con protocolos actualizados, formacién obligatoriay
campanas de sensibilizacién para garantizar entornos laborales seguros.

Conclusién.

Existe en Ferrovial Infraestructuras Energéticas un compromiso sélido y sostenido con la igualdad de
género, reflejado en la implantacién de politicas y medidas avanzadas en todos los dmbitos
analizados. Si bien se han logrado avances significativos en la incorporacién de la perspectiva de
género en los procesos de seleccién, formacién, promocion y conciliacién, asi como en la prevencion
del acoso y la sensibilizacién, persisten retos vinculados a la infrarrepresentacién femenina en Greas
técnicas y niveles jerdrquicos superiores.

i) Informe resumen Diagnéstico situacién Siemsa Controly Sistemas, S.A.

1. Proceso de seleccién y contratacion.

La empresa ha implementado medidas para garantizar la igualdad de trato en los procesos de
seleccién, incluyendo formacién en sesgos inconscientes, guias inclusivas y revision de descripciones
de puestos. No obstante, persiste una baja incorporacién femenina, especialmente en perfiles
técnicos, lo que refleja una realidad estructural del sector industrial y la escasa presencia femenina
en disciplinas STEM. Se han desarrollado colaboraciones con universidades y programas como
“Orienta-T” para fomentar vocaciones técnicas entre mujeres.

2. Clasificacion profesional.

La plantilla muestra predominancia masculina en todos los grupos profesionales. Esta distribucién
responde en gran parte a la naturaleza del sector, altamente masculinizado, aunque se haniniciado
acciones para revertir esta tendencia.

3. Formacién.

La empresa ha integrado la perspectiva de género en su oferta formativa, accesible en horario
laboral. Destacan programas especificos para el desarrollo del talento femenino, con mas de 450
mujeres participantes, incluyendo trabajadoras de SIEMSA. La formacién obligatoria en diversidad,
sesgos y acoso ha sido impartida a mandos y responsables. El Learning Center ofrece mads de 150
recursos sobre diversidad e inclusién.

4. Promocién profesional.
No se han registrado promociones en los Ultimos tres afos, lo que se atribuye a la estabilidad
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organizativa y baja rotacién de la plantilla. Aun asf, se han implementado medidas y herramientas
para garantizar procesos de promocién inclusivos, asi como programas de desarrollo de talento
femenino.

5. Comunicacién.

La empresa ha desarrollado una estrategia de comunicacién interna con perspectiva de género. Se
ha difundido una Cuia de Lenguaje Inclusivo y se garantiza una representaciéon equilibrada en
imdgenes y mensajes corporativos. Se han realizado campanas de sensibilizacién y se participa en
iniciativas externas que refuerzan el compromiso con la igualdad.

6. Condiciones de trabajo.
La mayoria de los contratos son indefinidos a jornada completa, con una Gnica mujer en jornada
parcial. Las condiciones laborales son homogéneas, aunque la representacion femenina es baja.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral.

La empresa aplica la politica interna de Ferrovial, que incluye flexibilidad horaria, permisos
especiales, y apoyo a personas con responsabilidades familiares. La comunicacién sobre estas
medidas se realiza a través del manual del empleado, laintranet y sesiones formativas.

8. Infrarrepresentacién femenina.

La infrarrepresentacion femenina es significativa en todos los niveles jerdrquicos. Esta situacion se
considera estructural del sector, aunque se han puesto en marcha iniciativas para revertirla, como
programas de formacién, sensibilizacién y colaboracién con entidades externas.

9. Retribuciones.

Existe una fuerte segmentacién por género en los puestos de igual valor, con una
infrarrepresentacion femenina especialmente en el colectivo de “Estructura”. Aunque no se detectan
brechas salariales significativas por razén de género, si se observan diferencias minimas vinculadas a
la responsabilidad y ubicacién. Se recomienda implementar medidas como el sequimiento anual del
registro retributivo, revisar la equidad en nuevas incorporaciones, fomentar la presencia femenina
en procesos selectivos de responsabilidad, prepararse para la Directiva Europea sobre Transparencia
Salarial y analizar distorsiones puntuales en las brechas salariales para entender sus causas.

10. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

No se han registrado casos en la organizacién. La empresa cuenta con un protocolo actualizado,
disponible en la intranet, y realiza formaciones obligatorias sobre acoso y discriminacién. Se han
desarrollado campanas de sensibilizacién y se han difundido politicas especificas para garantizar
entornos laborales seguros.

Conclusiaén.

El diagnéstico revela una estructura organizativa con predominancia masculing, reflejo de un sector
histéricamente masculinizado. No obstante, Siemsa Control y Sistemas, S.A. ha demostrado un firme
compromiso con la igualdad, implementando medidas formativas, comunicativas y organizativas
que promueven la igualdad. Los retos persisten, especialmente en la representacion femenina y la
promocién interna, pero se han identificado acciones concretas para avanzar en esta materia.

Los diagndsticos de situacién negociados, como elementos esenciales para la negociacién del IV Plan
de Igualdad del Grupo empresarial Ferrovial, una vez acordados, han permitido a la Comisién
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Negociadora definir su alcance, las estrategias, las medidas y los objetivos, cualquiera que sea su
naturaleza y origen, todo ello producto de una labor técnica de recogida de informacién, andlisis
cuantitativo y cualitativo, y consenso sobre la situacién de partida de las empresas que lo conforman
y sus necesidades especificas.

Estas conclusiones, fruto de los resultados del proceso de toma y recogida de datos que figuran en
los diagnésticos de situacién (Anexo), han servido para identificar y estimar la magnitud, a través de
indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultadesy
obstdculos, existentes en nuestras empresas para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. Informacién precisa que ha permitido disefar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento, tal y como se reflejard a continuacién en las diferentes dreas de actuacién del Plan
de lgualdad.



AREAS DE ACTUACION

Producto de la negociacién entre la interlocucién social de los trabajadores legitimada a tal efectoy
la representaciéon empresarial, el IV Plan de Igualdad Gnico de Empresas del Grupo mercantil
Ferrovial contiene un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstdaculos
que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres cuyas materias se desarrollan en
las siguientes dreas de actuacién:

a) Responsable de Igualdad.

b) Selecciény Contratacion

¢) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo y Clasificacién Profesional.

f) Politica Retributiva.

g) Salud Laboral.

h) Corresponsabilidad y Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
i) Infrarrepresentacién femenina.

j) Prevencién del acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

k) Proteccién de las trabajadoras victimas de la violencia de género.
1) Comunicacién y Lenguaje, Sensibilizacién.

Dentro de cada uno de estos ejes de actuacion se definen los concretos objetivos a alcanzar en
materia de igualdad, las estrategias y practicas a adoptar, las medidas, en definitiva, para su
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados. Y asi, cada una de las medidas a implementar tiene definido un determinado
alcance, de tal manera que una vez definida y descrita la accién quedaria identificado el colectivo al
que va dirigido, los indicadores que evidenciarian su desarrollo y en su caso cumplimiento, el plazo 'y
su seguimiento a tal efecto, asi como el drea, departamento o responsable de velar por su ejecucién.

0) Responsable de Igualdad.

Objetivo: Designar la figura de una persona Responsable de Igualdad en la empresa.

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad
de trato y oportunidades dentro del organigrama, con formacién especifica
en la materia (agente de igualdad o similar}, que gestione y supervise el
Plan de Igualdad y suimplementacion.

Designar una figura de una persona responsable de igualdad de oportunidades
en la empresa.

Nombre de la persona responsable de igualdad.

Formacién de la persona responsable de igualdad como agente de igualdad o
similar.

Comunicacién a la plantilla del nombramiento.

Pertenencia e Inclusién.

Desde la firma y durante toda vigencia del Plan.

Anual.
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Creacién de un correo electrénico especifico para canalizar toda
comunicacion referente al plan de igualdad y gestionado por la persona
responsable de igualdad.

Designar una figura de una persona responsable de igualdad de oportunidades
en la empresa.

Direccién de correo electrénico creada.

Comunicacion a la plantilla (contenido y canal utilizado).

N.° de personas informadas por sexo y empresa.

N.° de incidencias y comunicaciones por sexo.

Pertenencia e Inclusién.

Desde la firma y durante toda vigencia del Plan.

Anual.

Selecciény Contratacion.

Los objetivos que se persiguen se definen a continuacién:

1

Garantizar que los procesos de seleccién y acceso a los puestos de trabajo cumplan con el principio
de igualdad de trato y oportunidades, basados en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o
indirectas.

Fomentar una representacion equilibrada de mujeresy hombres en los diferentes grupos y categorias
profesionales de la empresa, y promover las condiciones necesarias para incrementar la presencia
de mujeres.

Garantizar que las condiciones de contratacién respeten el principio de igualdad de trato y
oportunidades, y se basen en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

Establecer un procedimiento de seleccion objetivo de obligado
cumplimiento y que tenga en cuenta la perspectiva de género. Asegurard
que el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados son los
adecuados, sin sobre-cualificaciones y sin que existan competencias
sesgadas hacia un sexo u otro. Incluird pautas de entrevistas para no
incurrir en posibles sesgos de género inconscientes.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar una igualdad de oportunidades
real y efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la empresa e incorporar
mujeres en plantilla para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

Contenido del procedimiento de seleccién con perspectiva de género.
Comunicacién del procedimiento a las personas que participan en la seleccion.
N.° de personas informadas por sexo, puesto y empresa.

Atraccién de Talento.

Desde la firmay durante toda vigencia del Plan.

Bienal.
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En condiciones equivalentes de idoneidad para el puesto, se contratard a

la mujer en las vacantes para puestos masculinizados.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar una igualdad de oportunidades
real y efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la empresa e incorporar
mujeres en plantilla para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

N.° de veces que se aplica la medida.

Atraccién de Talento.

Desde la firmay durante toda vigencia del Plan.

Anual.

En todas las ofertas de empleo se utilizard lenguaje e imdgenes no sexistas,
se incluirdn mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura
y se informard del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar una igualdad de oportunidades
real y efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la empresa e incorporar
mujeres en plantilla para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

Muestreo de un 10% de las ofertas por empresa.

Atraccién de Talento.

Desde la firmay durante toda vigencia del Plan.

Bienal.

Llevar un registro de los procesos de seleccién por cada una de las empresas
para poder hacer un seguimiento de las candidaturas y de la entrada de
mujeres y hombres en la empresa por puesto.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar una igualdad de oportunidades
real y efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la empresa e incorporar
mujeres en plantilla para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

N.° de candidaturas y N.° de personas finalmente contratadas por sexo, puesto,
vacante y empresa.

Atraccién de Talento.

Desde la firmay durante toda vigencia del Plan.

Anual.
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Favorecer acuerdos con escuelas de formacién profesional, universidades,
centros ocupacionales y la FLC en las diferentes localidades donde la
empresa tiene delegaciones, para favorecer la entrada de mujeres con

formacién técnica acorde a los puestos que se requieren en la empresa para
potenciar la formacién necesaria que asegure un desarrollo profesional en
la empresa.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar una igualdad de oportunidades
real y efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la empresa e incorporar
mujeres en plantilla para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

N.° de acuerdos. Contenido de los mismos.
N.° de mujeres incorporadas por esta via por puesto y por empresa.

Atraccién de Talento.

Primer afo desde la firma del plan.

Anual.

Realizar acuerdos con Institutos de educacién secundaria para promover la
incorporacién de mujeres a formaciones STEM.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar una igualdad de oportunidades
real y efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la empresa e incorporar
mujeres en plantilla para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

N.° de acuerdos.
Contenido de los mismos.

Atraccién de Talento / Pertenencia e Inclusidn.

Desde la firmay durante toda vigencia del Plan.

Bienal.

2. Formacidn.
Sus principales objetivos son:

1. Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades, mediante acciones
formativas y de sensibilizacién dirigidas a toda la plantilla, y especialmente al personal encargado
de los procesos de seleccién, contratacién, promocién y formacion.

2. Contar con un plan de formacién que favorezca la presencia del género infrarrepresentado en cada
categoria profesional, y que, a su vez, promueva un equilibrio entre mujeres y hombres en la
plantilla.
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Formacién especifica obligatoria en igualdad entre mujeres y hombres en
el dmbito laboral y sesgos de género inconscientes dirigida a las personas
trabajadoras con personal a cargo y al personal encargado de la seleccién,
contratacion, promocién, formacién, comunicacién y asignacién de las

retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad en los procesos.

Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y
garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

Contenido de la formacién.
N.° de personas formadas por sexo, puesto y empresa.

Formaciény Desarrollo.

Primer afo desde la firma del plan.

Anual.

Formacién genérica en igualdad entre mujeres y hombres para toda la
plantilla enfocada a la sensibilizacién.

Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y
garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

Contenido de la formacién.
N.° de personas formadas por sexo, puesto y empresa.

Formacién y Desarrollo.

Dos anos desde la firma del plan.

Anual.

Incluir médulos de sensibilizacién en igualdad en la formacién dirigida a la
nueva plantilla.

Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y
garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

N.° de personas de nueva incorporacion formadas por sexo y empresa.
Contenido de los médulos incorporados en la formacién de la nueva plantilla.
Formacién y Desarrollo.

Desde la firma y durante toda la vigencia del Plan.

Anual.

Compartir con la Comisién de Seguimiento los contenidos de los médulos y
cursos de formacién en igualdad entre mujeres y hombres.
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Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y
garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

Contenido de la formacién en igualdad entre mujeres y hombres.

Formaciény Desarrollo / Pertenencia e Inclusién.

Bienal, durante toda la vigencia del plan.

Bienal.

Disefnar programas de desarrollo y habilidades directivas para impulsar la
promocién de mujeres en la empresa, asi como seguimiento de los mismos.

Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y
garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

Contenido e itinerario de dichos programas.

N.° de horas y de mujeres formadas en dichos programas especificos por puesto
y por empresa.

N.° de mujeres participantes que promocionan (con puesto de origen y destino
por empresa).

Formaciény Desarrollo.

Dos afios desde la firma del plan.

Bienal.

Recordar a toda la plantilla y con foco en las personas con personal a
cargo, que la formacién relacionada con el puesto de trabajo se realice
dentro de la jornada laboral, presencial u online para facilitar su
compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales. Facilitar
cuando sea posible, las grabaciones de aquellas formaciones que por
incompatibilidades de zonas horarias no sea posible conciliar.

Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y
garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

Comunicacién de la medida.

N.° de personas informadas.

Primer afo desde la firma del plan.

Anual.

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional (en caso necesario) a
quiénes se reincorporan en la empresa tras la finalizacién de la suspensién
de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracién.
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Formar en igualdad entre mujeres y hombres a la plantilla a distintos niveles y

garantizar la igualdad en el acceso a la formacién de la empresa.

N.° de personas formadas en formacién de reciclaje tras estas circunstancias por
sexo, puesto y empresa.

Formacién y Desarrollo.

Desde la firmay durante la vigencia del Plan.

Anual.

3. Promocion profesional.
Sus principales objetivos son:

1. CGarantizar que los procesos de promocién cumplan con el principio de igualdad de trato y
oportunidades, basados en criterios objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

2. Promover una mayor presencia de mujeres en puestos de responsabilidad dentro de la organizacién,
favoreciendo su acceso a todos los niveles y categorias, con el objetivo de alcanzar un porcentaje de
mujeres en posiciones de direccidon y mandos intermedios equivalente a su representacién en la
compania.

Establecer un procedimiento de desarrollo de talento objetivo y con
perspectiva de género, donde se asegure que el perfil requerido y las
competencias y requisitos solicitados son los adecuados, sin sobre-
cualificaciones ni competencias sesgadas hacia un sexo u otro. Incluird un
procedimiento de publicacién de vacantes de movilidad interna que
asegure que éstas llegan a toda la plantilla.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la promocién.

Contenido del procedimiento de promocién con perspectiva de género.
Sistema y canal establecido de publicacién de vacantes.

Comunicacion del procedimiento a las personas que participan en la seleccién:
N.° de personas informadas por sexo, puesto y empresa.

Gestién de Talento.

Desde la firmay durante la vigencia del Plan.

Bienal.

En condiciones equivalentes de idoneidad, se promacionard a la mujer en
las vacantes para puestos masculinizados.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la promocién.
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N.° de veces que se aplica la medida.
Candidaturas y resultado del proceso por sexo, puesto y empresa.

Gestion de Talento.

Desde la firmay durante la vigencia del Plan.

Anual.

Registro de los procesos de desarrollo y movilidad interna para hacer un
seguimiento de la promocién de mujeres y hombres y garantizar que existe
representacién del sexo menos representado.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la promocién.

N.° de candidaturasy N.° de personas promocionadas por sexo, puesto, vacante
y empresa.
Atraccién de talento.

Desde la firma y durante toda vigencia del Plan.

Anual.

Facilitar feedback a las candidaturas no seleccionadas en procesos de
movilidad de los motivos por los que no han sido seleccionadas.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la promocién.

N.° de procesos de movilidad y entrevistas efectuadas.

Atraccién de Talento.

Desde la firma y durante toda vigencia del Plan.

Anual.

Seinformard a las distintas dreas de negocio que tengan menos del 27% de
mujeres en posiciones de direccién y mandos intermedios, que es objetivo
de este Plan incrementar, siempre que sea posible, la promocion de
mujeres en al menos un 15% respecto de los datos de diagndstico.

Aplicar la perspectiva de género para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la promocién. Incrementar, siempre que sea posible,
la promocién de mujeres en al menos un 15% respecto de los datos de
diagndstico.

N.° de dreas informadas con menos del 27% en puestos de direccién y mandos
intermedios.
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Gestién de Talento / Pertenencia e Inclusién.

Anual, durante toda vigencia del Plan.

Anual.

4. Condiciones de trabajo y Clasificaciéon Profesional.
Objetivos: se persigue establecer unas condiciones y un entorno de trabajo con perspectiva de género.

Realizar una entrevista o cuestionario de salida a las personas que causan
baja voluntaria, para conocer las motivaciones de la salida de mujeres y
hombres de la empresa.

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por
sexo y corregir las diferencias contractuales entre mujeres y hombres.

Contenido de la entrevista o cuestionario establecido.
N.° de personas que causan baja voluntaria por sexo, causa y empresa.

RRHH.

Desde la firma y durante toda vigencia del Plan.

Anual.

Andlisis anual de la distribucién de la plantilla por tipo de contrato y
jornada.

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por
sexo y corregir las diferencias contractuales entre mujeres y hombres.

N.° de personas por sexo, tipo de contrato y jornada y por empresa.
Comparativa.

Administracién de Personal.

Anual, durante la vigencia del Plan.

Anual.

Realizar seguimiento de los Registros Retributivos anuales, comparando
retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres, para identificar
posibles brechas salariales derivadas del género y la propuesta de las
medidas correctoras oportunas.

Garantizar sistemas de retribucién no discriminatorios por razén de género,
donde la idéntica responsabilidad y desemperio en la realizacién del trabajo
implicard el mismo salario.
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Informes de Registro retributivo.

Compensacién y Beneficios.

Anual, durante la vigencia del Plan.

Anual.

5. Retribucién.
Objetivos: Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de género, donde a igual
responsabilidad y desempefio en la realizacién del trabajo se perciba el mismo salario.

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa.

Garantizar sistemas de retribucién no discriminatorios por razén de género,
donde la idéntica responsabilidad y desemperio en la realizacién del trabajo se
percibird el mismo salario.

Presentacién informe.

Compensacién y Beneficios.

Desde la firmay durante toda vigencia del Plan.

Anual.

Plan de Actuacién concreto para la correccién de los casos identificados de
brecha salarial de género, marcando un plazo determinado vy
estableciendo un porcentaje progresivo de reduccién.

Garantizar sistemas de retribucién no discriminatorios por razén de género,
donde la idéntica responsabilidad y desemperio en la realizacién del trabajo
implicard el mismo salario.

Informe de acciones correctoras.

Compensacién y Beneficios.

Anual, durante la vigencia del Plan.

Anual.

6. Salud laboral.
Objetivo: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud, asi
como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencidn de riesgos laborales.
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La empresa informard a la Comisién de Seguimiento de la siniestralidad y
enfermedad profesional por sexo y andlisis de los resultados por puesto y

empresa.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia
de la salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la salud
laboral.

Informe de sequimiento por sexo, puesto y empresa.

Sequridad, Salud y Bienestar.

Bienal, durante la vigencia del Plan.

Bienal.

Realizar revision de la evaluacién de riesgos de los puestos de trabajo,
incluyendo estudio de riesgos psicosociales, de conformidad con las
condiciones de trabajo existentes o previstas y de las funciones que se
desarrollan en los mismos, debiéndose tener en cuenta en su caso las
caracteristicas propias de las personas trabajadoras y por tanto la
perspectiva de género y detectando asi posibles barreras para la
participacién de la mujer en los diferentes puestos. Se considerardn las
variables relacionadas con el sexo, como son la morfologia de las mujeres,
tanto en los sistemas de recogida de datos, epis, vestuario etc. como en el
estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de
prevencidn de riesgos laborales.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia
de la salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la salud
laboral.

Informe de la revisién de la evaluacién de riesgos para la salud incluyendo
medidas aplicadas con perspectiva de género en la Comisién de sequimiento.

Sequridad, Salud y Bienestar.

Bienal, durante la vigencia del Plan.

Bienal.

Los vestuarios, duchas, lavabos y sanitarios estardn separados para
mujeres y hombres.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia
de la salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la salud
laboral.

Existencia de espacios de vestuarios y aseos diferenciados por sexo por centroy
empresa.

ferrovial s




Informacién de los centros sin implementar.

Sequridad, Salud y Bienestar.

Primer afo desde la firma del Plan.

Anual.

El Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, tras el andlisis y evaluacién
de las condiciones inherentes a las funciones que deban desempeidiar las
trabajadoras en proceso de menopausia, informard de las restricciones que
deben tenerse en cuenta por la Empresa para la adaptacién del puesto de
trabajo, especialmente cuando estén expuestas a trabajos sometidos a
temperaturas ambientales o laborales elevadas.

Se comunicard, dentro del programa de asistencia psicolégica gratuita
para la plantilla, las posibilidades de asistencia especializada en el proceso
de menopausia.

Integrar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral para las
mujeres en proceso de menopausia.

N.° de adaptaciones de puesto de trabajo.
Comunicaciones realizadas.

Sequridad, Salud y Bienestar.

Primer afio desde la firma del Plan.

Anual.

La empresa realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia natural del que informarda a la
Comisién de Seguimiento.

Integrar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral para las
mujeres durante el embarazo y en proceso de lactancia natural.

N° de adaptaciones de puesto de trabajo relacionadas con esta medida y
tipologia.
Sequridad, Salud y Bienestar.

Desde la firmay durante la vigencia del Plan.

Anual.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Se persiguen los siguientes objetivos:
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1. CGarantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando sobre ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla, asi como mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.

3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Elaboraciéon de un folleto informativo que recoja las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad, incidiendo en las mejoras disponibles en
el plan de igualdad y asegurar una difusién efectiva de esta informacién.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

Contenido del folleto. Canal de difusién.

Pertenencia e Inclusién.

Primer afo desde la firma del plan.

Anual.

Llevar un registro diferenciado, medida por medida, del ejercicio de los
derechos de conciliacion existentes en la normay las medidas de mejora del
Plan de Igualdad.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de personas que ejercen cada medida por sexo y empresa.

Gestién de RRHH.

Primer afo desde la firma del plan.

Anual

Las reuniones de trabajo se desarrollaran en su totalidad durante la
jornada ordinaria, sin que puedan convocarse mds alld de las 17:00 horas,
sin perjuicio de la salvaguarda del servicio y obligaciones propias de
determinados puestos de trabajo con exigencias horarias vinculados a
otras geografias y paises. Deberd tenerse en cuenta en cualquier caso la
flexibilidad horaria a la que puedan estar acogidas las personas asistentes.
Y se potenciard, el uso de la videoconferencia para reducir, en la medida de
lo posible, los viajes de trabajo.
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Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

Comunicacion de la pauta.
Estadisticas de cumplimiento.
Instalacién de carteleria.

Pertenencia e Inclusién.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Bienal.

Ampliacién excedencias por cuidado de familiares. Hasta 4 afos a contar
desde la fecha de nacimiento o adopcién para el cuidado de menores a
cargo. Hasta 3 afnos para atender al cuidado de familiar hasta el sequndo
grado de consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo/a y no
desempeiie actividad retribuida. En ambos casos, 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.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica por sexo y empresa.

Administracién de Personal.

Desde la firma y durante la vigencia del plan.

Anual.

Las personas trabajadoras, previo aviso y posterior justificacién, podran
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, por el tiempo
imprescindible para someterse a las técnicas que exija el tratamiento de
reproduccion asistida una vez iniciado éste.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica por sexo y empresa.

Administracion de Personal.
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Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual.

El permiso por matrimonio o unién de pareja de hecho, siempre que ello sea
posible organizativamente y previo acuerdo con el superior jerarquico,
podrd disfrutarse a lo largo de los 3 meses siguientes en el que tenga lugar
el enlace. En el supuesto de que la persona trabajadora optase por esta
posibilidad disfrutando de esta licencia en periodo diferente al que sigue al
hecho causante, el mismo no podrd acumularse al permiso por vacaciones
anuales.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica por sexo y empresa.

Administracién de Personal.

Desde la firma y durante la vigencia del plan.

Anual.

Las personas trabajadoras tendrdn derecho a un periodo de excedencia de
duracién no superior a un mes por fallecimiento del cdnyuge o pareja de
hecho a contar desde el hecho causante. El periodo en que el trabajador
permanezca en situacién de excedencia conforme a lo establecido en este
apartado serd computable a efectos de antigiiedad. Durante todo el
periodo de esta excedencia tendrd derecho a la reserva de su puesto de
trabajo.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica por sexo y empresa.

Administracién de Personal.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual.

El permiso por accidente o enfermedad grave, hospitalizacién o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario,

de parientes hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad que
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otorga la norma o mejore el Convenio Colectivo de aplicacién, se podrd

ejercer de forma continua o fraccionada (jornadas completas) sin
necesidad de iniciarlo el primer dia del hecho causante y hasta el alta
médica no hospitalaria.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica por sexo y empresa.

Administracion de Personal.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual.

Realizar campaiias informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliacion existentes.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

Acciones realizadas y contenido.

Pertenencia e Inclusién.

Dos anos desde la firma del Plan.

Bienal.

Permiso retribuido equivalente a 8 horas al afo por el tiempo necesario
para acudir a tutorias de menores de 12 afios a cargo, y/o asistencia o
acompanamiento a consultas médicas y pruebas diagnédsticas de cényuge,
pareja de hecho o parientes hasta el primer grado de consanguineidad o
afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como
de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la
persona trabajadora en el mismo domicilio. Este permiso requerird de la
correspondiente justificacién previa, o posterior, y no serd acumulable a
cualesquiera otros tipos de permisos convencionales que ya tuviera
reconocidos la persona trabajadora por estos mismos hechos.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.
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N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica por sexo y empresa.

Administracién de Personal.

Desde la firma y durante la vigencia del plan.

Anual.

Permiso retribuido para la pareja de la madre bioldgica para acompafiar a
clases de técnicas de preparacién al parto.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de permisos solicitados.

Administracion de Personal.

Desde la firma y durante la vigencia del plan.

Anual.

Las personas trabajadoras podran solicitar la adaptacién de la duraciény
distribucion de su jornada de trabajo por motivos de conciliacién de la vida
familiar y laboral, que podra ser aceptada, rechazada o contestada con
una propuesta alternativa, siempre de forma motivada en relacién con las
necesidades organizativas o productivas de la empresa. Dichas
adaptaciones deberdn ser razonables y proporcionadas en relacién con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas
o productivas de la empresa. En el caso de que tengan hijos o hijas, las
personas trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha solicitud hasta que
los hijos o hijas cumplan catorce afos. Asimismo, tendrdn ese derecho
aquellas que tengan necesidades de cuidado respecto de los hijos e hijas
mayores de catorce afos, el conyuge o pareja de hecho, familiares por
consanguinidad hasta el sequndo grado de la persona trabajadora, asi
como de otras personas dependientes cuando, en este ultimo caso,
convivan en el mismo domicilio, y que por razones de edad, accidente o
enfermedad no puedan valerse por si mismos, debiendo justificar las
circunstancias en las que fundamenta su peticién.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

La Empresa informard a la Comisién de Seguimiento y Control del Plan de

Igualdad del nimero de solicitudes cursadas en el ano, el nimero de solicitudes
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aceptadas o rechazadas, asi como las motivaciones en las que traian causay las
razones objetivas en las que la Empresa sustenté su decision final.

Administracion de Personal.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual

Las personas que soliciten una reduccién de jornada por cuidado de hijos
menores de 12 afios, familiares dependientes o menores de 18 anos
hospitalizados o en tratamiento por enfermedad grave, podrdn reducir su
jornada realizando la misma en horario continuo.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de personas trabajadoras que han solicitado acogerse al permiso, sin
realizar la pausa de la comida, desagregado por sexo.

Administracién de Personal.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual.

Los empleados con, al menos tres anos de permanencia ininterrumpida en
la compaiiia (no acumulables) y previo acuerdo con su superior jerdrquico,
podrdn solicitar un permiso de uno a tres meses como maximo (a disfrutar
de manera ininterrumpida). Este permiso tendrd la consideracién de
permiso sin sueldo ni derechos generados en el periodo (vacaciones, pagas
extras y retribucién variable). Se cotizard a la Seguridad Social por el
Salario Minimo Interprofesional. Exige un preaviso de dos meses y no se
podrd realizar durante ese periodo ninguna actividad remunerada ni
incompatible con su actividad profesional en Ferrovial.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica.

Administracién de Personal.

Desde la firma y durante la vigencia del plan.

Anual.
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Los empleados podran comprar hasta un méaximo de 3 dias de vacaciones
durante el afo natural una vez hayan disfrutado de las vacaciones del afio
en curso. La peticion debe realizarse con una antelacién minima de 5 dias
a la fecha del disfrute. Cada dia solicitado se descontard de la retribucién
fija bruta mensual atendiendo al siguiente cdlculo: Retribucién Fija bruta
mensual entre 30 dias naturales. También se podrd solicitar el
aplazamiento delimporte asociado a los dias comprados, en uno, dos o tres
meses en la némina. Dicho descuento no afectard a las bases de cotizacién
a la Seguridad Social.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica.

Administracion de Personal.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual.

La acumulacién en jornadas completas a la que da lugar el derecho para
el cuidado del lactante equivaldrd a 14 dias laborables en el supuesto de
que la misma tenga lugar inmediatamente a continuacién de la
finalizacién de la baja por maternidad o paternidad y siempre y cuando la
suspension del contrato por el cuidado del menor, una vez transcurridas las
primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, se disfrute de
forma acumulada y no interrumpida. En otro caso, el nidmero de dias
laborables a los que daria derecho la acumulacién de lactancia se reducird
proporcionalmente al periodo que medie entre dicha acumulacién y hasta
que el lactante cumpla nueve meses.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las
medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

N.° de solicitudes y N.° de veces que se aplica.

Administracién de Personal.

Desde la firmay durante la vigencia del plan.

Anual.

8. Infrarrepresentacién femenina.
Objetivo: Realizar el seguimiento y visibilizar aquellos puestos de trabajo donde se han detectado
infrarrepresentacién femenina.
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Estudio anual, comparado, del equilibrio por sexo de la plantilla y la
ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos.

Realizar el sequimiento y visibilizar aquellos puestos de trabajo donde se han
detectado infrarrepresentacion femenina.

N.° de personas por sexo, puesto y empresa.

Comparativa anual desde los datos de diagnéstico.

Administracion de Personal.

Anual, durante la vigencia del Plan.

Anual.

Andlisis de la descripcién de los puestos y funciones, con perspectiva de
género.

Asegurar que la clasificacién profesional se ajusta a criterios objetivos,
transparentes y no discriminatorios, es decir, que cumplan con las exigencias del
articulo 28 apartado 1y 2 del ET, garantizando: que un trabajador tendrd igual
valor que otro, cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo, en realidad sean equivalentes, respetando al principio de igualdad de
trato y oportunidades basados en criterios objetivos.

Revisién aleatoria de un 15 % de ofertas y elaboracién de informe de resultados.

Administracién de Personal.

Anual, durante la vigencia del Plan.

Anual.

9. Prevencion del acoso sexualy por razén de sexo.
Objetivo: Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo.

Creacién de un Comité de atencién frente al acoso sexual y acoso porrazén
de sexo:

e Dicho Comité de atencién al acoso sexual o por razén de sexo serd

paritario, y estard integrado por dos personas de la parte social y
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dos personas por parte de la empresa todas ellas integrantes de la

comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

e Las personas integrantes de este equipo recibirdn una formacién
sobre la especialidad de este tipo de acoso y de las garantias de
confidencialidad y sigilo que acompafan al mismo.

e Elcitado Comité tendrd las siguientes funciones:

o Recibir informacién, de la incoacion de denuncias por
acoso sexual o por razén de sexo, informando de la
localidad y Zona de la empresa en la que se haya
producido la denuncia. Ilgualmente se informard acerca
de si el expediente incoado lo ha sido en virtud de
denuncia sobre acoso sexual o por razén de sexo,
describiéndose sucintamente las conductas que han sido
objeto de denuncia.

o Serinformado de las medidas cautelares adoptadas, en
su caso, durante la fase de investigacion.

o Ser informado de las conclusiones del expediente de
investigacién, dentro de los siete dias laborables
siguientes a contar desde el momento en que la persona
denunciante y denunciada hayan sido informadas.

o Serinformado de las medidas adoptadas, asi como de la
evolucidn posterior de dicho proceso, cuando realmente
se constate la existencia de acoso sexual o por razén de
sexo.

e El Comité reducido salvaguardard la confidencialidad vy sigilo
respecto de la informacién facilitada por la empresa

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Informar de la constitucién del equipo reducido.

RRHH.

Seis meses desde la firma del Plan.

Anual.

Incluir en la formacién obligatoria un mddulo sobre prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo, incluyendo sensibilizacién y a la identificacién
de conductas constitutivas de esta tipologia de acoso. En este curso, se
informara sobre el Protocolo que tiene la empresa y dénde encontrarlo.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Contenido del médulo.
N.° de formaciones y N.° de horas. N.° de personas por sexo, puesto y por
empresa.

Formaciény Desarrollo.
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Primer afo desde la firma del Plan.

Anual.

Formacidn especifica en materia de prevencién frente al acoso sexual y por
razdn de sexo a las personas con personal a cargo.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Contenido de la formacién. N.° de personas formadas por sexo, puesto y
empresa.

Formaciény Desarrollo.

Primer afio desde la firma del Plan.

Anual.

Realizar acciones de sensibilizacion de refuerzo en aquellos centros donde
haya habido algtn caso.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Contenido.
N.° de veces que se realiza por centro.

RRHH.

Desde la firma y durante la vigencia del Plan.

Anual.

Seguimiento de la persona victima de acoso sexual o por razén de sexo para
garantizar su proteccién.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Sequimiento realizado.
Acciones implementadas.

RRHH.

Desde la firmay durante la vigencia del Plan.

Anual.

10. Violencia de género.
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Objetivo: Informar y sensibilizar a la plantilla sobre los derechos y ayudas disponibles para las mujeres
victimas de violencia de género, garantizando que cualquier empleada en esta situacién conozca y pueda
ejercer los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, en con la Ley Orgdnica 1/2004, de Medidas
de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género.

Informar a la plantilla sobre los derechos legales de las trabajadoras
victimas de violencia de género y de las mejoras disponibles en la empresa
a través de la Guia que se consensue en la Comisién de Seguimiento del
Plan.

Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y mejorar las
medidas laborales de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Difusién de la guia. Canal.

Pertenencia e Inclusién / Comunicacién.

Primer afio desde la firma del Plan.

Anual.

Hacer un seguimiento del nimero de mujeres que han comunicado su
condiciény de las medidas solicitadas y ejercidas.

Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y mejorar las
medidas laborales de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

N.° de mujeres VVG y medidas de la guia a las que se acogen por empresa.

RRHH.

Desde la firma y durante la vigencia del Plan.

Anual.

Formacidén a las personas con personal a cargo sobre VG y la guia.

Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y mejorar las
medidas laborales de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Contenido.
N.° de personas formadas por sexo, puesto y empresa.

Formaciony Desarrollo.

Dos anos desde la firma del plan.

Anual, desde el sequndo afio de vigencia del Plan.
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Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la
contratacion de mujeres victimas de violencia de género.

Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y mejorar las
medidas laborales de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Acuerdos establecidos.

Contenido.

N.° de mujeres contratadas por esta via por empresa.
Pertenencia e Inclusién.

Primer afo desde la firma del Plan.

Anual.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitardn los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o
médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para
hacer efectivo su derecho a la proteccién o a la asistencia social integral.
Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente
acordados, serdn retribuidos. La utilizacién de estos permisos no serd
considerada ausencia a los efectos del cobro de primas o pluses cuya
finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de género y mejorar las
medidas laborales de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

N.° de mujeres que solicitan este permiso.

Administracién de Personal.

Desde la firma y durante la vigencia del Plan.

Anual.

11. Comunicaciény lenguaje no sexista.
Objetivos:

1. Fomentaruna cultura eimagenigualitaria de mujeresy hombres en la empresa, tanto a nivelinterno
como en su proyeccién exterior, y garantizar que los medios de comunicaciéninternos sean accesibles
para toda la organizacion.

2. Informary sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, y difundir el Plan de Igualdad.

3. Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campadas contra la violencia
de género.

4. Designar una figura de una persona responsable de igualdad de oportunidades en la empresa.

Formar al personal encargado de la comunicacién de la empresa en
materia de igualdad y utilizacién del lenguaje e imdgenes no sexistas.
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Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres de la
empresa tanto a nivel interno como externo y garantizar que los medios de
comunicacién sean accesibles a toda la empresa.

Contenido de la formacién. N.° de personas formadas por sexo, puesto y
empresa.

Formaciény Desarrollo / Pertenencia e Inclusién.

Dos afios desde la firma del plan.

Bienal.

Realizar una revisién, incorporando la perspectiva de género, del lenguaje
de los procedimientos y comunicaciones de la empresa.

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres de la empresa
tanto a nivel interno como externo y garantizar que los medios de comunicacién
sean accesibles a toda la empresa.

Muestreo de revisiones realizadas y cambios implementados.

Comunicacién / Pertenencia e Inclusién.

Dos anos desde la firma del plan.

Bienal.

Difundir a toda la plantilla el Plan de Igualdad, el protocolo de acoso y la
guia de victimas de violencia de género.

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres de la empresa
tanto a nivel interno como externo y garantizar que los medios de comunicacién
sean accesibles a toda la empresa.

Contenido y canal de difusién.

Comunicacién / Pertenencia e Inclusién.

Primer afio desde la firma del Plan.

Anual.

Facilitar a las nuevas incorporaciones el Plan de Igualdad, el protocolo de
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y la guia de victimas de
violencia de género, para facilitar el conocimiento y uso de las medidas
contempladas.

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres de la empresa
tanto a nivel interno como externo y garantizar que los medios de comunicacién
sean accesibles a toda la empresa.

ferrovial -




IV PLAN DE IGUALDAD

Indicador Entrega a las nuevas incorporaciones.

N.° de personas en relacién con el nimero de altas por empresa.

Responsable Atraccién y Gestién de Talento.

Plazo Primer afo desde la firma del Plan.

Seguimiento Anual.

Medida 11.5. Compatrtir con la Comisién de Seguimiento los resultados desagregados por
sexo de la encuesta de clima e informe de los comentarios sobre las
preguntas abiertas.

Objetivo Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres de la empresa
tanto a nivel interno como externo y garantizar que los medios de comunicacién
sean accesibles a toda la empresa.

Indicador Informar a la comisién de seguimiento del Plan de Igualdad de los respuestas y
conclusiones obtenidas en la encuesta de clima laboral.

Responsable Cultura / Pertenencia e Inclusién.

Plazo Anual, durante la vigencia del Plan.

Seguimiento Anual.

CALENDARIO DE ACTUACION/CRONOGRAMA.
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MEDIOS Y RECURSOS NECESARIOS PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Los medios y recursos, tanto materiales como humanos, dispuestos por la Empresa para la
implantacién, sequimiento y evaluacién de cada una de las medidas contempladas en el Plan de
Igualdad deberdn ser proporcionados y razonables con arreglo al calado e impacto que sus objetivos
supongan para la Organizacién, debiendo tenerse en consideracién los indicadores y plazos
asociados a cada uno de ellos. Del mismo modo, y sin perjuicio de las partidas presupuestarias con
las que se dota cada Direccién o drea de negocio, los directores o managers de los departamentos
responsables cursardn sus correspondientes solicitudes en caso de que necesiten recursos o
asignaciones extraordinarias para la consecucién de las medidas establecidas pudiendo canalizar
tales peticiones a través de la Comisién de Control, Vigilancia, Seguimiento y Evaluacién.

Ademds de la identificacién expresa del departamento o responsable designado para la
implantacién de las medidas que recoge el Plan en cada drea de actuacién, consta igualmente
designada en el departamento de Diversidad de la Direccién de Recursos Humanos Corporativo a la
que pertenece el Grupo empresarial la responsable de Igualdad que, no sélo forma parte de la
Comisién Negociadora del presente Acuerdo sino también de la Comisién de Control, Vigilancia,
Seguimiento y Evaluacién del mismo, lo que le permite analizar, valorar, adecuar y en su caso
canalizar las correspondientes solicitudes que pudieran cursarse en esta materia para complementar
las dotaciones presupuestarias con las que ya cuenta cada Direccién o drea de negocio.
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COMISION DE VIGILANCIA, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Las partes firmantes del presente IV Plan de Igualdad tinico de Empresas del Grupo mercantil
Ferrovial, acuerdan que la vigilancia y control concreto del cumplimiento de las medidas y objetivos
en él contenidas, y el seguimiento y evaluacién de los mismos se realizar@ a través de la Comisién u
érgano de Vigilancia, Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad, con la composicién y
atribuciones que mads adelante se detallardn, cuyos miembros, tanto la representacién de la
Comisién Sindical, como los de la representacién de la empresa, participan de forma paritaria
presentando una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

Este Organo paritario realizard el sequimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de
igualdad de forma periédica y, aunque éstas podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo de
suvigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna de ellas en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con la
consecucién de sus objetivos, como norma general, la Comisién se reunird de modo ordinario cada
seis meses, garantizdndose igualmente al menos una evaluacién intermedia y otra final durante la
vigencia del Plan.

En este sentido, la Comisién de Seguimiento se conformard por diez miembros, cinco titulares
nombrados de entre las federaciones sindicales firmantes del presente Acuerdo, y cinco por parte de
la representacién de le empresa en atencién a las Sociedades integrantes del Plan de Igualdad Gnico
de Empresas del Grupo mercantil Ferrovial.

Se constituye por tanto formalmente la COMISION DE VIGILANCIA, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
del IV PLAN DE IGUALDAD, con la siguiente composicién equilibrada entre mujeres y hombres,
titulares y suplentes, tanto la de la Comisién Sindical como la de la representacién de la empresa:

Quedan designados por la representacion social los siguientes miembros titulares:
Dofa Ménica Anguita Simén.

Dona Isabel Paula Ferndndez Martin.

Doda Concepcién Santodomingo Jiménez.

Don José M. Martin Alvarez.

Don Jests Moreno Guillén.

Y como suplente:

Don Sergio Estela Gallego.

Por su parte, la representacién empresarial se conformard por los siguientes titulares:
Dona Helena Valderas Bonito.

Don Joaquin Pedriza Bermeijillo.

Don José Torres Vargas.

Don Pablo Garcia Mansé.

Dona Nuria Erradi Mesrar.

Y sus suplentes:

Don Alejandro Quevedo Chapero.

Dona Leire Galarza Egana.

Son funciones principales de la Comisién de Vigilancia, Seguimiento y Evaluacién del Plan de
Igualdad las siguientes:
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a) Vigilar y velar por el cumplimiento de los objetivos y medidas incluidas dentro del Plan de
Igualdad durante toda la vigencia del mismo.

b) Informar a las Direcciones correspondientes acerca del contenido y alcance del Plan de
lgualdad, asi como sus términos facilitando las recomendaciones que sean pertinentes para su
cumplimiento.

¢} Garantizar que se promueve una cultura organizativa fundamentada en la igualdad entre
mujeres y hombres.

d  Realizar el seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad de forma
periédica, revisando el contenido y efectos de éstas cuando sea pertinente, y en todo caso cuando
concurran las circunstancias a las que hace referencia el apartado 2 del articulo 9 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

e)  Validar cualquier variacién, modificacién, adicién o eliminacién de las medidas contenidas en
el Plan de Igualdad, asi como cualquier otra materia que afecte a su contenido, incluido la
designacién y composicién de sus miembros.

f)  Aprobar, cuando asi se estime conveniente, y tras el andlisis de la informacién y documentacién
pertinente, lainclusién de nuevas sociedades pertenecientes al Grupo empresarial dentro del dmbito
de aplicacién del presente Plan de Igualdad Gnico de Empresas del Grupo mercantil Ferrovial.

gl Levantary aprobar el contenido de las Actas de las reuniones que celebre la Comisién en las
que se dejard constancia de los asuntos y materias tratados durante la celebracién de sus sesiones.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD, INCLUYENDO
EL CONOCIMIENTO Y RESOLUC’ZI()N DE LOS CONFLICTOS DERIVADOS DE LA
APLICACION E INTERPRETACION DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD.
Modificacién/revision del plan de igualdad:

Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica, y que habran
de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad
deberdn revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién con el
fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con la
consecucién de sus objetivos, o de forma periddica conforme se estipule en el calendario de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regula la composicién y funciones de la
comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.

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

¢) En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacién del estatus juridico de la
empresa.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicard la
actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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4. Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacién
con la consecucién de sus objetivos.

5.En el plan de igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, deberd incluirse una comisién u
6rgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se
decidan en aquel, en el que deberdn participar de forma paritaria la representacion de la empresa
y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrd una composicién
equilibrada entre mujeres y hombres.

6. El sequimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de
forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el
reglamento que regule la composicién y funciones de la comisién encargada del seguimiento del
plan de igualdad.
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PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS

En el supuesto de que, en la aplicacién, seguimiento, evaluacién, revisién o interpretacién del
contenido del Plan de Igualdad, surgieran discrepancias cuya resolucién no haya sido posible
alcanzar en el seno de la Comisién de Control, Vigilancia, Seguimiento y Evaluacién, sus miembros
podrdn acudir, a su eleccién, a los érganos convencionales de solucién auténoma de conflictos
laborales.



