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1. INTRODUCCION

Como consecuencia de lo establecido en la Constitucién del afio 1978, en sus articulos 14y 9.2,y en
las directivas comunitarias, se desarrolla y aprueba la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectivas de mujeres y hombres -en adelante LOIMH-, estableciéndose en su Titulo IV,
capitulos | al IV, toda una serie de medidas para garantizar el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades.

De conformidad con lo establecido en el articulo 45 LOIMH, la Empresa asume la obligacion y
compromiso de realizar un Plan de igualdad.

Con la entrada en vigor de la LOIMH, se alcanza una dimensién transversal al extender su actuacion
sobre los distintos &mbitos del ordenamiento juridico. Uno de sus principales hitos es promover la
adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad entre mujeres y hombres en el seno de las
empresas, al prever que éstas deberan adoptar medidas dirigidas a eliminar los obstaculos y evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre ambos sexos.

En empresas de més de 50 personas trabajadoras, estas actuaciones deberan materializarse a través
de un Plan de Igualdad, concebido como un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en
el centro la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo.

2. ANTECEDENTES

La Direccién de ABECONSA, consciente de la necesidad de establecer un marco normativo general
en el centro, y de conformidad con lo establecido en los articulos 45 y 46 LOIMH, y los RD 901 y
902/2020, puso en marcha los mecanismos oportunos, con el fin de detectar si existen obstaculos
que permitan alcanzar la igualdad real realizando un diagnéstico, negociado y con caracter previo al
establecimiento de los objetivos y medidas en un Plan de igualdad que corrijan los desequilibrios y
desigualdades que se puedan estar produciendo en su seno entre hombres y mujeres, analizando
para ello diversas 4reas como el acceso a la Empresa, la promocién, la formacion o las medidas en
materia de conciliacién que garanticen la realidad y efectividad del derecho de igualdad de trato.

La LOIMH, en su articulo 45.1, ‘obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el dmbito laboral, debiendo, con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar,
con la Representacién Legal de los Trabajadores (RLPT) .

Estas medidas deberdn dirigirse a la elaboracion y aplicacion del Plan de Igualdad para la totalidad
de B\ plantilla, sin perjuicio de que puedan establecerse acciones especiales adecuadas respecto a
detekinados centros de trabajo (art. 46.3 LOIMH).
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Dicho plan fijard el conjunto de medidas a abordar, los objetivos a alcanzar, las estrategias y prdcticas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento y
evaluacién de los objetivos fijados (art. 46.1 LOIMH).

La Direccion de la Empresa se compromete con la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el desarrollo de politicas que integren la igualdad en su sistema general de
gestion.

Para llevar a cabo este proposito, la Direccidon se comprometié a facilitar los medios materiales y
humanos necesarios, asi como de informar de los objetivos propuestos en el Plan y de garantizar la
formacidn y la participacién de todas las personas trabajadoras, asi como la de sus representantes
legales en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad.

Entre las funciones de la Comisién Negociadora se encuentran las que a continuacién se indican de
conformidad con el articulo 6 RD 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro:

1. Negociacién y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacién de las medidas que
integrardn el plan de igualdad.

2. Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

3. Identificacién de las medidas prioritarias a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u
érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

4. Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la Empresa.

5. Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

6. Remision del plan de igualdad aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de
su registro, depdsito y publicacion.

7. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la Comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere
aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y
publicacion.

8. Ademds, corresponderd a la Comision Negociadora el impulso de las primeras acciones de
informacion y sensibilizacion a la plantilla.

La elaboracién del diagnéstico se realizé en el seno de la Comisién de igualdad, para lo cual, la
Direccion de la Empresa facilité toda la informacidn necesaria para elaborar el mismo en relacién
con las materias enumeradas en este apartado, asf como los datos salariales segun lo establecido en
el articulo 28.2 ET y el RD 902/2020.

e



A\ | abeconsa

construce dnNn

3. METODOLOGIA

Se han establecido indicadores cualitativos y cuantitativos partiendo de un analisis estadistico en el
que se han tratado los datos por variables: la media, la mediana y la desviacion estandar.

Tratadndose de datos objetivos, permiten identificar la situacion exacta en que se encuentra la
Empresa aplicando indicadores de género como paso previo necesario para definir acciones,
establecer las estrategias y la préictica a adoptar para mejorar la situacién de las mujeres en la
Organizacion y contribuir a lograr los objetivos que se establezcan a través del Il Plan de Igualdad,
previa negociacion con la representacion de las personas trabajadoras.

Los indicadores de género permiten evidenciar, caracterizar o cuantificar las desigualdades
existentes entre hombres y mujeres, asi como verificar sus transformaciones en un contexto
sociohistdrico determinado, con la finalidad de:

1. Describir la situacién y posicién relativa de las mujeres con relacion a los hombres en la
Organizacion.

2. Visualizar y medir la magnitud del fenémeno de la desigualdad de género y aproximarse a
Sus causas.

3. Indicar los cambios o tendencias de evolucién en la situacién de las mujeres con relacion a
los hombres, asf como las desigualdades de género y sus causas.

Para ello se han establecido los indicadores por variables, en términos absolutos y en términos
relativos, permitiendo ordenar la relacién entre la situacién de hombres y mujeres en la Empresa:
niimero de trabajadores y trabajadoras, tipologia de contratacion, caracteristicas de la plantilla por
edades, formacién, clasificacion profesional, retribucién y situacién familiar:

H% - Indicador relativo por variable y sexo
V% - Indicador absoluto respecto a la variable sexo

Una vez desagregados los datos por sexo y en todas las variables seleccionadas, se procedié a analizar
la informacién desde una perspectiva de género permitiendo conocer cémo afectan los roles de
género en la Organizacién.

Entendiendo que la estructura de la plantilla puede ser el resultado de multiples factores
interrelacionados, se han tenido en cuenta todas las variables: la antigiiedad, la clasificacién
profesional de convenio, las categorias profesionales, la tipologia de la contratacién, etc,
desagregando los datos por sexo para obtener un resultado objetivo respecto a la presencia de
mujeres y hombres que forman parte de la Organizacion.

Posteriormente, se han analizado los datos y se han elaborado unas conclusiones por variables que
se incorporan a este informe divididas por areas.
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4. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA Y ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

Datos de la Empresa

Razon social

ABECONSAS.L.

CIF

B:15157779

Domicilio social

CL COMANDANTE FONTANES NUM. 11, 12 | 15003 A CORUNA

Forma juridica

SOCIEDAD LIMITADA

Afio de constitucién

1988

Convenio colectivo

CONVENIO COLECTIVO CONSTRUCCION PROVINCIA DE A CORUNA A0S 2022-2026
CONVENIO COLECTIVO CONSTRUCCION PROVINCIA DE PONTEVEDRA AROS 2022-2023
CONVENIO COLECTIVO CONSTRUCCION COMUNIDAD AUTONOMA DE MIADRID ARO 2025

Web corporativa

HTTPS://ABECONSA.COM

PERSONAS@ABECONSA.COM

e-mail

Teiéfono (+34) 981 910 800

ACTIVIDAD :

Sector Actividad CONSTRUCCION

CNAE 4101 - Construccion de edificios residenciales

Descripcién de la
actividad

Personas Trabajadoras

Edificacién en general

Mujeres Hombres

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de RRHH

Si

Centros de trabajo:

A Corufia. Personas contratadas y desplazadas a obras
en Pontevedra y Madrid.

y Trabajadores

Representacion Legal de las Trabajadoras

Mujeres 0 Hombres 0 Total 0

om0
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Origen de ABECONSA

ABECONSA S.L. nace en Ferrol a finales de los afios ochenta del siglo pasado, acreditando una
experiencia de mds de 35 afios como empresa constructora. En 2004 la historia de ABECONSA cobra
un impulso decisivo cuando uno de los principales grupos empresariales de Galicia, incorpora a
ABECONSA a su estructura empresarial.

La Empresa adquiere asi una nueva dimension aprovechando la experiencia gestora de un holding
que también esta presente, entre otros, en sectores como medioambiente, ndutica, inmobiliario y
cuidado y bienestar de personas mayores, en el espacio nacional.

El grupo al que pertenece ABECONSA se denomina FIGRUPO EMPRESARIAL, S.L. holding a
la vanguardia de la innovacién y la sostenibilidad, ademas de ejemplo de esfuerzo, integridad, ética,
emprendimiento y respeto por el entorno en el que se enmarca la actividad de sus empresas.

En el afio 2009, ademds de consolidar su marca en el mercado gallego, ABECONSA consigue entrar
con fuerza en la Comunidad de Madrid.

En el afio 2013, la Empresa ubica sus oficinas centrales en A Corufia, en donde se situan los servicios
generales.

ABECONSA tiene como actividad principal, la edificacién de edificios residenciales (CNAE 4101),
actuando asimismo en otras dreas como industrial, infraestructuras, rehabilitacion y mantenimiento.

El principal foco de actividad de ABECONSA se encuentra en Galicia y Madrid, pero esta presente en
toda Espaiia.

Personal de ABECONSA

Contamos con un equipo de personas trabajadoras altamente cualificadas y experimentadas, capaz
de transformar ideas en realidad. Su dedicacién garantiza el éxito de cada proyecto.

La plantilla de personal esta formada por un equipo multidisciplinar en el que trabajan y cooperan
licenciados/as en ADE y econdmicas, ingenieros/as de caminos, ingenieros/as técnicos de obras
publicas, ingenieros/as industriales, ingenieros/as agrénomos, arquitectos/as técnicos y titulados/as
en formacion profesional, en especialidades como electricidad, fontaneria, delineacién o topografia,
etc.

Construimos relaciones sélidas y duraderas.

Valores corporativos de ABECONSA

Bajo los principios de prudencia y fiabilidad, y con la méxima de ‘CADA OBRA ES UN COMPROMISO
CUMPLIDO’, la Empresa ha sabidoadaptarse a los cambios del sector de la
cién manteniendo una linea de negocio sélida y estable en los mercados en los que opera,

Pigina 7 de 54 \ >

constr,
destadando en valores como:




A | abeconsa

construceidn

e EXCELENCIA: Cada obra refleja la dedicacién a la excelencia y a cumplir con los més altos
estandares. Garantia de solvencia y capacidad técnica. Mejora continua.

e COMPROMISOY CALIDAD: Fuerte compromiso con el cumplimiento de plazos, manteniendo
la calidad en la ejecucién de cada uno de los proyectos.

®  SOSTENIBILIDAD: Fundamental en la orientacién de la Empresa, priorizando siempre
practicas responsables desde el punto de vista medioambiental, social, ..

e RELACIONES A LARGO PLAZO: Generar confianza y relaciones a largo plazo tanto con las
personas trabajadoras que integran la Empresa como con proveedores/as y clientes/as.

e SEGURIDAD EN EL TRABAJO: Garantiza condiciones de trabajo 6ptimas, minimizando riesgos
y cumpliendo rigurosamente con todas las normativas de prevencion.

Ademads, cabe mencionar que el Codigo de ética constituye el marco de referencia ético y de
cumplimiento normativo por el que se rigen las actividades de la Empresa en todos los dmbitos de
actuacion, tanto internamente como en su relacién con terceros.

Este Codigo recoge los principios y valores éticos que gufan el trabajo diario de la Organizacién, de
sus drganos de administracion y de todas las personas trabajadoras, y que han de ser observados en
todas las facetas de la actividad econémica. Se configura como pieza central del modelo de
cumplimiento normativo de la Empresa y es el cauce para el desarrollo de otros valores corporativos
que, a continuacidn, se relacionan:

e Integridad, honradez, ética, responsabilidad en las actuaciones de la Empresa;

* Lealtad responsable ante el cliente, proveedores, personas trabajadoras, ...;

¢ Transparencia en la difusion de la informacién, que sera adecuada, veraz y contrastable;
e |gualdad y evitar la discriminacién;

e  Gestion con arreglo a las exigencias del buen gobierno corporativo.

Canal responsable de ABECONSA

Es un canal de comunicacién del que la Empresa dispone para la presentacién confidencial de quejas,
consultas, dudas, denuncias y/o reclamaciones relacionadas con conductas irregulares o cualquier
infraccion de la legislacidn vigente relacionadas con el Cédigo Etico y normativa anticorrupcion.

Estd dirigido a todas las personas relacionadas con la Organizacién: personas de la plantilla,
clientes/as, proveedores/as, etc.

Acreditaciones técnicas de ABECONSA

Calidad y medioambiente: La Empresa ha obtenido las certificaciones en sus sistemas de gestion de
calidad {certificado UNE EN 1SO 9001: 2015, certificado por AENOR con fecha 26.08.24, revisado con
uditorias anuales de la misma entidad y con fecha préxima renovacion 26.08.2027), de
edioambiente (certificado UNE EN 1SO:14001:2015 certificado por AENOR con fecha 11.09.23,
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revisado con auditorias anuales de la misma entidad y con fecha vencimiento/préxima renovacién
11.09.2026).

Ei compromiso con la calidad, respeto por el medio ambientey responsabilidad social han sido una
constante a lo largo de la trayectoria empresarial de la Empresa basado en unas premisas concretas:
fomento de las actividades para reducir el impacto ambiental de las obras y acciones de mejora del
medio ambiente y restauracién de espacios degradados.

Seguridad y salud en el trabajo: la Empresa valora a su personal y lo considera su mejor activo y,
consecuente con esa idea, solicité y obtuvo la certificacion internacional de sistemas de gestidn de
la Seguridad y Salud en el Trabajo (UNE-EN ISO 45.001:2023 certificado por AENOR con fecha
23.07.23, revisado con auditorfas anuales de la misma entidad y fecha de préxima renovacién
23.07.2027).

Representacién Legal de las Personas Trabajadoras

ABECONSA no dispone de representacion legal de las personas trabajadoras.

Ante la inexistencia de RLPT en la Empresa, y siguiendo el cauce del articulo 5.3 RD 901/2020, en
fecha 07/01/2026 la Empresa solicité de los sindicatos més representativos y representativos del
sector de la construccion y con legitimacién para formar parte de la comisién negociadora de los
convenios colectivos de aplicacién en A Corufia, Pontevedra y Madrid, es decir, CIG, CCOO y UGT,
que nombrasen a las personas que, en su representacion, formasen la parte social de la Comision de
Igualdad para negociar el Il Plan de lgualdad de ABECONSA, como representacion sindical.

Dentro del plazo legal, los mencionados sindicatos designaron a las personas que se relacionan a

continuacién para conformar la representacion sindical de la Comisién Negociadora.

En fecha 3 de marzo de 2026 se acuerda la constitucién de la comisién negociadora del Il Plan
lgualdad, integrada en paridad por tres (3) miembros en representacion sindical de las personas
trabajadoras en ausencia de RLPT, nombrados por los sindicatos CCOO (1 miembro), CIG (1 miembro)
y UGT (1 miembro), y, en paridad, 3 miembros designados en representacion de la Empresa
nombrados por ésta, con objeto de negociar, elaborar y aprobar el Il Plan de lgualdad previo
diagnéstico de la situacién y de conformidad con los articulos 45 y 46 LOIMH y los RD 901/2020 y RD
902/2020.

Representacidn social:
Por CCOO del HABITAT, Don Jaime Lépez Navarro,

Por CIG, Don Lucas Quintas Gémez,

Por UGT, Doiia Adriana Florez Viela,

Representacién emporesarial:

Dofia Blanca Esther Lopez Hernéndez, Directora de Admon., Finanzas y Personas.

Déna Tamara Arranz Sanchez-Tembleque, Directora Técnica.
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Don José Luis Molina Botas, Director General.

La Comisién Negociadora ha estado asistida por la asesora externa Maria Angeles Garcia Pérez,
abogada y auditora sociolaboral con titulacién de master en lgualdad y género, y por persona asesora
de la Empresa Maria Teresa Camoira Villamor, Licenciada en Ciencias de trabajo con titulacién de
Experta en elaboracion y negociacién en planes de igualdad.

La Comisién Negociadora designada, previa convocatoria, y al efecto de dar cumplimiento al
mandato recibido, se retine los dfas 3 de marzo, 8 y 30 de abril 2026 levantando acta de los asuntos
tratados y acuerdos alcanzados.

La elaboracion del diagnéstico se ha realizado en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad, para lo cual la Direccién de la Empresa facilito, conforme establece el RD 901/2020, todos
los datos e informacion necesaria para su elaboracion, asi como los datos del Registro retributivo
regulados en el articulo 28.2 ET y la valoracion de puestos de trabajo conforme a lo establecido en el
RD 902/2020.

& /v g __Eégh&t\!: /
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5. DEFINICIONES EN MATERIA DE IGUALDAD

En la elaboracion de este Plan de Igualdad, y con el fin de asegurar la aplicacién efectiva del principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, se asumen y aplican las definiciones
recogidas en la LOIMH para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en otras normas de
aplicacion. El RD 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, amplié la obligacién de contar
con un plan de igualdad a las empresas con més de 50 personas trabajadoras.

Asi, el presente Plan de igualdad asume como propias las siguientes definiciones:

=  Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Implica la garantia de ausencia de
todo tipo de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo. Se considera
discriminacién directa la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable. Se considera discriminacién indirecta la situacién en que una disposicion,
criterio o préctica aparentemente neutros pone a las personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a las personas del otro sexo. En cualquier caso, se considera
discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo. Se
hara hincapié en la vigilancia, control y erradicacién de aquellas desviaciones relacionadas
con la maternidad, asuncién de obligaciones familiares y/o estado civil.

= |gualdad de trato v de oportunidades. En el ambito de aplicacién del articulo 5 LOIMH, este
principio hace referencia a la garantia en el acceso al empleo, la formacién profesional, la
promocién y las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y las relacionadas con el
despido y la afiliacién y participacion en las organizaciones.

* Promoction de la igualdad en la negociacién colectiva. Mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato, oportunidades y no
discriminacién entre mujeres y hombres. lgualmente, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional a la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso (art.
10 LOIMH).

»  Acoso sexual, por razdn de Sexo, orientacién sexual o identidad énero. Constituye acoso
sexual cualquier comportamiento no deseado, verbal, no verbal o fisico, de naturaleza
sexual, gue tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo. Por su parte, comporta el acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento no deseado realizado en funcién del sexo de una persona con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo. Finalmente, se identifica el acoso por razon de
orientacién sexual e identidad de género con todo comportamiento que, en funcién de la
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orientacién sexual o de la identidad de género de una persona, persiga atentar contra su
dignidad y/o crear un espacio intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o
segregador.

=  |gualdad de remuneracién por trabajos de igual valor. Se trata de la obligacién de la persona
empleadora de pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién,

satisfecha directa o indirectamente, cualquiera que sea su naturaleza, salarial o extrasalarial,
sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en sus elementos o
condiciones {art. 28 ET).

*=  Discriminacion por embarazo o maternidad. Constituye discriminacion directa por razén de
sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad
(art. 8 LOIMH)

» Indemnidad frente a represalias. También se considerara discriminacién por razén de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona haya presentado
queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres (art. 9 LOIMH).

= Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Los actos y las cldusulas de los
negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo se

consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que
prevengan la realizacién de conductas discriminatorias (art. 10 LOIMH).

* DERECHOS DE CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. Se trata
del conjunto de derechos que garantizan el reparto equilibrado de las tareas domésticas y
de las responsabilidades familiares para distribuir de manera justa los tiempos de vida de
mujeres y hombres y su dedicacién al trabajo.

74 @Mﬁé
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6. INFORME DE DIAGNOSTICO

El informe de diagndstico tiene como objetivo realizar un andlisis de la situacién de la Empresa'y la
posicién que ocupan las mujeres y los hombres en la Organizacién, en cuanto a su presencia y
participacién, asi como respecto a los elementos culturales y de gestién que puedan producir
desigualdades o desequilibrios en la participacién de mujeres y hombres dentro de la Organizacion.

Se analiza la estructura organizativa de la Empresa con el objetivo de conocer el grado de
cumplimiento del principio de igualdad.

La finalidad del diagndstico es servir de base para la realizacién del plan de igualdad: la determinacién
de las acciones y medidas a adoptar para garantizar y promover la igualdad entre mujeresy hombres
en la Empresa eliminando los obstaculos que impiden alcanzar la igualdad real.

Para realizar el diagnéstico se ha analizado la documentacién e informacién correspondiente al afio
2024. La informacién para el informe fue recogida desde el mes de octubre de 2025 hasta marzo de
2026.

En lo que respecta a las personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion, ABECONSA
SL ha formalizado un contrato de prestacién de servicios con ECLOS CONSULTING GROUP SLP que ha
asignado como persona consultora para el proyecto a Dfia. Maria Angeles Garcia Pérez, abogada y
auditora sociolaboral especialista en politicas de igualdad, para la prestacién de servicios de
consultoria y asistencia en la elaboraci6n del Plan de Igualdad.

Inicialmente, y como primera etapa, se analizé la documentacion recibida y se procesaron los datos,
con el objetivo de conocer:

e Lasituacion de las mujeres y los hombres en todos los niveles de la Organizacién.

e Losaspectos de gestién que pueden incidir en dicha situacién.

¢ Losaspectos organizacionales susceptibles de facilitar la aplicacion del principio de igualdad
entre mujeres y hombres.

En una segunda fase se analizé la documentacion e informacién previamente solicitada y aportada
por la Empresa:

e Informes de Vida Laboral correspondientes a los periodos 01/01/2024 a 31/12/2024.

e Modelo 190 del ejercicio 2024.

e Convenios colectivos de aplicacién.

e  Organigrama de ABECONSA

e Registros del personal: edades de la plantilla; nivel de formacion; registro de ingresosy ceses
relativos al ejercicio 2024; procesos de IT (enfermedad comun y profesional y accidente
laboral y no laboral); permisos nacimiento; permisos y licencias; procesos de promocién y
seleccién; medidas de conciliacion y corresponsabilidad, y tabla salarial.

e  Registro de las acciones formativas impartidas (tipo de accién/duracién/asistencias).

e Procedimientos de gestién de la seleccién, formacién y promocién.

¢\ Plan de Prevencién de Riesgos Laborales y procedimiento de personas vulnerables.
Protocolo de acoso y procedimiento de investigacién de denuncias.

Pagina 13 de 54
& GEme Ny




A | abeconsa

construeccidn

s Registro retributivo ejercicio 2024, Valoracién puestos de trabajo y auditoria retributiva.

Del andlisis anterior se procede a identificar desequilibrios y/o desigualdades por razén de género.

FASES DEL PROCESO

\ \ Negociacién y \
COMPROMISO aprobacion del \ Il PLAN DE

INFORME DE P IGUALDAD
DIAGNOSTICO /
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7. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Caracteristicas del personal, infrarrepresentacién y conclusiones por variables

Del anélisis de la informacién aportada por la Empresa y que corresponden al afio de 2024, el total
de personal al servicio de la Empresa ha sido el siguiente:

El nimero total de mujeres en plantilla durante el afio 2024 supone un 25,71% sobre el total de la
plantilla.

El nimero total de hombres en plantilla durante el afio 2024 supone un 74,29% sobre el total de la
plantilla.

Aunque la empresa dispone de tres cédigos de cotizacién diferenciados, la actividad constructiva
implica una prestacién de servicios vinculada a obras concretas. Por este motivo, y con el fin de
homogeneizar el andlisis, todo el personal se ha considerado adscrito al centro de trabajo de A
Coruiia.

La Empresa tiene al personal distribuido en obras, 8 en la provincia de Madrid, 1 en la provincia de
Pontevedra y en 11 obras en la provincia de A Corufia, provincia ésta donde la Empresa tiene su sede
central. Por tanto, y por cuanto la actividad constructiva implica una prestacion de servicios vinculada
a obras concretas, y con la finalidad de homogeneizar el andlisis, se ha considerado adscrita a un
uinico centro de trabajo, el de A Corufia, a todas las personas trabajadoras.

Como consecuencia de lo expuesto, ABECONSA es una Empresa masculinizada, superando por sexo
el limite superior del sesenta por ciento e inferior del cuarenta por ciento, de conformidad con lo
dispuesto en la DA 12 LOIMH a efectos de composicién equilibrada de mujeres y hombres.

Por consiguiente, resultd preciso realizar un andlisis de la posicién que ocupan las mujeres y hombres
en la Organizacién por variables y conocer si pudieran existir dificultades internas o externas para
establecer acciones que tengan como objetivo principal la eliminacién de los obstaculos que impidan
alcanzar una igualdad real y una presencia equilibrada en todos los niveles de la Empresa.

La media y mediana de situacién de alta laboral en el afio 2024 ha sido la siguiente en la Empresa:

1. Media: Las mujeres han estado en situacién de alta una media de 320 dias, mientras que en los
hombres la media ha sido de 303 dias.

2. Mediana: La de las mujeres se sitta en 365 dias, |a de los hombres se sitGa en 365 dias.

Un mayor niimero de las personas trabajadoras que conforman la plantilla se encuentra encuadrada
en la banda de edad de entre 51 y 60 afios que representan un 35% sobre el total de la plantilla. De
dicha cifra, el 14% son mujeres y el 86% son hombres.

En cuanto a la media de la antigiiedad se sitia en 8 afios para las mujeres y en 6 afios para los
hombres. La mediana se sittia en 4 afios para las mujeres y en 3 afios para los hombres. El méximo
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El anélisis de la distribucién de la plantilla segin la antigiedad permite apreciar que un mayor
nimero de personas trabajadoras tiene entre 1 y 3 afios de antigiiedad que representan un 28%
sobre el total de la plantilla. El 31% son mujeres y el 63% son hombres.

Del andlisis de la variable relativa a la tipologfa de los contratos, se puede observar lo siguiente:

La totalidad de las personas trabajadoras (el 100%) mantiene una relacién de trabajo de caracter
indefinido (contratos 100 y 189), representando las mujeres el 26% y los hombres el 74%.

En lo que respecta a las jornadas de trabajo, el 97% de la plantilla tiene una relacién laboral a tiempo
completo. Las mujeres representan el 25% y los hombres el 75%.

El 3% restante de |a plantilla tiene una jornada inferior al 100%: 2 mujeres que representan el 67%y
1 hombre que representa el 33%. La situacién de las personas con jornadas reducidas mantiene
relacion con la adopcién de medidas de conciliacién personal, familiar y laboral; en concreto, ambas
mujeres por cuidado de menor, y el hombre por cuidado de familiar.

Un mayor nimero de personas trabajadoras se encuadra en el grupo de cotizacién 4 (Ayudantes no
titulados). El grupo 4 encuadra al 40% sobre el total de la plantilla, de las que el 36% son mujeres y
el 64% hombres. Se trata de un grupo masculinizado.

El grupo de cotizacién 8 (Oficiales de 12 y 22) es el siguiente que ocupa a un mayor niimero de
personas trabajadoras. Este grupo supone el 30% sobre el total de la plantilla, Gnicamente
constituido por hombre. Se trata de un grupo totalmente masculinizado.

El grupo de cotizacién 2 (Ingenieros/as Técnicos/as, Peritos y Ayudantes Titulados/as) es el siguiente
que ocupa a un mayor nimero de personas trabajadoras. Este grupo supone el 15% sobre el total de
la plantilla y se encuentra constituido por un 19% de mujeres (19%) y un 81% de hombres. Se trata
de un grupo masculinizado.

El grupo de cotizacién 1 {Ingenieros/as y Licenciados/as. Personal de alta direccién no incluido en el
articulo 1.3.c del ET) agrupa a un total de 8 personas trabajadoras de las que el 38% son mujeres %
y el 62% son hombres. Se trata de un grupo masculinizado.

El grupo de cotizacién 5 (Oficiales Administrativos/as) agrupa a un total de 5 personas trabajadoras
de las que el 80% son mujeres y el 20%es un hombre. Se trata de un grupo feminizado.

Por dltimo, en los grupos de cotizacién 3 (Jefes/as Administrativos/as y de Taller) y 7 (Auxiliares
administrativos/as) hay dos 2 personas trabajadoras que son mujeres. Se tratan, por lo tanto, de dos
grupos totalmente feminizados.

Hay que destacar que, de los 7 grupos de cotizacién en que hay personal adscrito, 3 estdn
feminizados y los 4 restantes estan masculinizados.

Con todo, se puede inferir que los grupos de cotizacién se corresponden directamente con la
cualificacién y con los grupos profesionales de pertenencia por convenio colectivo y en aplicacién de
la Orden PJC/51/2024, de 29 de enero, por la que se desarrollan las normas legales de cotizacién a
la Seguridad Social, desempleo, proteccién por cese de actividad, Fondo de Garantia Salarial y
formacidn profesional para el ejercicio 2024.
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La informacion obtenida de las tablas anteriores permite afirmar que en los datos de esta variable
no se visualizan discriminaciones directas ni indirectas por género, pues su asignacion se encuentra
directamente relacionada con la titulacién y puesto de trabajo.

Proceso de seleccién y contratacién

En enero de 2024 la presencia de mujeres en la Empresa era de 28,92%, disminuyéndose en el mes
de diciembre de 2024 a un 24,18%.

Durante el afio 2024, el total de altas ha sido de un 14% mujeres y un 86% hombres.

En cuanto a ceses se refiere, durante el ejercicio 2024 del total de personas que cesaron las mujeres
son un 36% y un 64% hombres.

Un mayor ndmero de las personas que han sido alta durante el ejercicio 2024 se encuentran en la
franja de edad de 41 y 60 afios.

El 100% de las altas de hombres y mujeres producidas en 2024 lo han sido a través de una relacién
de trabajo de duracién indefinida {contratos 100).

El 100% de las altas producidas en 2024 lo son para relaciones laborales a tiempo completo, tanto
en hombres como en mujeres.

Tanto en hombres como mujeres, un mayor nGmero de las altas producidas en el afio 2024 lo son
para el grupo profesional Grupo 4 (77% sobre el total de las altas).

Las mujeres incorporadas durante el afio 2024 son contratadas para los puestos de trabajo de
Administrativofa dpt. admon, finanzas y personas, Técnico/a compras y Técnico/a de obra.
Asimismo, el puesto que mas hombres ha incorporado durante el afio 2024 fue el puesto de
Encargado/a obra.

Del total de personas trabajadoras dadas de alta en el afio 2024, 2 mujeres han declarado tener 2
hijos/as y 1 ha declarado tener un/a hijo/a.

Ninguna de las personas incorporadas en 2024 declaré tener ascendientes a cargo.

Un 43% de las bajas, han sido por Baja voluntaria de la persona trabajadora con un total de 6
personas de las que 4 son mujeres y 2 son hombres.

Un mayor nimero de las personas que han causado baja durante el ejercicio 2024 se encuentran en
la franja de edad de 51 a 60 afios (todos son hombres).

Todas las personas que han causado baja durante el ejercicio 2024 tenian un contrato indefinido
(contratos 100 y 189) y mantenian una relacién laboral a tiempo completo.

Un 79% de las personas que causaron baja durante el ejercicio 2024 se encontraban encuadradas en
el grupo profesional 4: de las que 4 son mujeres y 7 son hombres.

En cuanto a los puestos de trabajo, los puestos en los que mas ceses ha habido fueron el de Jefe/a
Obra (3 personas) y Encargado/a Obra (3 personas), de las que 1 son mujeresy 5 son hombres.

En cuahtb al n? de descendientes, el 50% de las personas trabajadoras que han causado baja han
declarad9 no tener hijo/a alguno/a a cargo.

Pigina 17 de 54 \

o -




Analizada la antigiiedad en las personas que han causado baja en el afio 2024, se observa que la
franja de 1y 3 afios de antigiiedad es la que mds personas trabajadoras agrupa, un 33% son mujeres
y un 67% hombres.

Clasificacién profesional

El grupo profesional 4 encuadra a un mayor niimero de personas de las que el 22% son mujeres y
representan el 59% respecto al total de mujeres de la plantilla, y el 78% son hombres que, a su vez,
representan el 72% respecto del total de hombres. Se trata de un grupo profesional masculinizado.

El siguiente grupo profesional que encuadra a mayor nimero de personas es el grupo 6, en que el
18% son mujeres y el 82% hombres. Se trata de un grupo profesional masculinizado.

Cabe destacar que el dnico grupo profesional feminizado es el grupo 7.

Respecto a la variable categorias profesionales, un mayor niimero de personas trabajadoras se
encuadra en la categoria de ‘Of 1.0ficio’, con un total de 26 personas, todas ellas hombres. Se trata
de una categoria profesional masculinizada.

Las siguientes categorias profesionales que ocupan a un mayor niimero de personas son las de
‘Encargado/a’ -formado Unicamente por hombres-, ‘Jef. Obra’ -19% son mujeres y el 81% son
hombres, que representa un 15% sobre el total de la plantilla-.

En cuanto a la distribucién por Departamentos, se observa que el que agrupa a un mayor nimero de
personas trabajadoras es el Departamento de Produccién, que agrupa al 86% del personal en que las
mujeres representan un 17% y los hombres un 83%.

El siguiente Departamento que agrupa a mas personas trabajadoras es el de Administracién, en que
las mujeres representan el 75% y los hombres el 25%.

Los puestos de trabajo con mayor representacion de personas trabajadoras son los de ‘Encargado/a
Obra’y ‘Of. Mantenimiento’ - todos hombres- y el puesto de ‘Jef. Obra’ por 3 mujeres ya 13 hombres.

No se han detectado elementos, criterios o perfiles de seleccién que favorezcan a uno y otro sexo.

En los procesos de reclutamiento y seleccién, no se percibe tipo alguno de discriminacién directa ni
indirecta.

Formacién

Durante el ejercicio 2024 del total de las acciones formativas de formacién continua, la participacién de
mujeres ha sido del 57% y en un 43% los hombres. Si se analiza por horas de formacién, el 75% lo han
realizado las mujeres y el 24% los hombres.

Cabe destacar que el nivel de representacion de las mujeres en las acciones formativas es superior al de
los hombres en relacién con su representacion en la plantilla de la Empresa, estando 31 puntos por
encima del % de representacién.

Por Puesto de trabajo, se ha observado que del que mas personas han asistido a acciones formativas ha
sido el/de {Jef. Obra’, con un total de 17 personas trabajadoras de las que 4 son mujeres (24%) y 13 son

hombkes (716%).
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Las acciones formativas que se han impartido se han realizado de manera presencial u online. Las
acciones formativas se han realizado durante el horario laboral. Las acciones formativas impartidas estan
relacionadas con la funcién del puesto de las personas trabajadoras asistentes. No ha habido nadie que
haya solicitado permisos individuales para asistencia a exdmenes, ni solicitado la adopcién de medidas
para la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion.

Analizada la formacién realizada en materia de igualdad, se observa que han participado en dichas
acciones un total de 24 personas trabajadoras de las que el 46% son mujeres y el 54% hombres.

No se han detectado indicio alguno de discriminacién en el acceso a la formacién en la Empresa.

Promocién profesional

Durante el ejercicio 2024 se produjeron en la Empresa un total de 3 procesos de promocién interna,
todos ellos corresponden a mujeres.

El procedimiento de seleccién establecido y analizado es objetivo.

Condiciones de trabajo y salud laboral

La Empresa da cumplimiento a la obligacién que le exige la Ley 31/2015, de Prevencién de Riesgos
Laborales, la Ley 54/2003, de Reforma del Marco Normativo de Prevencién de Riesgos Laborales, y
el RD 39/1997, por el que se establece el Reglamento de los Servicios de Prevencion.

La dltima revision del Plan de Prevencién de Riesgos Laborales se realizé en el mes de enero de 2024.
La modalidad preventiva adoptada por la Empresa es un Servicio de Prevencion Ajeno.

En el afio 2024 se han producido dos procedimientos de movilidad funcional y geogréfica, articulos
39y 40 ET respectivamente, los cuales corresponden a una mujer y a un hombre.

No se ha procedido a inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable
segun lo dispuesto en el articulo 82.3 ET.

Respecto a los procesos de I.T., del total de procesos producidos durante el ejercicio 2024, las
mujeres representan un 2% sobre el total. Analizada esta variable teniendo en cuenta la duracion
total de estos procesos, la informacién obtenida es la siguiente: las mujeres un 0,27% sobre el total
y un 99,73% los hombres.

En el afio 2024 ABECONSA no dispone de personas trabajadoras cedidas por Empresas de trabajo
temporal (ETT).

Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Durante el afio 2024 se solicit6 la adopcién de un total de 4 medidas de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral. De dichas solicitudes, 3 correspondieron a mujeres (75%) v 1
correspondieron a hombres (25%). De las 4 medidas, 3 son de acogida a la reduccién de jornada por
guarda legal y cuidado de familiar, de las que 2 son mujeres (67%) y 1 es hombre (33%). No se han
producido denegaciones.

destacar que dichas medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral hayan sido
das mayoritariamente por mujeres (el 75%).
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Durante el afio 2024 no se han solicitado excedencias.

Se han disfrutado un total de 19 permisos o licencias, con una duracién total de 36,26 dias. El uso de
estos permisos ha sido mayormente solicitado por mujeres (68%). Las solicitudes de los hombres han
representado el 32%.

Un mayor grupo de personas trabajadoras no tiene hijos o hijas a su cargo: que suponen el 50% de
la plantilla. Las mujeres sin hijos/as a cargo representan el 23% de dicha cifra y suponen el 44% del
total de mujeres de la plantilla.

Con un hijo/a a su cargo se encuentra el 27% sobre el total de la plantilla. Las mujeres que tienen un
hijo/a representan el 25%.

Con dos hijos/as se encuentran un 20% del total de la plantilla. Las mujeres con dos hijos/as
representan el 33%.

Con tres hijos/as o mds a su cargo se encuentran un total de 3 personas trabajadoras, que en su
conjunto representan un 3% sobre el total de la plantilla.

Durante el afio 2024 ninguna persona trabajadora ha declarado tener ascendiente alguno a su cargo.

Retribuciones — Auditoria y valoracion de puestos

Se agruparon los puestos de trabajo de igual valor conforme a los criterios establecidos en los
articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En la valoracién de puestos se analizaron los factores que pudieran ser relevantes, entre otros
factores y condiciones, los incorporados en este informe en el apartado con carécter no exhaustivo,
la posicion continuada, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, e! esfuerzo visual y
auditivo; el esfuerzo mental y emocional, la responsabilidad tanto econémica como relacionada con
el bienestar de las personas, la polivalencia o definicién extensa de obligaciones, las habilidades
saciales, la capacidad de resolucién de conflictos o la responsabilidad, en la medida en que satisfagan
las exigencias de adecuacién, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado siguiente en relacién
con el puesto de trabajo que valoran.

Se ha analizado la evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 4, del RD 902/2020 tanto con relacidn al sistema retributivo como con relacién al sistema de
promocion.

Se han tenido en cuenta todos los factores que concurren o pueden concurrir en los puestos de
trabajo, considerados de manera objetiva y vinculados de manera necesaria y estricta con el
desarrollo de la actividad laboral, referidos a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa.

Se ha analizado la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias retributivas, asi
como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las
edidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, no existiendo afectacién que no tenga

a objetiva respecto a las personas en reduccién de jornada.
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Se analizaron las jornadas realizadas determinando la afectacién por las jornadas realizadas por
conciliacién familiar y contrato, ponderande los salarios al 100%.

Se analizaron los datos de las medidas de conciliacién, no percibiendo afectacién discrecional por
esta causa.

Se analizaron los datos de responsabilidades familiares, no percibiendo afectacién discrecional por
esta causa.

Se realiza la auditoria retributiva de conformidad con lo establecido en el art. 8 del RD 902/2020 y
previa realizacién del diagnéstico de la situacién retributiva en la empresa. Se calculan indicadores
de sexo y de género.

Se analizaron las promociones que tuvieron lugar en el ejercicio analizado. Los salarios reflejan las
retribuciones totalmente percibidas por cada persona trabajadora. La posicién que se refleja en las
tablas es la correspondiente a la tltima posicion de la persona trabajadora en el ejercicio 2024.

Se analizaron los procesos de IT por CC y CP afectando a las retribuciones por tratarse de conceptos
extrasalariales. Los importes percibidos por IT se reflejan en el registro retributivo.

Se analizaron las variables dfas en alta en vida laboral, % de jornada y antigliedad:

Variable “salario total bruto afio”: Se analizan las diferencias por sexo y la brecha de género que se
producen en la variable afio (total, salarios y complementos salariales), que incorpora las
percepciones realmente percibidas por la totalidad del personal en el afio 2024 y especialmente los
complementos extrasalariales, (indemnizaciones, prestaciones IT, dietas y gastos), asi como las
diferentes posiciones que ocupan las personas en la organizacion aplicando un sistema de

clasificacién por trabajo de igual valor.

Se aplica al andlisis la informacién estadistica obtenida previa correlacionaron con la puntuacién
otorgada en el proceso de valoracién de puestos de trabajo realizado.

La informacién que aportan las estadisticas descriptivas de la variable “Salario Bruto total afio” no se
puede considerar significativa. En esta variable se incluye la totalidad de fas retribuciones percibidas
por la plantilla durante el ejercicio 2024 analizado. Tanto de las personas que han trabajado todo el
periodo de 365 dias, como aquellas que se han incorporado durante el afio 2024 o han causado baja
por cese.

La informacién de la tabla de medias y medianas de la variable salario anual produce datos no

comparables al incluir las percepciones realmente percibidas por todo el personal, con

independencia de que hubiera trabajado la anualidad completa, o un menor niimero de dias, por

haber causado alta o baja en la empresa, asi como la jornada — completa, parcial, reducida-

efectivamente realizada. Esta variable se encuentra afectada por el nimero de dias trabajados
ealmente y las jornadas -completas/parciales/reducidas- realizadas y las prestaciones de pago
irectp. En los importes retributivos totales afio se incluyen los conceptos extrasalariales.
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Las diferencias en términos absolutos por sexo (sin efectuar correlaciones) resultan un 1,07% a favor
de los hombres en las medias y a favor de las mujeres en las medianas {-0,93%).

La brecha de género se sitia en el 2,11% en las medias y el -1,89% en las medianas.
Se correlaciona la variable por escala de puntuacién y sexo.

Las diferencias por sexo en la variable total bruto afio en las medias y medianas, son inferiores al
25%. La brecha de género es superior al 25% en las agrupaciones “122-124" y “38-55”. Las mujeres
reflejan una diferencia a su favor en las medias de las agrupaciones “77-82”; “67-76" y “57-64".

Se analiza la afectacidn de la variable por los dias en situacién de alta en vida laboral en el afio.

Variable “salario total bruto dia”: La informacion que aporta esta variable incorpora la
correspondiente a la totalidad de las retribuciones percibidas por todos los conceptos —salariales y
extrasalariales— de la totalidad de personas que han estado en situacién de alta en la empresa en el
afio 2024 en proporcién a los dias en que han estado en situacién de alta. Esta variable se encuentra
afectada por las prestaciones de IT, los conceptos extrasalariales y los puestos de trabajo, asf como
las prestaciones de pago directo.

Las diferencias en términos absolutos por sexo (sin efectuar correlaciones) resultan un 7,21% a favor
de los hombres en las medias y negativa a favor de las mujeres en las medianas (-0,14%).

La brecha de género se sitta en el 13,45% en las medias y el -0,28% en las medianas.

Las diferencias por sexo y la brecha de género son inferiores al 25% en medias y medianas en los
conceptos salariales. En los complementos extrasalariales las diferencias por sexo son inferiores al
25% y resultan negativas en las medianas, a favor de las mujeres. La brecha de género es superior en
las medias de los conceptos extrasalariales.

Se correlaciona la variable por escalas de puntuacién y sexo.

Las diferencias por sexo en la variable total bruto dia en las medias y medianas, son inferiores al 25%.
La brecha de género es superior al 25% en las agrupaciones “122-124" y “38-55”. Las mujeres reflejan
una diferencia a su favor en las medias de las agrupaciones “77-82"; “67-76" y “57-64".

Variable ponderada “salario total bruto dia 100%": La informacién que aparta esta variable incorpora
la correspondiente a la ponderacién de la totalidad de las retribuciones percibidas por todos los
conceptos —salariales y extrasalariales— de la totalidad de personas que han estado en situacién de
alta en la empresa en el afio 2024 en proporcién a los dias en que han estado en situacién de alta en
la empresa y elevando al 100% los importes percibidos por las personas con jornadas reducidas y/o
a tiempo parcial.

Las diferencias en términos absolutos por sexo (sin efectuar correlaciones) resultan un 6,39% a favor
de los hombres en las medias y un -0,57% en las medianas. a favor de las mujeres.

La Bracha de género se sitta en el 12,02% en las medias y el -1,15% en las medianas.
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La variable comparable “salarios y complementos salariales dia al 100% indica diferencias
significativamente inferiores al 25%.

Se correlaciona la variable por escalas de puntuacion y sexo.

Las diferencias por sexo y la brecha de género en medias y medianas son inferiores al 25% en la
variable total bruto/dia 100% en todas las agrupaciones excepto en las medianas de las agrupaciones
“122-124" y “38-55".

En las diferencias de la variable ponderada se observa desviacion en la brecha de género en la
agrupacion “122-124” en que hay 5 personas asignadas (3H y 2M) entre las que se encuentra la
direccion general (1H). En la agrupacién “38-55” en que hay 6 personas asignadas (IHy 5 M) la
diferencia se justifica con los diferentes puestos que se asignan en la escala de puntuacién y por la
aplicacién de dos convenios colectivos diferentes.

El Uinico puesto en esta agrupacién en que hay asignada a mas de una persona por sexo es el puesto
de administrativo/a de obra (1H y 1M) que se encuentran afectados por la aplicacién de dos
convenios colectivos diferentes y, por ello, diferente grupo profesional. (Madrid y A Corufia)

Se obtuvo el mapa de puntuacién por puesto y sexo. Se correlacionaron los salarios reales de las
variables total bruto afio/ dia/dia 100%, con la puntuacién obtenida previa Valoracién de Puestos de
trabajo, por puestos y puntuacion.

PROMEDIO RANGO PUNTUACION FACTORES/SUBFACTORES
VALORACIGN- PUNTUACION

Hombres % Mujeres % | TOTAL DIF.H-M _ DIF.%H-M DIF.% GENERO
PROMEDIO 8400  50,93% 8093  49,07% 164,93 3,07 1,86% 3,66%

PUNTUACION

El promedio de rango de puntuacién de la totalidad de la plantilla refleja una diferencia del 1,86%
superior en los hombres respecto a la media de puntuacién de ambos sexos.

Se analizaron las variables por la agrupacién de puestos realizada no percibiendo discrecionalidad.

Se analizaron la correlacién de los puestos en que hay presencia de ambos sexos y mas de 1 persona
asignada, con la puntuacién obtenida de la valoracién de puestos de trabajo en las variables total
bruto afio/dia y en la variable ponderada al 100%.

Se analizaron algunos conceptos retributivos salariales y extrasalariales que pudieran evidenciar
afectacién de género. Hay conceptos que solo perciben hombres, pero también conceptos que son
percibidos en un porcentaje superior a % de representacién de mujeres en la empresa, lo que se
traslada a porcentaje total de diferencial por sexo.

Se analizan los puestos en que hay presencia de ambos sexos en equilibrio (40/60). No hay
agrupaciones feminizadas.
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AGRUPACIONES DE PUESTOS EN EQUILIBRIO

AGRUPACION PUESTO {VPT) | Mujeres %H %V Hombres %H %V Total %

Agrupacién 1 Escala 122-124 2 40,00% 40,00% 3 60,00% 42,86% 5 41,67%

Agrupacién 5 Escala 67-76 3 42,86% 60,00% 4 57,14% 57,14% 7 58,33%
TOTAL 5 41L,67% | 100,00% 7 58,33% | 106,00% 12 100,00%

Medias
Agrupacién Puestos VPT Mujeres % Hombres % Dif % H-M Dif. % Género
Agrupacion 1 22,42% 36,62%
Agrupacion 5 -85,80%
&b . 'iana§ - i =

SALARIO

VARIABLE
{BRUTO/ANO! BRUTO'ANO

Ly

e ) ] : = i : 1
2 Agrupacion Puestos VPT Mujeres % Hombres : Dif % H-M Dif. % Género

E % Agrupacién 1 10,23% 18,57%

e Agrupacién 5 -30,58% -88,08%

Las diferencias por sexo son inferiores al 25% en las medias y medianas de ambas agrupaciones. La
brecha de género es superior en las medias de la agrupacién 1 por la afectacion del puesto de
direccién general ocupado por un hombre. Las medianas son negativas, a favor de las mujeres. En la
agrupacion 5 las diferencias en las medias y medianas de la variable afio son negativas, a favor de las
mujeres por la afectacién de los dfas en alta en el afio. Las mujeres de la agrupacién 5 han estado en
alta un promedio de 351 dfas. Los hombres de esta agrupacién han estado en alta una media de 194
dias.

Los datos de la variable ponderada son similares, reduciéndose considerablemente las medianas por
la afectacion de los dias en alta en el afio y elevarse la jornada reducida por guarda legal de una
mujer, del 01/01 al 30/06, si bien a partir del 01/07, ha estado con jornada 100%.

— S0 e

Agrupacion Puestos VPT Mujeres % Hombres % Dif % H-M Dif. % Género
Agrupacién 1 22,42% 36,63%
Agrupacién 5 -1,56% -3,17%

VARIABLE

=54 - L Y P A = — = i< S = =

a % | Hombres | % | Dif%H-M | DIf. % Género

E Agrupacién 1 10,25% 18,59%
= Agrupacioén 5 -2,76% 5,67%

Las graficas de interaccion de variables confirman la afectacidn de otras variables con independencia
del sexo y muestran cémo la relacion entre un factor categérico y una respuesta continua depende
del valor del segundo factor categdérico.

Las diferencias existentes en las medias de los salarios no son consecuencia de la variable sexo, sino
que vienen determinadas por otras variables como el grupo profesional por las diferentes secciones
que en ellos se encuadran mujeres y hombres en la organizacién.

Plan de actuacién y cronograma: En aplicacién de lo establecido por el Real Decreto 902/2020, se
establ medidas de actuacién que se propone se incorporen como acciones en el Plan de
lgualda
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- Realizar un seguimiento anual de las retribuciones salariales y complementos extrasalariales
desde una perspectiva de género.

- Realizar andlisis estadisticos sobre las retribuciones medias y medianas de mujeres y
hombres desglosados por sexo, grupo profesional, puestos y estudios, de los conceptos
salariales y extrasalariales en los niveles profesionales en que haya representacién de ambos
SExos.

. Correlacionar las retribuciones medias y mediana con la puntuacién obtenida del proceso
de valoracién de puestos de trabajo.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y violencia de género

Existe en ABECONSA un protocolo de procedimiento para evitar el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, en aplicacién del articulo 48 LO 3/2007.

Con relacién a la prevencién del acoso sexual y al acoso por razén de sexo es preciso hacer las
siguientes consideraciones:

-Serecoge en el Il Acuerdo Marco de Igualdad mencién expresa a la prevencion del acoso y garantizar
un entorno libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios que garantice tanto la
dignidad como integridad fisica y moral.

- No ha habido denuncia alguna, queja o demanda planteada contra la Empresa por situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo.

Por estas mismas circunstancias, la Empresa no ha sancionado a persona trabajadora alguna por
hechos constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo.

No consta desde el inicio de la actividad caso alguno de victima de violencia de género.

Comunicacion

Si bien en los canales de comunicacién analizados no se observan signos de discriminacién ni de
lenguaje sexista, conviene revisar el lenguaje empleado en los diversos procedimientos internos de
la Empresa, de manera que se emplee, en todo caso, un lenguaje inclusivo.

No obstante, resulta preciso sefialar que, aunque en el lenguaje utilizado se pone especial atencion
en utilizar términos neutros e imagenes no sexistas, se hace necesario trasladar a todos los
Departamentos una guia de comunicacién y lenguaje inclusivo que pueda servir de modelo para
corregir los errores detectados en algunos de los procedimientos revisados.

\‘/
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8. OBJETIVOS Y MEDIDAS

Con la implantacion del Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en ABECONSA
SL se da cumplimiento legal a lo establecido en la LOIMH.

Se reconoce explicitamente que la igualdad de oportunidades y trato entre las mujeres y los hombres
es un derecho y se adquiere el compromiso de impulsar politicas y acciones que contribuyan a crear
condiciones y estructuras sociales que permitan que la igualdad entre mujeres y hombres sea real y
efectiva.

De lo anterior se desprende que el objetivo del Plan de Igualdad para ABECONSA es remover los
obstaculos que impiden lograr una igualdad real de trato y oportunidades de mujeres y hombres.
Ello supone la igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacién, para desempefiar sus tareas sin
que el sexo represente impedimento para un correcto y completo desarrollo de la vida profesional
de las personas trabajadoras de ABECONSA de conformidad con el contenido del articulo 3 LOIMH;
“El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo y especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil”.

Para alcanzar los objetivos se llevardn a cabo una serie de acciones y medidas, fruto de las
negociaciones en el seno de la Comisién negociadora del Plan de igualdad referentes a cada una de
las dreas de actuacién que han sido objeto de analisis en el diagnéstico de situacion de la Empresa
previamente realizado.

Siguiendo la metodologfa de trabajo empleada para efectuar el diagnéstico previo de situacion de la
Empresa, las acciones a llevar a cabo se definen y concretan en el modelo de ficha que se acompafia
como Anexo y en la que se indica los siguientes aspectos con relacién a cada accién:

e  Descripcion de la accién.

» Ambito e indicador que utilizar para el seguimiento y evaluacién de cada accién.
» Objetivos que se pretenden alcanzar con la accién.

® Métodos o procedimientos que se utilizaran para implantarla.

* Recursos materiales, humanos y econémicos necesarios.

¢ Fecha prevista de puesta en marcha y ejecucién de la accion.

e Fecha prevista de finalizacién.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de ABECONSA se compromete a informar a todas las
personas trabajadoras de la Empresa el contenido del Plan de lgualdad.

Para cumplir con los objetivos planteados, se establecen una serie de acciones que se distribuyen
por areas de actuacion. Los objetivos generales y especificos se incorporan en cada una de las 4reas
de actuacion.
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Area 1. Proceso de seleccién y contratacion. Infrarrepresentacién femenina

Objetivo general:

Fomentar el equilibrio en la presencia de mujeres en la plantilla en los puestos en que esta

subrepresentada.

Objetivos especificos:

(o]

Incorporacién de la perspectiva de género en los procesos selectivos.
Captar talento para cubrir vacantes en puestos masculinizados.
Revisién de los procedimientos establecidos con perspectiva de género.

AREA 1. SELECCION y CONTRATACION. INFRARREPRENTACION FEMENINA

las contrataciones anuales, procurando que al menos una
mujer participe en el proceso final de candidatura.
oo g
oF
,/
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INDICADORES

ACCIONES/MEDIDAS AREA 1 PERIODO RESPONSABLE
A1.1 Impartir formacién a las personas que intervengan en
N - Recursos
los procesos de seleccién, a fin de evitar sesgos de género Un afio o N.2 de personas
" L. o Humanos .

y facilitar la valoracion objetiva de las personas candidatas. que intervienen
en el proceso
de seleccién

A1.2 Emplear un lenguaje no sexista ni discriminatorio en la que han

documentacién que se utiliza durante el proceso de recibido

busqufda de personas c_an_dldatas: ofe{'tas de empleo, i ) Recursos formacion.
anuncios, Internet, etc. eliminando cuestiones relativas al | Vigencia del Plan
“n B Humanos

sexo, estado civil, nimero de hijos/as, etc.

Revisién periédica del equilibrio por sexo de la plantillay la eN.2 df

ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos. candidaturas
recibidas de
mujeresy

) hombres por

A1.3 Garantizar que las ofertas de empleo se basan en

. . N L. cada puesto

informacién ajustada a las caracteristicas objetivas del

" » : Recursos ofertado.
puesto segin la descripcion de este, asi como a los | Vigencia del Plan
. i " " Humanos

requisitos y condiciones del puesto, eliminando cualquier

cuestién que no esté directamente ligada a los puestos de o N2. de errores

trabajo como cuestiones de salud, sexo, género y edad. detectados
como lenguaje
sexista.

Al.4 Analizar los perfiles de las personas que presentan Vigencia del Plan Recursos

candidaturas a los puestos de trabajo ofertados con e Humanos N2 de vacantes

perspectiva de género. cubiertas por
sexo y puesto.

A1.5 Establecer acciones de difusién o acuerdos en centros o Fuentes

de formacién para captar talento y facilitar el acceso a las Recufsos alternativas

mujeres que se presenten a procesos de cobertura de | Vigencia del Plan contactadas

" - ) ) Humanos y
:acantef, ante ) _rnlsmas cl:ondlcmnes de idoneidad, candidaturas
‘ormacién y requisitos para el puesto. obtenidas
o L o Distribucién de

A1:G 'Establecer un proc?d_lmlentc c_on criterios claros y la plantilla por

objetivos en cuanto a mérito, capacidad e igualdad, para puesto y sexo

que, desde una perspectiva de género, preferentemente las . Recursos
5 . Un afio
contrataciones de mujeres sean, como minimo, un 50% de Humanos
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T A1.7 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacién de mujeres, especialmente para aquellos
puestos ylo departamentos donde estén
infrarrepresentadas y dar preferencia en igualdad de
condiciones de idoneidad, mérito y capacidad a las| . . Recursos
: . . Vigencia del Plan
contrataciones de mujeres en puestos en que esté menos Humanos
representada, y en los que el porcentaje de hombres sea
superior al 75% respecto a las mujeres, salvo en caso de no
existir candidatas para el puesto y bajo el principio de
idoneidad, mérito, capacidad e igualdad.
A1.8 Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida, Recursos
en la formacién dirigida a la nueva plantilla y en la Dos afios
. . e Humanos
formacion destinada a reciclaje.
ACCION MEDIOS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL*
ALA1 Consultorfa externa 3 horas / 1 personas 315€
’ Medios propios 15 horas / 5 personas 600 €
Al2 N/A
sAl.3 N/A
Al4 N/A
AlS Medios propios 16 horas / 2 personas 584 €
Al.6 N/A
Al7 N/A
Al8 N/A

*Coste estimado
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Area 2. Clasificacién profesional, formacién y promacién

Objetivo general:

L ]
 d

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la promocién de hombresy mujeres.
Garantizar la oferta de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de

habilidades y competencias.

Objetivos especificos:

o Revisién de los procedimientos de promocién interna para detectar sesgos de género.

o Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades especialmente a las personas del
Departamento de Personas que estén relacionadas con procesos de promocién y formacién.

AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACION Y PROMOCION

ACCIONES/MEDIDAS AREA 2 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A2.1 Establecer criterios claros, objetivos, no
discriminatorios y abiertos que faciliten la promocién interna « N.2 de puestos
de toda la plantilla, especialmente a 1as mujeres. ofertados para
La Empresa garantizara la existencia de un canal claro y promocionar.
accesible para que todas las personas que asf lo deseen,
e§pemalmentg las mujeres, pue.rjian optar a participar en los « N.5 de personas
diferentes procesos de promocidn, salvo para los puestos de Recursos e Esafosiie
confianza o que dicha caracteristica constituya un requisito Un afio HuManos P i 4
profesional determinante. promocionars;
En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos o Puesto de
donde estan infrarrepresentadas, con especial énfasis en los origen y puesto
puestos masculinizados y cuando se descarte a las candidatas de destino por
femeninas se realizard un informe donde se debe indicar las sexo
razones por las que se ha descartado dicha candidatura.
i o N.2 de cursos
. realizados fuera
| A2.2 Efectuar las actividades formativas, preferentemente de la jornada
en horario laboral, para favorecer la participacién a toda
. . i laboral.
persona interesada y, especialmente, de las mujeres.
Informar a la Comisién de seguimiento de la evolucién Vigencia del Plan Recursos ]
formativa de la plantilla, plan de formacién, fechas de Humanos © N.2 de acciones
imparticién, contenido, participacién de hombres y mujeres, formativas
segtin el grupo profesional, departamento, puesto y segtn el realizadas por
tipo de curso y niimero de horas. duracién,
| tipologia,
horario y sexo.
A2.3 Las personas que estén con jornada reducida por
culdado de menor o de persona mayor podran accederala | . . Recursos o N.2 de personas
- . Vigencia del Plan
formacién dentro del horario que tengan establecido para la Humanos formadas en
reduccién de jornada. igualdad por
B departamento
A2.4 Garantizar que la oferta formativa llega de formaclara | . o4 plan Recursos N2 de mujeres
y accesible a todas las personas. £ Humanos que reciben

formacion para
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puestos
A2.5 Realizar una campafia de promoci6n de actualizacién de polivalentes
informacidn curricular de {a plantilla de personal dirigida a Recursos
conocer sus potencialidades y favorecer las oportunidades | Vigencia del Plan Humanos o Documento
de promocién. DPT
A2.6 Promover una presencia equilibrada entre sexosenlos | . R Recursos
- e s Vigencia del Plan
Qrganos de participacion y consulta. Humanos
A2.7 Impartir formacién/informacién en sensibilizacién de la
igualdad de trato y oportunidades al conjunto de la Empresa,
o . . . Recursos
con formacién especifica para mandos, informando a la | Vigencia del Plan
s S Humanos
comisién de seguimiento de la estrategia y calendarios de
imparticién de los cursos.
A2.8 Favorecer la formacién de las mujeres para que cuenten
g ) . : 2 . Recursos
con una polivalencia que permita la rotacién de puestos y | Vigencia del Plan
‘o Humanos
mayores posibilidades de promocién.
A2.9 Priorizar la contratacion de la formacion con aquellas
empresas que acrediten que el personal docente cuenta con
formacién especifica en politicas de género y/o educacién en | vigencia del Plan Recursos
igualdad de género. Humanos
A2 10 Procurar que todas las ofertas de promocién interna .
. " - Inmediata Recursos
se publiquen con una antelacion minima de 15 dias en los N
" N Max seis meses Humanos
canales habituales de comunicacién.
A2.11 Revisar la Descripcién de Puestos de Trabajo (DPT),
con especial atencién a los términos neutros en la
denominacién y clasificacién profesional, procurando no
N . = Recursos
denominarlos en femenino ni masculino. Se definiran Dos afios
- 5 Humanos
claramente las funciones de cada puesto para evitar la
movilidad funcional de las personas trabajadoras asociadas a
cada uno de los puestos de la empresa.
A2.12 Garantizar que las personas que, por motivos de
conciliacién, estén en situacion de ausencia tempora! del Recursos
puesto de trabajo por flexibilizacién de jornada, reduccién, | Vigencia del Plan
. . . Humanos
excedencia, etc., puedan optar en igualdad de condiciones a
las promociones internas. -
ACCION MEDIOS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL*
A2.1 N/A
A2.2 N/A
A23 N/A
A2.4 N/A
A2.5 Medios propios 32 horas/ 2 personas 640 €
A2.6 N/A
A2.7 Consultoria externa 6horas/ 1 personas 105 €
) Medios propios 105 horas / 105 personas 4.200 €
A2.8 N/A
A2.9 N/A
A2.10 N/A
A2.11 Consultoria externa Shoras/ 1 personas 525€
) Medios propios 10 horas/  1personas 200 €
A2.12 | N/A

*Coste estimado
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Area 3. Condiciones de trabajo: retribuciones y auditoria retributiva

Objetivo general:

e Garantizar la ausencia de discriminacién retributiva bajo el principio de trabajo de igual
valor.

Objetivo especifico:

o Realizar un seguimiento anual de las retribuciones salariales y complementos desde una
perspectiva de género.

ACCIONES/MEDIDAS AREA 3 PERIODO RESPONSABLE | INDICADORES
B A3.1 Realizar anélisis estadisticos sobre las
retribuciones medias y medianas de mujeres y
hombres desglosados por sexo, grupo profesional,
puestos y estudios de los conceptos salariales y
extrasalariales en los grupos profesionales en que
haya representacion de ambos sexos.
s - Recursos
Establecer criterio de andlisis en la revisién de las Anual Humanos ¢ infarmes
g brechas que superen el 5% entre mujeres y hombres. realizados
2 En caso de producirse por motivo de sexo, se realizard
E plan que contencién con medidas correctoras  Informacién de
&= asignando mismo nivel retributivo a funcién de igual las medidas
f_: valor. realizadas
2
g o N2 de mujeres
: 3 loradié = que acceden a
@a A3.2 Revos‘ar lava ?racmn de puestos de- t_ra ajo (VPT) Un afio Recursos contratos de
z con especial atencion a los puestos feminizados. Humanos o
o larga duracién
(8]
=1
- "
E A3.3 En caso de detectarse algin tipo de | *Auditorfa
= discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, salarial con
] se activarin medidas especificas que eliminen la| vigencia del Plan Recursos inclusién de
ﬁ discriminacién detectada. Humanos VPT
=
o
= Brechas
= A3.4 Dar un derecho preferente para el acceso a
4] i - salariales.
=z contratos de larga duracién a las mujeres que
8 previamente tuviesen en la Empresa contrato de | . Recursos
g practicas, eventuales o becarias, previa superacién del Vigencia del Plan Humanos ¢ Documento de
o proceso evaluador que corresponda. medidas
: correctoras a
5 negociado por
& I isién de
< A3.5 Establecer un sistema que garantice la a comi:
desconexion digital. Un afio Recursos seguimiento
Humanos
A3.6 Realizar una auditoria retributiva al menos una . Recursos
N . Dos afios
vez durante la vigencia del plan. | Humanos
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ACCION MEDINS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL*
A3 Consultoria externa 25 horas / 1 personas 2.625€
) Medios propios 20 horas / 1 personas 400 €
A32 Consultoria externa 10 horas / 1 personas 1.050€
) Medios propios 20 horas / 2 personas 400€
A3.3 N/A
A34 N/A
A35 Medios propios 32 horas / 1 personas 640 €
A3.6 Consuitoria externa 20 horas / 1 personas 2.100€
*Coste estimado
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Area 4. Conciliaci6n y ejercicio corresponsable de la vida personal, laboral y familiar

Objetivo general:

¢ Promover la corresponsabilidad y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del
sexo, estado civil, antigiiedad en la Empresa o modalidad contractual.

Objetivos especificos:

o Informar a toda la plantilla de los recursos existentes en materia de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, asi como fomento del uso de estas medidas por parte de todas
las personas con independencia de que sean hombres o mujeres.

o Evitar que el disfrute de medidas de conciliacién afecte en la carrera profesional de las
personas trabajadoras.

o Impulsar la corresponsabilidad de toda la plantilla como medida necesaria para la
conciliacién de la vida laboral, familiar y privada.

ACCIONES/MEDIDAS AREA 4 PERIODO RESPONSABLE | INDICADORES

s
I

e N.2 de personas

A4.1 Usar los canales de comunicacién interna para informar Recursos por se.xo que
a la plantilla de los permisos, suspensiones de contrato y | Vigencia del Plan MiirEnde han disfrutado
excedencias que contempla la legislacidn y dar a conocer la de permisos o
posibilidad de su disfrute por los hombres. licencias por
motivos de
conciliacién.

[ «N.2 de personas

por sexo que
Inmediata Recursos han recibido

Max un mes Humanos informacién.

A4.2 Transmitir a toda la plantilla la informacidn necesaria
para que puedan solicitar una adaptacién de jornada por
conciliacién familiar.

o N.2 de personas
por sexo que

AREA 4. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

.A4.3 RealizaI: una ‘Iista de medidas de conciliacién para RECUrsos reciben el
informar y difundir a toda la plantitla. Anual Humanos catalogo de
medidas de
conciliacién.
. o N.2 de hijos e
Ad.4 Informacion anual por sexo de las personas que han Recursos .
. . Anual hijas y sus
hecho uso de las medidas establecidas. Humanos
edades.
= - «N.2de
dient:
A4S Sensibilizar especialmente a las personas responsables ascenclentes a
! . . Ln Recursos cargo.
de departamento en materia de desconexion digital e 18 meses
. N s o Humanos
incluirla en el plan de formacién anual. sN2 de
| solicitudes
A4.6 Conceder un permiso retribuido de 15 horas/afio para aceptadas y
acudir a tutorias del centro de estudio de hijos/as menores y rechazadas,
para acompafiar a consultas médicas a menores, mayores de motivando las
65 afios y personas dependientes hasta segundo grado de Vigencia del plan Recursos denegadas,
consanguinidad y afinidad, debiendo aportarse justificante. g P Humanos desagregadas
Conceder un permiso no retribuido de 10 horas/afio para las por sexo.
mismas circunstancias, con posibilidad de recuperar las horas
de ausencia. 1 J———
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A4.7 En sustitucién del permiso previsto en el articulo 37.4
ET, los/as progenitores/as podrén optar por acumular la hora
diaria de ausencia del trabajo en jornadas completas de
permiso hasta totalizar 17 dias laborables continuados. Este
derecho aumentara proporcionalmente en los supuestos de
nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento mltiples. Este permiso se podra disfrutar en las
Jjornadas pactadas independientemente de haber disfrutade
del permiso de maternidad o paternidad de forma no
continuada a las primeras seis semanas posteriores al parto
y se disfruten hasta que el/la menor cumpla 12 meses.

Recursos

Vigencia del plan Humanos

A4.8 Flexibilizar el permiso de hospitalizacién o intervencién
quirtirgica sin  hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, pudiendo ejercerse de manera discontinua
mientras dure la hospitalizacién o el reposo domiciliario.

Recursos

Vigencia del plan Humanos

ACCIO

N MEDIOS MATERIALES/VALORACION

MEDIOS HUMANOS/VALORACION

TOTAL*

Ad.l

N/A

A4.2

Medios propios

1 horas/ 1 persona

35¢€

A4.3

N/A

Ad.4

Medios propios

4 horas/ 1 persona

140€

A45

Consultorfa externa
Medios propios

6 horas/ 1persona
26 horas / 26 personas

630€
1.040 €

A4.6

N/A

A4.7

N/A

A4.8

N/A

*Coste estimado
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Area 5. Condiciones de trabajo: prevencién de riesgos laborales y salud !aboral

Objetivo general:

Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en las politicas preventivas para prevenir
desde su origen los riesgos derivados de las condiciones de trabajo que puedan afectar
negativamente a las mujeres trabajadoras durante el embarazo, parto o periodo de lactancia

introduciendo un enfoque de género.

Fomentar una cultura empresarial basada en la igualdad que garantice un entorno laboral

seguro para todas las personas trabajadoras.

Objetivos especificos:

o Revisar las evaluaciones de riesgos laborales desde una perspectiva de género.

AREA 5. CONDICIONES DE TRABAIO: PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

e )

ACCIONES/MEDIDAS AREA 5 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
AS.1 Realizar una evaluacién por puestos que identifique .
" N N Servicios
los riesgos laborales aplicando perspectiva de género y Dos afios o
. L Prevencion
priorizando los puestos feminizados. eN.2 de
documentos
A5.2 Comunicar al servicio de prevencién de riesgos revisados.
laborales (SPRL} y al servicio de vigilancia de la salud (SVS)
el contenido del plan de igualdad, instando la revisién de Inmediata Recursos oN.2de
los procedimientos para analizar la incorporacién de la Max un mes Humanos -
N y documentos
perspectiva de género en los diferentes documentos y
procedimientos. modificados.
| A5.3 Utilizar un lenguaje no sexista e incluyente en la Dos afios Servicios o N.2 de puestos
documentacién relacionada con seguridad y salud laboral. Prevencién analizados
desde una
A5.4 Revisar toda la documentacion relativa a la perspectiva de
prevencién de riesgos laborales, garantizando que en su género.
- : Servicios
elaboracién se tenga en cuenta los factores fisicos y Dos afios Prevencién
psicosociales de hombres y mujeres en la actividad o Indicadores
preventiva de la Empresa. para aplicar la
erspectiva de
AS.5 Introducir un médulo de PRL en la prevencién de las P éne‘:'o =2
violencias sexuales contra las mujeres desde una Un afio Servicios g. Jancia de |
perspectiva de género dentro de la formaci6n obligatoria Prevencién vngl! ancia de fa
en esta materia. salud
AS5.6 Disponer de un informe de siniestralidad Anual Recursos o Datos de
desagregado por sexo y por categorfa. Humanos siniestralidad
por sexo Y
AS5.7 Difundir el protocolo de riesgo durante el embarazo categorfa
y la lactancia natural entre las personas trabajadoras de la Recursos
) . P Anual
Empresa, e informar de ello a la Comisién de Seguimiento. Humanos o N2
adaptaciones
realizadas
AS.8 'Adaptacu:n progresiva de EPI's a la diversidad de la Vigencia del Plan Recursos
plantilla. Humanos

TN
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ACCION MEDIOS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL®
A5.1 Consultoria externa en PRL 40 horas / 1 persona 1.600€
i Medios propios 20 horas / 2 personas 80D €
A5.2 Medios propios 10 horas / 1 persona 400 €
A5.3 Medios propios 6 horas / 2 personas 240 €
A5.4 Medios propios 80 horas / 2 personas 3.200€
A5.5 SPRL 400 €
AS.6 Medios propios 4 horas / 1 personas 80€
AS5.7 Medios propios 4 horas / 1 personas 140 €
A58 N/A '

*Caste estimado
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Area 6. Prevencién del acoso laboral, sexual, por razén de sexo y discriminatorio

Objetivo general:

L
acoso, especialmente del acoso sexual y/o por razén de sexo.
Objetivo especifico:
o

Prevenir la violencia en el trabajo y velar por un entorno laboral libre de cualquier tipo de

Revisar los procedimientos establecidos para evitar y actuar ante cualquier riesgo de acoso
en el entorno laboral garantizando un entorno laboral libre de acoso y en especial el acoso

sexual y por razdn de sexo.

AREA 6. PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL POR RAZON DE SEXO Y DISCRIMINATORIO

ACCIONES/MEDIDAS AREA 6 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A6.1 Revisién del texto del Protocolo de prevencion y
. . Comisién de
actuacién frente al acoso para adaptarlo a la normativa de Seis meses
" Igualdad
aplicacién.

o Texto del
protocolo.

e N.2 de personas

A6.2 Divulgacion del Protocolo de prevencién y actuacién SeRs nbses Comisién de alas que se
frente al acoso a todas las personas de la Organizacién. s lgualdad comunica el
protocolo.

o N.2 de personas
que reciben la
informacién del

P oy ) . Comisién de nuevo
A6.3 Elaboracién de diptico para informar a la plantilla. 10 meses Igualdad Protocolo.

o N2 de acciones

— de
sensibilizacién
A6.4 Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso en centros
laboral, sexual, por razén de sexo, asi como el acoso Vigencia del Plan Comisién de donde haya
discriminatorio y el acoso digital. |gualdad habido algin
caso de acoso
sexuzl o por
- razon de sexo
A6.5 Garantizar el caricter urgente y confidencial del
proceso, asi como el respeto a la intimidad y la prohibicién N2 acciones
de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las Inmediata Recursos formativas, n?
personas que intervienen en este. Max un mes Humanos personas y
contenido
accion
A6.6 Realizar formacién a mandos y responsables que
gestionen equipos sobre la prevencién del acoso sexual y Un afio ReciAEs
Humanos
por razén de sexo.
Pagina 37 de 54
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A6.7 Realizacion de campafias de sensibilizacion y
prevencidén del acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo
y discriminatorio en las que se incluyan, entre otros
contenidos, los comportamientos constitutivos de acoso,
el compromiso de la Empresa para prevenir y eliminar
estas situaciones, las fases y los canales de denuncia,

garantfa de confidencialidad, tipificacién de las medidas | vigencia del Plan Recursos
sancionadoras de acoso laboral, sexual y/o por razén de Humanos
sexo y discriminatorio.
Reforzar la sensibilizacién en materia de acoso sexual y por
razén de sexo en centros de trabajo donde haya habido
algiin caso de acoso.
ACCION MEDIOS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL*
A6.1 N/A
A6.2 Medios propios 1 horas/ 1 personas 35€
A6.3 Medios propios 2horas/ 1personas 70€
A6.4 N/A
AE.5 N/A
A6.6 Consultoria Externa 3horas/ 1personas 315 €
AGT Consultorfa Externa 6horas/ 1 personas 630€
i Medios propios 105 horas / 105 personas 4.200€

*Coste estimado

%Mf@ﬁb b
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Area 7. Violencia de género

Objetivo general:

Garantizar los derechos de las mujeres victimas de la violencia de género.

Objetivos especificos:

Tolerancia Cero ante todo tipo de violencia contra las mujeres.

Informar a las trabajadoras en la prevencién y actuacién contra la violencia hacia las

mujeres.

Desarrollar una cultura empresarial comprometida contra la violencia de género.

AREA 7. VIOLENCIA DE GENERO

ACCIONES/MEDIDAS AREA 7 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A7.1 Difundir la guia de AGAXEN para la deteccién de
indicios de victimas de violencia .de género que incluye los Inmediata Comisién de
derechos y recursos para las victimas de violencia de Max un mes \eualdad
género. Protocolo de prevencién y actuacién frente a la 2 g
violencia de género.
A7.2 Elaborar un diptico para informar a la plantilla. 14 meses Comisich dde
lgualda o Texto del
protocolo.
A7.3 Formar a las personas miembros de la Comisién de At Recursos eN.2de personas
lgualdad en prevenci6n de la violencia contra las mujeres. Humanos que reciben el
protocolo.
A7t.4 ilc:nsibilizarI a .tc;da .Iadplat\tilla en la prevencion y «N.2 de personas
actuacién contra la violencia de género. .
ue reciben el
La acreditacion de la situacion de victima de violencia de | Vigencia del Plan RECRIEDS q‘ .
, P B Humanos diptico.
género y victima de agresién sexual se podrd dar por los
medios recogidos en el RDL 9/2018
[]
A7.5 Conceder reduccién de jornada de trabajo diaria de la ¢ N.2 de personas
trabajadora victima de violencia de género o victima de por' SEX0IQUE
agresion sexual que lo solicite, complementando hasta un |\, o W0 Recursos rectben.
méaximo de un 25% la retribucién salarial y, en su caso, g Humanos formacién.
extrasalarial por el tiempo indispensable para que la victima
de violencia de género atienda a sus necesidades personales. o N2 de vecesy
A7.6 Trasladar a la trabajadora victima de violencia de género pel:s?nas que
o victima de agresién sexual que lo solicite a otro centrode | . b0 Recursos solicitan las .
trabajo en la misma o diferente localidad, sin merma en la & Humanos med{das yn<
retribucién que viniera percibiendo. medidas
concedidas.
A7.7 Facilitar a la trabajadora victima de violencia de género
o victima de agresién sexual que lo soficite una excedencia Vigencia del Plan Recursos
de 6 meses, ampliable a 18 meses, con reserva de puesto de B Humanos
trabajo.
A7.8 No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni
faltas de puntualidad las motivadas por la situacién fisica o
3 aa ) . e . . Recursos
psicolégica derivada de violencia de género o de agresion | Vigencia del Plan Humanos

sexual, debiendo aportarse los justificantes médicos

portunos
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A7.9 La duracién del traslado de centro de trabajo de la mujer
victima de violencia de género y victima de agresion sexual,
. i Recursos
con reserva de! puesto se amplfa hasta 18 meses. Terminado | Vigencia del Plan
X 4 nfit Humanos
el periodo la trabajadora podré solicitar el regreso a su
puesto o la continuidad en el nuevo
A7.10 La Empresa facilitard y asumira el coste de la asistencia
psicolégica de la trabajadora victima de violencia de género
o de agresién sexual durante un afio a contar desde que se
P o , . Recursos
inicia la situacién/necesidad por el nimero de sesiones que | Vigencia del Plan
: . ) Humanos
el especialista estime adecuadas sin superar, en su caso, las
20 sesiones ni el precio de 55 € por sesién. La Empresa lo
abonara contra factura presentada por la trabajadora.

ACCION MEDIOS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL*
A7.1 Medios propios 2 horas/ 2 personas 80€
A7.2 Medios propios 4 horas/ 1 personas 160 €
A73 Consultorfa externa 3 horas/ 1personas 315€

) Medios propios 9 horas/ 3 personas 495 €
AT4 Consultoria externa 6horas/ 1personas 630€
) Medios propios 105 horas / 105 personas 3.360 €
A7.5 N/A
A7.6 N/A
A7.7 N/A
A7.8 N/A
A7.9 N/A
A7.10 N/A

*Coste estimado
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Area 8. Comunicacién

Objetivo general:

e Difundir una cultura comprometida con la igualdad sensibilizando a toda la plantilla en la
igualdad de oportunidades y comunicarle la puesta en marcha del Plan de gualdad, de los
principios que lo inspiran, los objetivos y los resultados esperados.

Objetivos especificos:

o Integrar la perspectiva de género en las comunicaciones internas y externas.

o Sensibilizar a hombres y mujeres en la aplicacién del Plan de Igualdad.

o Integrar laigualdad en la estrategia y cultura de la Organizacién incorporando la perspectiva
de género.

ACCIONES/MEDIDAS AREA 8 PERIODO RESPONSABLE INDICADORES
A8.1 Realizar un plan de comunicacion del Plan de Igualdad, Seis meses Comisién de
. lgualdad
una vez sea aprobado, tanto interna como externamente.
|
A8.2 Difundir una guia de lenguaje no sexista a todas las Sels meses Recursos eN.2de personas
personas que elaboren comunicaciones internas o externas. Humanos que reciben la
informacién por
sexo.
A8.3 Comunicar a empresas proveedoras el compromiso con - eN.2 de
= : . . . Comisién de .
kel la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, el Seis meses lgualdad publicaciones e
g cual operara de modo reciproco. informaciones
g revisadas y
b3 actualizadas.
o] A8.4 Revisar las imagenes y comunicacién visual (pdgina web,
; folletos informativos, publicidad en televisién, comunicados Un afio Recursos o N.2 de personas
0 de Empresa, etc.) que solo presenta a un sexo y/o que Humanos que reciben la
[¥) . .
§ contiene estereotipos de género. gufa de
ﬁ — lenguaje no
2 ) ] o: - sexista.
Z | A8.5 Publicitar a través de la pagina web el plan de igualdad Recursos
z y el Protocolo de acoso a todo el personal, asi como a las Un mes Humanos
« | Empresas subcontratistas y ETT. ¢ Personas de
E nueva
A8.6 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones incorporacion
informacidn especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo informadas
Recursos
de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y el Un afio Humanos
:rot(ézcolo de proteccién y ayuda a las victimas de violencia « Campafia y
€ Benero envio de la
A8.7 Realizar campafias de sensibilizacién del Dia Recursos misma
Internacional de 1a Mujer (8 de marzo) y del Dia Internacional Anual
. : . . Humanos
contra la Violencia de Género {25 de noviembre).
Informar periédicamente del desarrollo del Plan. Anual Eomisien
igualdad




A | abeconsa

consestruceceidn

—_
A8.9 Informar y sensibilizar a las personas responsables de
los medios de comunicacién de la Empresa (pdgina web, Recursos
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y Tres meses Humanos
utilizacién del lenguaje e imagenes no sexistas.

ACCION MEDIOS MATERIALES/VALORACION MEDIOS HUMANOS/VALORACION TOTAL*
A8.1 Medios propios 210 horas / 105 personas 6.300 €
AB.2 Medios propios 1horas/ 1 personas 35€
A8.3 Medios propios lhoras/ 1 personas 35€
A8.4 N/A
A8.5 Medios propios 3horas/ 1personas 105€
A8.6 N/A
AB.7 Medios propios 4horas/ 1 personas 140 €
A8.8 Medios propios 24 horas/ 3 personas 1.320€
A8.9 Medios propios 4 horas / 2 personas 140€

*Coste estimado
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9. VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad entrard en vigor el dia 1 de mayo de 2026 y tendra una duracién de
cuatro afios, al término de los cuales se proceders a constituir la comisién negociadora para la
negociacién del siguiente Plan de lgualdad.

» Inicio: 1 de mayo de 2026

» Finalizacién: 30 de abril de 2030

La vigencia de la auditoria retributiva sera la misma del Plan de igualdad.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendra competencia para resolver y solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacidn o revision, en tanto que
la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién.

Ambito de aplicacién: Todo el personal del centro de trabajo de la sede de A Corufia y de las personas
contratadas y desplazadas en las obras en que se presta el servicio Madrid y Pontevedra.
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10. SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento es un proceso que comprende la recogida y el andlisis de datos para comprobar que
el Plan de lgualdad cumpla los objetivos que se han propuesto y, lo que es mas importante, que
responda a las necesidades y carencias detectadas en el diagnéstico realizado.

Conforme a lo establecido en el articulo 46 LOIMH y en el RD 901/2020, los Planes de igualdad deben
de incorporar sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para llevar a cabo el seguimiento, las partes firmantes de la Comisién Negociadora del Plan lgualdad
se constituyen en Comisién de Seguimiento y Evaluacién.

Su composicién serd paritaria y se responsabilizara de realizar el seguimiento periédico de las
acciones del Plan y evaluar el grado de cumplimiento.

De una parte, en representacion de la Empresa:

Titulares: BLANCA ESTHER LOPEZ HERNANDEZ, TAMARA ARRANZ SANCHEZ-TEMBLEQUE Y
JOSE LUIS MOLINA BOTAS.

De otra parte, en representacion de las personas trabajadoras, aquellas personas miembros de la
Comision Negociadora firmantes del Plan de |gualdad:

Titulares: JAIME LOPEZ NAVARRO (EN REPRESENTACION DEL SINDICATO CCOO-HABITAT Y
ADRIANA FLOREZ VILELA (EN REPRESENTACION DEL SINDICATO UGT).

A los dos afios de vigencia del Plan, se realizara un informe de evaluacién y seguimiento del Plan.
Finalizada su vigencia se realizara un informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

Entre las funciones a desarrollar por la Comisién de Seguimiento y Evaluacién, entre otras, se
encuentran las siguientes:

« Disefiar y aprobar su propio Reglamento de Funcionamiento interno en fecha posterior a la
firma del Plan de igualdad.

» Medir y evaluar las acciones y medidas previstas en el Plan de Igualdad en funcién de los
tiempos de ejecucidn previstos.

«  Afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida contenida en el Plan en funcion de los efectos que vayan aprecidandose en relacién
con la consecucién de sus objetivos.

e Proponer medidas correctoras para subsanar las posibles desviaciones en la implantacién
de las acciones o medidas acordadas en el Plan.

Elaboracion de informes anualmente de las acciones o medidas acordadas en el Plan con el
objeto de reflejar el avance en materia de Igualdad dentro de la estructura organizativa.

. Rep{za: funciones asesoras e informativas en materia de lgualdad a las personas
tyabajadoras.
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« Tener conocimiento de las personas incorporadas cada afio distribuidas por departamento,
puesto, tipo de contrato y jornada, desagregadas por sexo.

o Tener conocimiento anualmente de las promociones por grupo profesional, puesto
funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y tipo de
promocion, desagregadas por sexo.

« Tener conocimiento de las transformaciones de contratos temporales en indefinidos, de la
transformacién de contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de las solicitudes de
aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial, especificando las que se han llevado
a cabo, desagregados por sexo.

e Tener conocimiento anualmente de la rotacién y bajas voluntarias con perspectiva de
género.

e Tener conocimiento anualmente de la difusién del protocolo de riesgo durante el embarazo
y la lactancia natural.

¢ Estudiary analizar los resultados y obtener conclusiones.

s Recoger y planificar sugerencias de actuacion.

Asimismo, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion serd la encargada de solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisién del Plan de
igualdad.

Sin perjuicio de los plazos de revisién establecidos, el Plan de igualdad deberd revisarse, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos
en los apartados 4 y ss. del articulo 9 RD 901/2020.

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

c) En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico de la
Empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la Empresa, sus
métodos de trabajo, Organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de Convenio
colectivo y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o de las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboraci6n.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la Empresa por discriminacion 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 revision del Plan de Igualdad
implicar4 la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de lgualdad, en la medida
necesaria.

De no haber acuerdo, las partes podran acudir a la Inspeccién de Trabajo, al AGA o al SIMA para
solicitar mediacién.
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Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcidn de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con la
consecucién de sus objetivos.

La Empresa se obliga a dotar a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién de los recursos humanos y
materiales necesarios para poder llevar a cabo las acciones y medidas acordadas en el Plan.

Se establece como area prioritaria el drea de infrarrepresentacién.

Se presupuesta en cada una de las areas del Plan el importe destinado al seguimiento y evaluacion
del Plan de lgualdad.

Se aprueba el modelo a utilizar en el proceso de seguimiento y evaluacién del Plan de lgualdad como
herramienta en la que se desarrollen los siguientes indicadores:

» Indicadores de resultado:

Nivel de ejecucién del Plan
Ndmero, sexo y perfil profesional de personas beneficiarias de las acciones

Grado de desarrollo de los objetivos planteados

INDICADORES DE
RESULTADO

Relacion entre Objetivos del Plan y nivel de ejecucién

» Indicadores de proceso:

Deteccion de necesidades: informativas, formativas y de difusién
% 8 Grado de informacidn y difusién entre la plantilla
g § Grado de adecuacion de los recursos humanos y materiales
2 a Incidencias, dificultades y soluciones aportadas

> Indicadores de impacto:

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres de la plantilla

Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de oportunidades

INDICADORES
DE IMPACTO

Cambios en la cultura de la Empresa

Asimismo, en el plazo de tres meses, la Empresa nombrara a la persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la Empresa, con formacién especifica
en Ja materia, y que serd la encargada de gestionar el Plan, participar en su implementacién,
desarrollar y supervisar los contenidos, unificar criterios de igualdad en los procesos de seleccién,
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promocién y demds contenidos que se acuerden relacionados con el Plan, asi como informar a la
Comisién de Seguimiento. Ademas, la Empresa creard una direccién de correo electrdnico, la que
servira de canal de igualdad destinada a emitir y recibir aquellas cuestiones relacionadas con la

Igualdad.

Las partes, de conformidad con el contenido del Plan de Igualdad de ABECONSA 5L, acuerdan por
mayoria su adhesién total e incondicionada y firman de conformidad el Acta final que se une a este
documento, autorizando a la direccién de la Empresa a su publicacién en los registros publicos
correspondientes.

El Plan de lgualdad se inscribira en el Registro que corresponda de conformidad con la normativa de
aplicacion.

En A Coruiia, a 30 de abril de 2026
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ANEXO | - FICHA DE SEGUIMIENTO

FICHA DE SEGUIMIENTO

DENOMINACION DE LA ACCION/CODIGO

AREA DE ACTUACION

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

PERIODO DE SEGUIMIENTO
FECHA
MEDIOS HUMANOS/MATERIALES
DESARROLLO DE LA ACCION
ACTIVIDADES PREVISTAS:
Cumplimiento de los objetivos Ninguno Bajo Medio Alto Total
Falta de recursos humanos
CAUSAS:
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo
Falta de participacién
Descoordinacién entre departamentos
Desconocimiento del desarrollo
Otros
Nivel de ejecucién de la accién Ninguno Bajo Medio Alto Total
Numero de participantes Mujeres Hombres
RESULTADOS POR INDICADORES: Mejor Sin cambios Peor No procede

. % —~— \'y
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INCIDENCIAS EN EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES

DIFICULTADES/BARRERAS SOLUCIONES

MODIFICACIONES PROPUESTAS
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ANEXO Il - CRONOGRAMA

01/05/2026 a 31/05/2026

01/05/2026 3 31/07/2026

01/05/2026 a 31/10/2026

01/05/2026 a 28/02/2027

01/05 a 30/04 del afio siguiente vencido

01/05/2026 a 30/04/2027

01/05/2026 a 30/06/2027

01/05/2026 a 31/10/2027

01/05/2026 a 30/04/2028

01/05/2026 2 30/04/2030

ACCION /MED

A4.2 Transmitir a toda la plantilla la informacién necesaria para que
puedan solicitar una adaptacién de jornada por conciliacién familiar.

A5.2 Comunicar al servicio de prevencién de riesgos laborales (SPRL) y al
servicio de vigilancia de la salud (SVS) el contenido del plan de igualdad,
instando la revisién de los procedimientos para analizar la incorporacién
de la perspectiva de género en los diferentes documentos y
procedimientos.

AB.5 Garantizar el caricter urgente y confidencial del proceso, asf como
el respeto a la intimidad y la prohibicién de cualquler tipo de represalias
hacia cualquiera de |as personas que intervienen en este.

A7.1 Difundir la gufa de AGAXEN para la deteccién de Indicios de victimas
de violencia de género que incluye los derechos y recursos para las
victimas de violencia de género. Protocolo de prevencion y actuacién
frente a la violencia de género.

A8.5 Publicitar a través de la pagina web el Plan de igualdad y el
Protocolo de acoso a todo el personal, asi como a las Empresas
subcontratistas y ETT.

A8.9 Informar y sensibilizar a las personas responsables de los medios
de comunicacién de la Empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.)
en materia de igualdad y utilizacién del lenguaje e imagenes no sexistas.

A2.10 Procurar que todas las ofertas de promocién interna se publiquen
con una antelacién minima de 15 dias en todos los canales habituales de
comunicacién.

A6.1 Revisi6n del texto del Protocolo de prevencién y actuacién frente al
acoso para adaptarlo a la normativa de aplicacién.

A6.2 Divulgaci6n del Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso
el personal de la Empresa.

fizar un plan de comunicacién del Plan de Igualdad, una vez sea
0, tanto interna como externamente.

CRONOGRAMA

Un mes

Un mes

Un mes

Un mes

Un mes

Tres meses

Sels meses

Seis meses

Seis meses

Seis meses
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A8.2 Difundir una gufa de lenguaje no sexista a todas las personas que
elaboren comunicaciones internas o externas.

A8.3 Comunicar a las Empresas colaboradoras, proveedoras de la
Empresa, el compromiso con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

A6.3 Elaboracién de un diptico para informar a la plantilla.

A3.1 Realizar andlisis estadfsticos sobre las retribuciones medias y
medianas de mujeres y hombres desglosados por sexo, grupo
profesional, puestos y estudios de los conceptos salariales y
extrasalariales en los grupos profesionales en que haya representacién
de ambos sexos. Establecer criterio de andlisis en la revisién de las
brechas que superen el 5% entre mujeres y hombres. En caso de
producirse por motivo de sexo, se realizard plan que contencién con
medidas correctoras asignando mismo nivel retributivo a funcién de
igual valor.

A4.3 Realizar una lista de medidas de conciliacién para informar y
difundir a toda la piantilla.

A4.4 Informacién anual por sexo, de las personas que ha hecho uso de
las medidas establecidas.

AS.6 Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexo y
por categoria.

A5.7 Difundir el protacolo de riesgo durante el embarazo y la lactancia
natural entre las personas trabajadoras de [a Empresa, e informar de ello
a la Comisién de Seguimiento.

AB.7 Realizar campafias de sensibilizacién del Dia Internacional de la
Mujer {8 de marzo) y del Dia Internacional contra la Violencia de Género
{25 de noviembre).

A8.8 Informar periédicamente del desarrollo del Plan.

A1.1 Impartir formacién a las personas que intervengan en los procesos
de seleccién, a fin de evitar sesgos de género y facilitar 1a valoracién
objetiva de las personas candidatas.

A1.6 Establecer un procedimiento con criterios claros y objetivos en
cuando a mérito, capacidad e igualdad, para que, desde una perspectiva
de género, preferentemente las contrataciones de mujeres, como
minimo, sean un 50% de las contrataciones anuales, procurando que al
menos una mujer participe en el proceso final de candidatura.

A2.1 Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos
que faciliten la promacién interna de toda la plantilla, especialmente a
las mujeres.

La Empresa garantizard la existencia de un canal claro y accesible para
que todas las personas que asf lo deseen, especialmente las mujeres,
puedan optar a participar en los diferentes procesos de promaocién, salvo
para los puestos de confianza o que dicha caracteristica constituya un
requisito profesional determinante.

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendrdn
preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde estdn
infrarrepresentadas, con especial énfasis en los puestos masculinizados
y cuando se descarte a las candidatas femeninas se realizar un informe
donde se debe indicar las razones por las que se ha descartado dicha
candidatura.

A3.2 Revisar la valoracién de puestos de trabajo con especial atencién a
los puestos feminizados.

A3.5 Establecer un sistema que garantice la desconexién digital.
AS.5 Introducir un médulo de PRL en la prevencién de las violencias

sexuales contra las mujeres desde una perspectiva de género dentro de
la formacién obligatoria en esta materia.

A6.6 Reallzar formacién 2 mandos y responsables que gestionen equipos
revencién del acoso sexual y por razén de sexo.
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A7.3 Formar a las personas que forman parte de la Comisién de lgualdad
en prevencion de la violencia contra las mujeres.

AB.4 Revisar las imdgenes y comunicacién visual {pagina web, folletos
informativos, publicidad en televisién, comunicados de Empresa, etc.}
que solo presenta a un sexo y/o que contiene estereotipos de género.

A8.6 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién
especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo y el protocolo de proteccion y ayuda a las
victimas de violencia de género

A7.2 Elaborar un diptico para informar a la plantilla.

A4.5 Sensibilizar especialmente a las personas responsables de
departamento en materia de desconexién digital e incluir en el plan de
formacién anual.

A1.8 Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida, en la
formacién dirigida a la nueva plantilla y en la formacién destinada a
reciclaje.

A2.11 Revisar la Descripcién de Puestos de Trabajo (DPT), con especial
atencién a los términos neutros en la denominacién y clasificacién
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni masculino. Se
definirdn claramente [as funciones de cada puesto para evitar la
movilidad funcional de las personas trabajadoras asocladas a cada uno
de los puestos de la empresa.

A3.6 Realizar una auditoria retributiva al menos una vez durante la
vigencia del plan.

AS5.1 Realizar una evaluacidn por puestos que identifique los riesgos
laborales aplicando perspectiva de género. priorizando fos puestos
feminizados.

A5.3 Utilizar un lenguaje no sexista e incluyente en la documentacién
relacionada con seguridad vy salud laboral.

A5.4 Revisar toda la documentacién relativa a la prevencién de riesgos
laborales, garantizando que en su elaboracién se tenga en cuenta los
factores fisicos y psicosociales de hombres y mujeres en fa actividad
preventiva de la Empresa.

Al.2 Emplear un lenguaje no sexista ni discriminatorio en la
documentacién que se utiliza durante el proceso de bisqueda de
personas candidatas: ofertas de empleo, anuncios, Internet, etc.
eliminando cuestiones relativas al sexo, estado civil, nimero de hijos/as,
etc.

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantillay la ocupacién de
mujeres y hombres en los distintos puestos.

A1.3 Garantizar que las ofertas de empleo se basan en informacién
ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto segtin la descripcién de
este, asi como a las requisitos y condiciones del puesto, eliminando
¢tualquier cuestién que no esté directamente ligada a los puestos de
trabajo como cuestiones de salud, sexo, género y edad.

A1.2 Analizar los perfiles de las personas que presentan candidaturas a
los puestos de trabajo ofertados con perspectiva de género.

ALl.5 Establecer acciones de difusién o acuerdos en centros de
formacion para captar talento y facilitar el acceso a las mujeres que se
presenten a procesos de cobertura de vacantes, ante mismas
condiciones de idoneidad, formacién y requisitos para el puesto.

AL1.7 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacién
de mujeres, especialmente para aquellos puestos y/o departamentos
donde estén infrarrepresentadas y dar preferencia en igualdad de
condiciones de idoneidad, mérito y capacidad a las contrataciones de
mujeres en puestos en que esté menos representada, y en los que el
porcentaje de hombres sea superior al 75% respecto a las mujeres, salvo
de no existir candidatas para el puesto y bajo el principio de
, mérito, capacidad e igualdad.

Un afio

Un afio

Un afio

14 meses

18 meses

Dos afios

Dos afios

Dos afios

Dos aiios

Dos aiios

Dos aiios

Vigencia del Plan

Vigencia del Plan

Vigencia del Plan

Vigencia del Plan

Vigencia del Plan
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A2.2 Efectuar las actividades formativas, preferentemente en horario
laboral, para favorecer la participacién a toda persona interesada v,
especialmente, de las mujeres.

Informar a la Comisién de seguimiento de la evolucién formativa de la
plantilla, plan de formacién, fechas de imparticién, contenido,
participacién de hombres y mujeres, segin el grupo profesional,
departamento, puesto y segiin el tipo de curso y nimero de horas.

A2.3 Las personas que estén con jornada reducida por cuidado de hijas
o hijos, o cuidado de personas mayores podrén acceder a la formacién
dentro del horario que tengan establecido para la reduccién de jornada.

A2.4 Garantizar que la oferta formativa llega de forma clara y accesible
a todo el personal.

A2.5 Realizar una campafia de promocién de actualizacion de
informacién curricular de todo el personal dirigida a conocer las
potencialidades de las personas y favorecer las oportunidades de
promocion.

A2.6 Promover una presencia equilibrada entre sexos en los érganos de
participacién y consulta.

A2.7 Impartir formacién/informacién en sensibilizacién de la igualdad de
trato y oportunidades al conjunto de la Empresa, con formacién
especifica para mandos, informando a la comisién de seguimiento de la
estrategia y calendarios de imparticién de los cursos.

A2.8 Favorecer la formaci6n de las mujeres para que cuenten con una
polivalencia que permita la rotacién de puestos y mayores posibilidades
de promocidn.

A2.9 Priorizar la contratacién de la formacién con aquellas empresas que
acrediten que el personal docente cuenta con formacién especifica en
politicas de género y/o educacién en igualdad de género.

A2.11 Garantizar que las personas que, por motivos de conciliacién,
estén en situacién de ausencia temporal del puesto de trabajo,
flexibilizacion de jornada, reduccién, excedencia, etc. puedan optar en
jgualdad de condiciones a las promociones internas.

A3.3 En caso de detectarse algin tipo de discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo, se activardn medidas especificas que
eliminen la discriminacién detectada.

A3.4 Dar un derecho preferente para el acceso a contratos de larga
duracién a las mujeres que previamente tuviesen en la Empresa contrato
de pricticas, eventuales o becarlas, previa superacion del proceso
evaluador que corresponda.

A4.1 Usar los canales de comunicacién interna para informar a la plantitla
de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias que contempla
la legislacion, y dar a conocer la posibilidad de su disfrute por los
hombres.

A4.6 Conceder un permiso retribuido de 15 horas/afio para acudir a
tutorias del centro de estudio de hijos/as menores y para acompafiar a
consultas médicas a menores, mayores de 65 afios y personas
dependientes hasta segundo grado de consanguinidad y afinidad,
debiendo aportarse justificante. Conceder un permiso no retribuido de
10 horas/afio para las mismas circunstancias, con posibilidad de
recuperar las horas de ausencia.

A4.7 En sustitucién del permiso previsto en el articulo 37.4 ET, los/as
progenitores/as podran optar por acumnular la hora diaria de ausencia
del trabajo en jornadas completas de permiso hasta totalizar 17 dfas
laborables continuados. Este derecho aumentara proporcionalmente en
los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento miltiples. Este permiso se podrd disfrutar en las jornadas
pactadas independientemente de haber disfrutado del permiso de
maternidad.o paternidad de forma no continuada a las primeras sels
semanas @aeriores al parto y se disfruten hasta que el/la menor
cumpla 12 meses,
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AA4.8 Flexibilizar el permiso de hospitalizacién o intervencién quirdrgica
sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, pudiendo ejercerse
de manera discontinua mientras dure la hospitalizacién o el reposo
domiciliario.

AS5.8 Adaptacién progresiva de EPI’s a la diversidad de la plantilla.

A6.4 Promover condiclones de trabajo que eviten el acoso laboral,
sexual, por razén de sexo, asi como el acoso discriminatorio y el acoso
digital.

A6.7 Realizacién de campafias de sensibilizacién y prevencién del acoso
laboral, sexual y/o por razén de sexo y discriminatorio en las que se
incluyan, entre otros contenidos, los comportamientos constitutivos de
acoso, el compromiso de la Empresa para prevenir y eliminar estas
situaciones, las fases y los canales de denuncia, garantia de
confidencialidad, tipificacién de las medidas sancionadoras de acoso
laboral, sexual y/o por razén de sexo y discriminatorio.

Reforzar la sensibilizacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo
en centros de trabajo donde haya habido algln caso de acoso.

A7.4 Sensibilizar a toda la plantilla en la prevencién y actuacién contra la
violencia de género.

La acreditacidn de la situacién de victima de violencia de género y victima
de agresién sexual se podrd dar por los medios recogidos en el RDL
9/2018.

A7.5 Conceder reduccién de jornada de trabajo diaria de la trabajadora
victima de violencia de género o victima de agresién sexual que lo
solicite, complementando hasta un maximo de un 25% la retribucién
salarial y, en su caso, extrasalarial por el tiempo indispensable para que
la victima de violencia de género atienda a sus necesidades personales.

A7.6 Trasladar a la trabajadora victima de violencia de género o victima
de agresidn sexual que lo solicite a otro centro de trabajo en la misma o
diferente localidad, sin merma en la retribucién que viniera percibiendo.

A7.7 Facilitar a |a trabajadora victima de violencia de género o victima
de agresion sexual que lo solicite una excedencia de 6 meses, ampliable
a 18 meses, con reserva de puesto de trabajo.

A7.8 No se considerardn faltas de asistencia al trabajo ni faltas de
puntualidad las motivadas por la situacién fisica o psicolégica derivada
de violencia de género o de agresién sexual, debiendo aportarse los
justificantes médicos oportunos.

A7.9 La duracién del traslado de centro de trabajo de la mujer victima de
violencia de género y victima de agresién sexual, con reserva del puesto
se amplfa hasta 18 meses. Terminado el periodo |a trabajadora podra
solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.

A7.10 La Empresa facilitard y asumird el coste de la asistencia psicolégica
de la trabajadora victima de violencia de género o de agresién sexual
durante un afio a contar desde que se inicia la situacién/necesidad por
el nimero de sesiones que el especialista estime adecuadas sin superar,
en su caso, las 20 sesiones ni el precio de 55 € por sesién. La Empresa lo
abonara contra factura presentada por la trabajadora.
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Convenio o Acuerdo: ABECONSA SL

Expediente: 90/11/0902/2026

Fecha: 14/05/2026

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: JOSE LUIS MOLINA BOTAS

Caédigo 90112122112022.

En virtud de lo dispuesto en el articulo 2.1.f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, y
de conformidad con lo establecido en el articulo 46.5 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en el articulo 11 del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, esta Direccion General de
Trabajo COMUNICA que queda registrado e inscrito el Plan de Igualdad de la empresa
ABECONSA, S.L. con NIF: B15157779 (Loc: ND32KB86).

Notifiquese en forma esta decisidon a los interesados de conformidad con lo dispuesto en los
articulos 40, 41 y 43 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, con la advertencia de que contra la misma
pueden interponer en el plazo de un mes a partir de su notificacidn recurso de alzada ante el
Secretario de Estado de Trabajo, a tenor de lo dispuesto en los articulos 121 y 122 de la Ley 39
/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

LA DIRECTORA GENERAL DE TRABAJO,
P.D. (Real Decreto 502/2024, de 21 de mayo, y Orden TES/801/2025, de 18 de julio).
EL SUBDIRECTOR GENERAL DE RELACIONES LABORALES
Rafael Martinez de la Gandara.
Por EL SUBDIRECTOR GENERAL (Resolucion de 7 de mayo de 2026),
LA SUBDIRECTORA ADJUNTA DE RELACIONES LABORALES,
MARIA DEL MAR LAGUARDA MORAGUES

FIRMADO POR: MARIA DEL MAR LAGUARDA MORAGUES
AC Sector Publico
Firma Valida

C/ PiO BAROJA, 6
28009 MADRID

TEL: 91 363 20 27
Cédigo DIR3: EA0041807
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CSV : RCC-a14c-fdc3-5e9d-d4cb-9128-7e3e-f5fc-ee98
DIRECCION DE VALIDACION : https://run.gob.es/hsblF8yLcR
FIRMANTE(1) : MARIA DEL MAR LAGUARDA MORAGUES | FECHA : 14/05/2026 12:45 | NOTAS : F





