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l. INTRODUCCION

Los Planes para la igualdad de mujeres y hombres son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas a partir de un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en las
organizaciones la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo (articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Contar con un Plan de Igualdad obedece a una obligacion legal y asegura la ausencia de
procedimientos o politicas discriminatorias por razon de sexo en materia de seleccion,
contratacion, formacion, promocion y/o retribucion, entre otras materias.

Con su consecucion, se busca ademas apoyar la construccion de sociedades prosperas
y sostenibles, que en el ambito de las organizaciones se encuentra intrinsecamente
relacionado con el impulso de entornos seguros, no discriminatorios y enfocados a la
mejora continua.

Por otro lado, (en adelante GES) cuenta con
el compromiso de la Direccion en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar directa
o indirectamente por razon de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion, estableciendo la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de su Politica
Corporativa y de Recursos Humanos.

Il. MARCO JURIDICO Y TECNICO

El marco de referencia juridico y técnico de este proceso de trabajo abarca desde la
normativainternacional, pasando por la europeay estatal, siendo sus principales referencias:

Internacionales y europeas:

- Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer
(CEDAW, 1979).

- Las Conferencias Mundiales de las Mujeres.

- El Tratado de la Union Europea (TUE) y el Tratado de Funcionamiento de la Union
Europea (TFUE).

- Estrategia para la Igualdad de Género 2020 - 2025.
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Estatales:

- Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
- Real decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion y sus

reglamentaciones RD 901/2020 y RD 902/2020.

- Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

ll. PRESENTACION DE LA ENTIDAD

Sociedad Mercantil
Tipo
CNAE
Descripcion de la actividad
CIF
Domicilio social
Personas en plantilla

Total

Centros de Trabajo

Convenios de aplicacion

1001185011981
2000195011981
33000695011979
48001985011981
28003715011982
11000495011982
15000825011982
43000405011993
50000675011982
41002445011982
10000245011982
45000305011981
21001925012001

6000505011981

GLOBAL ENERGY SERVICES SIEMSA, SA
Sociedad Anonima
4321 - Instalaciones eléctricas
Construccion, montaje y mantenimiento de parques edlicos vy solares.
A82509779
Parque Tecnologico De Zamudio Edificio 407 48170 Zamudio Espana
764

Mujeres: 101 Hombres: 663

Madrid / Bizkaia / Tarragona / Albacete / Zaragoza / Burgos / Asturias
A Coruna / Alava / Cadiz / Cuenca / Barcelona / Caceres

Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA de Alava
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIAS Y SERVICIOS DEL METAL de Albacete
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIAS DEL METAL de Asturias
Convenio Colectivo sectorial de Industria Siderometalurgica de Bizkaia
Convenio Colectivo del sector Industria, Servicios e Instalaciones del Metal de Madrid
Convenio Colectivo de Sector de PEQUENA Y MEDIANA INDUSTRIA DEL METAL de Cadiz
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA de Coruna
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS de Tarragona
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA de Zaragoza
Convenio Colectivo del Sector Industrial SiderometalUrgicas de la provincia de Sevilla
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS de Caceres
Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA de Toledo
Convenio Colectivo de Sector de MONTAJES Y METAL de Huelva

Convenio Colectivo de Sector de INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS de Badajoz

MARCO JURIDICO TECNICO

IV. PRINCIPIOS

El | Plan de Igualdad de se regira por los siguientes PRINCIPIOS RECTORES que
determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad
empresarial, convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley Organica 3/2007 de
22 de marzo, para la lgualdad efectiva entre mujeres y hombres:

Todos los trabajadores y trabajadoras de son iguales, sin que pueda existir
discriminacion directa o indirecta alguna por razon de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religion, opinion, orientacion sexual, edad, o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo, y. especialmente, las derivadas del embarazo, la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por
cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas vy las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos integrantes
gjerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a
la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven
a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante
siempre y cuando el objetivo sea legitimo vy el requisito proporcionado.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion,
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criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razon de sexo seria cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Supone discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que
se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion
por razon 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 vy
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y
disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de 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 relacion
con el objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas vy juridicas privadas
podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
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mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion,
incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas
fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos
pProcesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso
por razon de sexo.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razon
de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en
las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de parte,
podra recabar, si lo estimase Util y pertinente, informe o dictamen de los organismos
publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a los procesos penales.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores v las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso vy la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en
la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se

reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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V. OBJETIVOS DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

Este Plan para la Igualdad se orienta a la consecucion de los siguientes Objetivos Generales
de tipo cualitativo:

- Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando
las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucion, formacion,
desarrollo, promocion y condiciones de trabajo.

- Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, V.
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones

familiares, el estado civil y las condiciones laborales.

- Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocion interna y seleccion con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de las mujeres en la plantilla.

- Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la entidad
(transversalidad de género).

- Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, implantando un codigo de conducta
gue proteja a todas las empleadas y empleados asi como estrategias de actuacion si llegaran
a producirse.

- Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos.

- Potenciar la conciliacion corresponsable de la vida profesional y personal a todas las
personas que trabajan en la entidad, con independencia de su antiguedad.

- Garantizar la igualdad retributiva por la realizacion de trabajos de igual valor.

Asimismo, se plantea lograr los siguientes objetivos cuantitativos:

- Alcanzar el cumplimiento pleno de las acciones incluidas en el Plan de Accion, en un
porcentaje de al menos un 75%.

- Realizar un informe de seguimiento a los 2 anos de vigencia, con sus correspondientes
indicadores.

- Realizar un informe de evaluacion final a los 4 anos de vigencia, con sus correspondientes
indicadores.

OBJETIVOS DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

VI. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan para la igualdad de mujeres y hombres sera de aplicacion a la totalidad de las
personas trabajadoras de GES, que durante la vigencia del mismo presten sus servicios
en ella, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacion de servicios.

El ambito territorial es Estatal, ya que la empresa dispone de centros de trabajo en varias
provincias.

El presente Plan entrara en vigor el 24 de noviembre de 2025 y tendra un periodo de
vigencia de cuatro anos, hasta el 23 de noviembre de 20209.

La auditoria retributiva tendra el mismo periodo de vigencia que el Plan de Igualdad a raiz
del cual se elabora. Por tanto, de cuatro anos, hasta el 23 de noviembre de 2029.

Transcurrido el periodo de vigencia, se constituira una nueva Comision Negociadora cuya
mision sera la elaboracion de un nuevo diagnostico y posterior Plan de Igualdad, adaptado
a la legislacion vigente.

VII. PARTES SUSCRIPTORAS

Las partes suscriptoras del Plan han conformado la Comision Negociadora paritaria
constituida por la representacion de la entidad y la Representacion Legal de las personas
trabajadoras (RLPT) que acuerdan la aprobacion del mismo.

Esta Comision ha sido constituida segun las directrices del Art. 5 Capitulo Il del RD
901/2020, en la que han participado:

CEO
- = « Directora Dpto. Legal
- - Responsable RRLL
o = - Responsable Desarrollo y Compensacion

« Responsable de Compras
- « Manager Ingenieria Solar

S S——— Técnico de Seleccion

AMBITOS DE APLICACION
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Comite Galicia:
por UGT
- por CIG
Comite de Madrid:
por CCOO
Comite de Zaragoza:
- por UGT
Comite de Zamudio:
de CCOO
de ELA

Centros sin representacion de las personas trabajadoras:

FICA UGT

VIil. PROCESO DE TRABAJO DEL PLAN

El Plan de Igualdad se ha elaborado con los datos del estado de la plantilla en un ano.
previamente se formalizo el compromiso de la entidad, se constituyo la Comision Negociadora,
y se comunico el inicio del Plan.

El proceso de trabajo desarrollado a partir de entonces ha sido:

El proceso es desarrollado segun los criterios y directrices establecidas en la norma vigente
habiéndose procedido a recoger y analizar informacion cuantitativa y cualitativa sobre la
caracterizacion de la plantilla, los procesos internos de gestion y su cultura y valores.

Una vez concluido, contrastado y aprobado el Diagnostico, se procede a identificar los
objetivos, acciones y medidas para la igualdad cuya implementacion permitira avanzar
progresivamente en la mejora de la Igualdad de mujeres y hombres en la entidad.

PARTES SUSCRIPTORAS

Este avance del Plan es trabajado internamente por la Comision Negociadora con el
objetivo de valorar la viabilidad de las medidas. Una vez seleccionadas las que formaran
parte del Plan, adscribe a cada una de ellas las personas que seran responsables de su
gjecucion y el ano previsto de realizacion.

Continva el proceso completo identificando los recursos que se prevén necesarios para
dar cumplimiento a los objetivos disenados.

En este momento, ademas, se establece y acuerda la estrategia de gestion del Plan para
la Igualdad en lo que respecta a su seguimiento, evaluacion y modificacion.

Se trata de la Ultima accion previa a la implementacion del Plan. Consiste en la aprobacion
interna y formalizada del mismo, asi como la solicitud de registro correspondiente dando
cumplimiento a la normativa vigente como es el RD 901/2020.

IX. INFORME DEL DIAGNOSTICO

Como ya ha quedado referenciado, el Diagnostico es un instrumento de trabajo para
la intervencion que permite conocer la situacion de la entidad respecto a la integracion
de la igualdad en su gestion, especialmente en la de los Recursos Humanos, asi como su
asentamiento en la cultura organizativa.

En este apartado del Plan se recogen las principales conclusiones extraidas del Diagnostico
realizado sobre la situacion de mujeres y hombres en la entidad.

A partir de aqui, la entidad aporta un breve resumen por ambitos de analisis del Diagnostico.

La plantilla de GES en el periodo acumulado de un ano ha sido de 764 personas, 101
mujeres y 663 hombres, o que supone un 13% de trabajadoras y un 87% de trabajadores,
en cuanto a sexo esta composicion corresponde con una plantilla masculinizada, ya que
las trabajadoras estan por debajo del 40%. Con una presencia de un 13% de mujeres,
estariamos ante una infrarrepresentacion femenina en la empresa.

El indice de feminizacion es de 0,15 puntos, lo que indica que por cada mujer contratada
hay 75 hombres.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

1



La edad media de la plantilla de GES es de 41 anos, los hombres tienen una edad media de
41,2 anos v las mujeres de 40,7 anos. Analizando las diferentes franjas de edad, se aprecian
diferencias en la composicion de la plantilla por edad y sexo, el 42% del personal tiene
menos de 39 anos, las trabajadoras con esta edad representan el 37%, mientras que los
hombres el 44%.

Significativa la proporcion de trabajadoras en la franja de edad entre 40 y 49 anos con un
39%, también los trabajadores con esta edad son un numero significativo con un 32%.

La plantilla con menos de cinco anos de antiguedad en la empresa representa el 75% del
personal, de las trabajadoras con esta antiguedad encontramos al 61% de mujeres en la
empresa, y de los trabajadores al 77% de los hombres.

La modalidad de contratacion en GES, es de tipo indefinido en un 71% y temporal en
un 29%, no se considera que exista temporalidad en el empleo de las mujeres, ya que la
contratacion temporal en las trabajadoras es de un 24% vy en los trabajadores de un 29%.

La contratacion de tipo temporal se produce principalmente mediante contratos eventuales
por circunstancias de produccion.

El 100% del personal de GES trabaja a tiempo completo.

El 69% de la plantilla trabaja en uno de los centros de trabajo de Bilbao (15%), Madrid (38%)
0 Zaragoza (16%). En el resto de las sedes el personal no supera el 6% de representacion.

El personal se distribuye en un 42% de plantilla con estudios de nivel superior al Bachillerato
o Formacion profesional de grado superior y un 48% con estudios de formacion profesional
de grado medio o estudios primarios. El resto corresponde con plantilla son estudios
finalizados o en algun caso del personal temporal que no se tiene el registro de la formacion
al no ser necesaria para el puesto de trabajo que desempena.

Las mujeres presentan niveles mas altos de formacion, el 67% de las trabajadoras ha

completado algun nivel de estudios universitarios, mientras que en la misma situacion se
encuentra el 22% de los trabajadores.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

En GES se produce lo que se denomina segregacion horizontal, es decir, mujeres vy
hombres se concentran en puestos de trabajo diferentes, las trabajadoras se concentran
en puestos relacionados con el soporte a toda la organizacion, personal administrativo
y de apoyo, mientras que los trabajadores tienen su presencia en puestos de trabajo de
campo.

Existe un desglose de puestos muy extenso, superan las cien denominaciones distintas, ya
que cada puesto esta muy asociado al proyecto, posicion que ocupa y nivel, para facilitar
la lectura y extraccion de conclusiones se realiza una agrupacion en lo que vamos a llamar
perfiles, y en esta se ve con claridad la segregacion horizontal, apuntada anteriormente, el
82% del personal administrativo son mujeres, y aumenta la presencia de esta en posiciones
como Operations Technician, Support Officer, Support Area Manager.

El 70% del personal ocupa un puesto sin responsabilidad sobre otras personas, un 28%
como mando intermedio y un 2% es equipo directivo. En el nivel mas alto de decision de
la empresa, existe infrarrepresentacion de mujeres, un 11% de las personas que ocupan un
puesto en el comité de direccion son mujeres. En mando intermedio un 13% son mujeres
frente a un 87% hombres.

GES dispone de un proceso de seleccion que recoge las diferentes etapas, pruebas y
personas que intervienen.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- Procedimiento de seleccion estandar y objetivo. - Incluir informacion en el Plan de Acogida sobre

- Ofertas de empleo en las que se referencian el Plan de Igualdad.
cuestiones relacionadas con el buen trato al - Difundir el compromiso de la empresa con la
personal. igualdad.

- Ofertas de empleo con un uso inclusivo del - Valorar la adhesion a programas de promocion
lenguaje. de las profesiones STEAM en mujeres.

- Participacion en foros, ferias de empleo, - Formacion en sesgos de género para el equipo
jornadas y mesas redondas, donde la de seleccion.
representacion de GES es de mujeres. - Revision periodica de las descripciones de

puestos para evitar lenguaje sesgado.

INFORME DEL DIAGNOSTICO
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El 40% del personal esta adscrito al convenio colectivo de Madrid, el 16% al de Zaragoza y
el 15% al de Bizkaia.

En GES se produce segregacion ocupacional: las trabajadoras ocupan puestos de soporte
mientras que los trabajadores en obra.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- Existen Descripciones de Puestos de Trabajo. - Segregacion ocupacional, menor proporcion de
mujeres en puestos técnicos.
- Realizar una Valoracion de Puestos de Trabajo,
que permita identificar puestos de igual valor.

En GES existe infrarrepresentacion femenina con un 13% de mujeres en la plantilla. La
incorporacion de mujeres a la empresa es una prioridad en el futuro plan de igualdad.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- La empresa esta comprometida con la igualdad. - Visibilizar a las mujeres que trabajan en puestos
técnicos en la empresa.
- Participacion en programas STEAM.

GES dispone de un Plan de Formacion anual. Este se elabora a partir de los resultados del
diagnostico anual de necesidades formativas, donde desde las direcciones de unidades de
negocio, responsables de area y/o departamento, Personas y Direccion se determinan las
carencias formativas del equipo, los contenidos que es necesario reforzar y se traslada una
propuesta de cursos que es tenida en cuenta a la hora de elaborar el plan de formacion.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- Plan de formacion. - Ofrecer cursos en materias de procesos de
- Seguimiento de la formacion por sexo y seleccion sin sesgos de género.
modalidad de formacion. - Las personas responsables de la formacion en

igualdad deberan tener formacion y experiencia
en contenidos de igualdad en el ambito laboral.

- Formacion en sensibilizacion y concienciacion
en igualdad.

En la empresa se esta trabajando en la redefinicion del proceso de promocion profesional.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- GES realiza Evaluacion de desempeno vy Planes

Recopilacion y documentacion de datos
de carrera. estadisticos sobre promociones, con puestos de
origen y destino.
- Seguimiento de los procesos de promocion con
datos desagregados por sexo.

En GES el sistema de retribuciones se compone de salario base, 33 complementos salariales
y 3 complementos extrasalariales.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- GES realiza el analisis anual de la brecha salarial. - Revision anual de la brecha salarial.
- En el sistema retributivo no se identifican

brechas salariales atribuibles al sexo de la

persona trabajadora.

INFORME DEL DIAGNOSTICO 15
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El 100% del personal de GES trabaja a tiempo completo.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- Teletrabajo. Favorecer el gjercicio corresponsable de los

derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Las reducciones de jornada por guarda legal de menor, representan un 1% en GES. EI 90%
de las personas que han reducido jornada por guarda legal de menor en la empresa son
mujeres. El 88% de las reducciones de jornada son inferiores a un 25% de reduccion del
tiempo de trabajo.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
- La empresa ha implantado la flexibilidad horaria - Difusion de las medidas de conciliacion de la
y el teletrabajo. vida personal, familiar y laboral.

- Elaborar un procedimiento para la garantia de
desconexion digital.

- Abordar la corresponsabilidad en el ejercicio de
los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

No existen denuncias por acoso sexual o acoso por razon de sexo.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
- Implantado un protocolo para la prevencion del - Revisar y actualizar si fuera necesario el
acoso sexual y del acoso por razon de sexo. protocolo para la prevencion y actuacion ante

el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
- Formacion en prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

La forma de comunicacion interna que se utiliza habitualmente en la empresa consiste en:

- Comunicacion directa con responsables
- Reuniones por videoconferencia

- Intranet

- Notas internas via email corporativo

- News Letter Somos GES

- Town Halls
- Aplicacion de Grupo, CELESTE
- LinkedIn

En la aplicacion cuando se realizan campanas de algun tema se difunde la informacion por
este sistema.

En la web corporativa la informacion esta muy dirigida a la actividad y servicios que
ofrece, en las imagenes que aparece plantilla es necesario cuidar un uso de la imagen que
promueva la diversidad vy la inclusion.

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
- Realizacion de campanas especificas. - Continuar con la difusion del compromiso de la
- Aplicacion de grupo e Intranet. empresa con la igualdad.

- Difusion del plan de igualdad y de los
protocolos que se desarrollen en el marco de
desarrollo de este.

- Introduccion de un uso no sexista del lenguaje
y la imagen.

- Plan de comunicacion con el objetivo de
concienciar en igualdad.

No ha tenido que aplicarse la normativa espanola en la materia, Ley 1/2004, de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y el Pacto de Estado contra la
violencia de género de diciembre de 2017 ante casos reconocidos de mujeres que hayan
sufrido violencia de género.

Desde la empresa existe sensibilidad en esta materia, poniendo de manifiesto su

predisposicion para incorporar medidas y mejoras para facilitar la situacion de las mujeres
victimas de violencia de género.

INFORME DEL DIAGNOSTICO 17
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PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

- Sensibilidad en torno a la materia y voluntad de - Difusion del compromiso vy elaboracion de
promover su conocimiento en la plantilla. documentos internos de prevencion y
actuacion.

X. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

En GES se ha realizado una valoracion de puestos de trabajo, aplicando el sistema validado
por los Ministerios de Igualdad y Empleo, en colaboracion con las organizacion sindicales
CCOO y UGT asi como con las organizaciones empresariales CEOE CEPYME. Resultado
del ejercicio de analisis de cada puesto se han agrupado las diferentes posiciones de la
empresa en 9 escalas donde se identifican los puestos de trabajo de igual valor en cuanto
a naturaleza de las funciones, condiciones educativas, condiciones profesionales y de
formacion y condiciones laborales y del desempeno.

ESCALAS PUESTOS

CHAIRMAN
MGMT - Area Dir-Controlling on site
MGMT - Business Unit Director (BUL)
MGMT - Operational Area Director
MGMT - Operational Area Manager
Project Manager BOP
Project Manager Installation
Project Manager on site installation
Key Account Manager (KAM)
MGMT - Sales Director
MONTAJE LINEAS Y SET MANAGEMENT
MGMT - Area Director - Finance
MGMT - Area Dir - H&S, Q
MGMT - Area Dir - Legal
MGMT - Area Dir-HR
Responsable Compras
Supp Area Mgr - H&SQE

ESCALA 9

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

ESCALAS

ESCALA 8

ESCALA 7

PUESTOS

CONTRACT MANAGER
On site Manager- H&S Supervisor
Supp Area Mgr - Substations Engineering
Support Area Manager - Civil Engineering
Support Officer - Topography
Topography Manager

Deputy Proyect Manager BOP
On site Manager - Planner
On site Manager- Quality Supervisor
Site Manager Solar Installation
Support Officer - Contract Management
On site Manager- Site Manager
On site Manager- Site Manager BOP CIVIL
On site Manager- Site Manager BOP ELEC
On site Manager- Site Manager BOP LAT
On site Manager- Site Manager BOP MEC
On site Manager- Site Mng BOP ELEC SET
On site Manager- Windfarm MAIN-Superv
Presales Proposal Manager
Site Manager BOP Civil
Supp Area Mgr - T.O& Engineering Solar
Supp Area Mgr - TO&Engineering BOPWind
Supp Area Mgr - CASS
Supp Area Mgr - Recruitment
Supp Area Mgr - Treasury
Supp Officer - H&S RENEWABLES
Supp Officer - Legal
Support Area Manager PERMITTING
Support Area Manager WIN TO WIN
Supp Area Mgr - Log.Mg
Supp Area Mgr - Product Manager

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
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ESCALAS PUESTOS

Op.Tech - Design Engineer
Op.Tech - Tendering
Design Engineer SET
Network & Line Engineer
On site Manager - Solar Installation Sup
Op.Tech- Network & Line Engineer
On site Manager- Solar MAIN-Supervisor
Op. Tech.-Automation & Control Engineer
Supp Area Mgr - Labour Admin
Supp Area Mgr - Labour Relations
Supp Area Mgr - Quality Group
Supp Officer - Environment & Quality
Field Staff - Quality Inspector
Op. Tech - Planning Project Technician

ESCALA 6

On site Manager - ElectricWorkSupervisor
On site Manager- Supervisor BOP CIVIL
On site Manager- Supervisor BOP ELEC

On site Manager- Supervisor BOP ELEC SET

On site Manager- Supervisor BOP LAT
On site Manager- Supervisor BOP MEC
ESCALA S On site Mng - Sup. BOP Found. Civil Work
Op.Tech- Process Engineer
Supervisor BOP Elec
Fld Staff - Logistics Technician
Supp Officer - Applications - SAP
Supp Officer - International Mobility
Supp Officer - Systems

Op.Tech - O.T. Draughtsman
Field Staff - CAE Activities Coordinator
FId Staff - Solar Assembly&Maintenance
Fid Staff - Warehouse
FId Staff - Windfarms Assembly
Supp Officer - Accountanc
Supp Officer - Finances
Supp Officer - Human Reso
Supp Officer - Management Control

ESCALA 4

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

ESCALAS PUESTOS

Field Staff - PV Assembly
Field Staff - H&S Technician
FId Staff - WindfarmAss&Maint&SolarMaint

FId Staff - Windfarms Mai

Admin. Staff - Training Clerk

Admin. Staff - Payroll Clerk

Admin. Staff - Warehouse

FId Staff - Quality Inspector Wind Farms

Supp Officer - Commercial

ESCALA 3

Supp Officer - Purchasing
Op. Tech.-Technical Document Controller
Op.Tech- Resources Coordinator
Admin. Staff - Personal Assistant
Technical Document Controller

ESCALA 2

ESCALA 1 Admin. Staff - Clerk

Se observa que la brecha salarial total de la empresa se situa entre el 6% (en equiparado
mediana) vy el 12% (equiparado promedio).

Para un analisis comparativo mas ajustado se tomaran como referencia los datos
correspondientes a los importes equiparados promedio, toda vez que tienen en cuenta
los ajustes necesarios para equilibrar las percepciones entre los distintos tipos de jornada.

En ese sentido, la brecha salarial total se situaria en un 12%, siendo de un -14% en el
apartado referido al salario base, un 42% en los aspectos referidos a los complementos
salariales y un 60% en alusion a los conceptos extrasalariales.

En Salario base se presenta una brecha significativa (superior al 25%, limite marcado
por la normativa vigente para obligar a explicar y en su caso corregir las diferencias
detectadas) en las escalas 03 (-25%).

En dicha escala, encontramos representacion de 8 convenios diferentes, lo que supone
previsibles variaciones en las cuantias establecidas por salario base. Asimismo, la muestra
de mujeres es de 4 frente a 166 hombres, lo que denota una baja representatividad. Se
comprueba asimismo que 3 de las 4 mujeres se encuentran encuadradas en un mismo
convenio (Vizcaya), el cual muestra en términos generales cantidades de salario base
superiores al resto de convenios aplicados en la empresa.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA



No se trata por lo tanto de una brecha por razon de sexo.

En complementos salariales y extrasalariales se identifican brechas salariales que en todos
los casos han podido ser explicadas no suponiendo en ningUun caso un trato atribuible al
sexo de la persona trabajadora.

Tras el analisis detallado de los datos correspondientes a las retribuciones por todos los
conceptos en GES ESPANA a lo largo del ejercicio 2023, se observa que las diferentes
brechas detectadas en cada uno de los niveles de valoracion de puesto y conceptos
retributivos estan fundamentadas en aspectos objetivos no relacionados con el sexo de las
personas perceptoras.

Las diferencias observadas vienen determinadas por factores justificables por cuestiones
que no tienen que ver con el género y por lo tanto no suponen una discriminacion directa, si
bien existen algunas variables de caracter objetivo que, sin haber encontrado motivaciones
de género en las brechas detectadas, son mas dificiles de justificar mas alla de aspectos
como el momento historico de la empresa vy la evolucion que la misma ha tenido a lo largo
del tiempo.

Por lo tanto, en el analisis detallado expuesto de las retribuciones de la plantilla de GES
ESPANA para el periodo mencionado anteriormente, no se han observado diferencias que
requieran intervencion y/o correccion fundamentada en diferencias por sexo.

Con el objetivo de mantener la tendencia positiva en términos de igualdad salarial entre sexos
dentro de GES ESPANA, asegurando que siguen sin aparecer situaciones discriminatorias y
aumentando la transparencia en materia retributiva, se recomienda desarrollar Ias siguientes
areas de mejora en las medidas a implementar durante la vigencia del Plan de Igualdad de
Oportunidades 2025-2029 de GES:

1. Revisar al menos una vez cada 4 anos las descripciones de puestos y la valoracion
resultante de cada puesto en funcion de dichas descripciones con la finalidad de asegurar
la objetividad, neutralidad y adecuacion a los cambios que pueda sufrir GES ESPANA a lo
largo del tiempo.

2. Desarrollar una politica de promocion interna libre de sesgos de género que asegure la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a la hora de optar a puestos de mayor
valor dentro de GES ESPANA.

3. Desarrollar una politica retributiva libre de sesgos relacionados con el sexo que garantice
la forma de calculo de los diferentes complementos salariales, especialmente los de caracter
mas discrecional (bonus y retribuciones variables de otra indole), asegurando asi su devengo
en igualdad de condiciones.

22 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El seguimiento y la evaluacion de la auditoria retributiva se realizara por las mismas
personas que se designen para formar parte de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
del Plan de Igualdad.

Xl. MEDIDAS DE IGUALDAD

AREA - SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Favorecer el acceso a la empresa garantizando la igualdad de trato y de oportunidades.

Medida Responsables Recursos Calendario Indicadores

Protocolo realizado.

1. Elaborar un protocolo propio en N° mujeres y hombres
materia de seleccion y contratacion Area de Recursos humanos  Inicio: Mayo 2026 que han participado
que preste especial atencion a la Seleccion Protocolo de Revision: Anual en su elaboracion.
eliminacion de sesgos o estereotipos seleccion N° de procesos de seleccion
sexistas. y perfil de participantes

segun puestos.

2. Procurar en la medida de lo posible

que los equipos que participen Area de Inicio: Diciembre N° mujeres y hombres que
en alguna fase del procedimiento Seleccion Recursos humanos 2025 han participado en los
de seleccidon sean mixtos. Revision: Anual equipos de seleccion.
3. Incluir informacion en el Plan de Inicio: Marzo
R ICIO: z
Acogida sobre el Plan de Igualdad Area de )
, Recursos humanos 2026 Plan de Acogida.
y el Protocolo de Acoso Sexual y Seleccion

, Revision: Anual
Acoso por razon de sexo.

NUmero de ofertas de

4. Garantizar que las ofertas de empleo y revision de los
empleo se basen en informacion requisitos solicitados por
ajustada a las caracteristicas del Area de Inicio: Diciembre puesto de trabajo ofertado.
puesto segun la descripcion del mismo, Seleccion Recursos humanos 2925 Analisis del lenguaje
eliminando cualquier cuestion que Revision: Anual utilizado en las ofertas.
no esté directamente relacionada Deteccion, en su caso, de
con los puestos de trabajo. requisitos no vinculados al

puesto a ocupar.

MEDIDAS DE IGUALDAD
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Objetivo

Medida

5. Recoger anualmente informacion
sobre las nuevas contrataciones
desagregada por sexo, segun el tipo de
contrato, jornada, y puesto.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, con el objetivo de
conseguir un incremento de la contratacion de mujeres.

Responsables

Area de
Seleccion

Recursos

Recursos humanos

AREA - CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo

Medida

6. Revision y actualizacion de
Descripciones de Puesto de Trabajo
(DPT).

7. Informar a la comision de
seguimiento de manera anual de la
actualizacion del mapa de puestos de
trabajo.

Calendario

Inicio: Enero 2026
Revision: Anual

Indicadores

N° de candidaturas por sexo,
n° de personas seleccionadas
por sexo y n° de nuevas
contrataciones desagregadas
por sexo, tipo de contrato,
jornada en los diferentes
puestos.

Promover un sistema de clasificacion profesional que contemple la perspectiva de género.

Responsables

Area de
Desarrollo

Area de
Desarrollo

Recursos

Recursos humanos
DPT

Recursos humanos
DPT

Calendario

Inicio: Enero 2027
Revision: Anual

Inicio: Marzo 2026
Revision: Anual

AREA - PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

Objetivo

Medida

8. Hacer un uso inclusivo del lenguaje
en la redaccion de formularios y
solicitudes para la participacion en
procesos de promocion.

9. Registrar, con caracter anual el
numero de promociones, tanto
horizontales como verticales,
desagregados por sexo.
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Indicadores

N° de Descripciones de
Puesto de Trabajo
actualizadas

Puestos de trabajo nuevos
valorados.

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades profesionales en la promocion y desarrollo profesional

Responsables

Area de
Seleccion

Area de
Desarrollo

Area de
Desarrollo

Recursos

Recursos humanos

Recursos humanos
Informe de
resultados

Calendario

Inicio: Diciembre 2025
Revision: Anual

Inicio: Enero
2026
Revision: Anual

Indicadores

Muestreo de documentos
verificando el uso inclusivo
del lenguaje.

N° mujeres y hombres

que han promocionado,

tanto horizontal como
verticalmente.

MEDIDAS DE IGUALDAD

AREA - FORMACION

Objetivo

Medida

10. Introducir en el plan de formacion,
formacion en igualdad de
oportunidades y diversidad.

171. Formacion en prevencion de
acoso sexual y por razén
de sexo a toda la plantilla

12. Realizar formacién en igualdad
para toda la plantilla, prestando
atencion a que reciban esta formacion
las nuevas contrataciones y
subrogaciones.

Objetivo

Medida

13. Difundir el plan de formacion
para que llegue a toda la plantilla.

Garantizar un proceso de formacion que incluya la perspectiva de género. Sensibilizar y
formar a toda la plantilla en igualdad de trato y oportunidades

Responsables

Area de
Formacion

Area de
Formacion
HSQE

Area de
Formacion
HSQE

Recursos

Recursos humanos
Cursos de
formacion

Recursos humanos
Cursos de
formacion

Recursos humanos
Cursos de
formacion

Calendario Indicadores

N° mujeres y hombres que
han participado en las
acciones formativas.

Inicio: Marzo 2026
Revision: Anual
N° de cursos realizados.

N° mujeres y hombres que
han participado en las
acciones formativas.
N° de cursos realizados.

Inicio: Noviembre
2026
Revision: Anual

Inicio: Marzo N° de horas y personas
2026 formadas desagregadas por
Revision: Anual Sexo.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda la formacion planificada

Responsables

Area de
Formacion
HSQE

AREA - CONDICIONES LABORALES

Objetivo

Medida

14. Datos anuales de MSCT, movilidad
funcional y/o geografica por sexo e
inaplicacion del convenio.

Responsables

Area de
Desarrollo

MEDIDAS DE IGUALDAD

Recursos

Recursos humanos

por la empresa.

Calendario Indicadores

Inicio: Diciembre Medio de difusion del plan y

2025 n° de personas a las que llega.
Revision: Anual

Promover la incorporacion de mujeres a la plantilla de la empresa.

Recursos

Recursos humanos

Calendario Indicadores

N° de mujeres y hombres con
movilidad funcional y/o
geografica e inaplicacion del
convenio

Inicio: Enero 2026
Revision: Anual



AREA - INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo

Medida

15. Difundir el compromiso de la
empresa con la igualdad.

16. Valorar la adhesion a programas
de promocion de las profesiones
STEAM en muijeres.

AREA - RETRIBUCIONES

Objetivo

Medida

17. Desarrollar una politica retributiva
libre de sesgos relacionados con el
sexo que garantice la forma de calculo
de los diferentes complementos
salariales, especialmente los de
caracter mas discrecional (bonus y
retribuciones variables de otra indole),
asegurando asi su devengo en
igualdad de condiciones.

Promover la incorporacion de mujeres a la plantilla de la empresa.

Responsables Recursos
Departamento
de Recursos humanos

Comunicacion

Calendario Indicadores

Inicio: Diciembre
2025
Revision: Anual

Compromiso y medios de
comunicacion.

Inicio: Septiembre Programas valorados

2026 y participacion de

Revision: Anual la empresa.

Promover una politica retributiva que garantice la igualdad salarial.

Area
de Recursos humanos
Desarrollo
Responsables Recursos
Area de
Recursos humanos
Desarrollo

Calendario Indicadores

Inicio: Diciembre
2025 Documento de retribuciones.
Revision: Anual

AREA - CONCILIACION CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo

Medida

18. Realizar Campana interna
sobre la Corresponsabilidad.

19. Campana de comunicacion
incidiendo en que las reuniones y
formaciones sean en horario laboral.

20. Sensibilizar, especialmente a
los mandos intermedios, en materia
de desconexion digital e incluirlo
en el plan de formacion anual.
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Potenciar la conciliacion corresponsable de la vida profesional y personal a todas las
personas que trabajan en la entidad

Responsables Recursos

Departamento ~ Recursos humanos
de y materiales de
Comunicacion campana

Departamento Recursos humanos

de y materiales de
Comunicacion campana
Area de Recursos humanos
Desarrollo

Calendario Indicadores

Inicio: Marzo 2026
Revision: Anual

- Alcance de la campana
Inicio: Mayo Medios d o

edios de comunicacion
2026

. Contenidos
Revision: Anual

Acciones formativas o
informativas y nimero de
personas que reciben la
formacion e informacion

Inicio: Enero
2026
Revision: Anual

por sexo.

MEDIDAS DE IGUALDAD

AREA - ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Objetivo Prevenir y disponer de mecanismos para la deteccion y actuacion ante situaciones de

Medida Responsables
Departamento
A de HSQE
21. Actualizacion del Protocolo para o
Comision de

la Prevencion y actuacion ante el
acoso sexual y el acoso por razon
de sexo.

Seguimiento y
Evaluacion del

acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Recursos

Recursos humanos
Protocolo para la
Prevencion y
Actuacion ante el
acoso sexual y el

Plan de Iqualdad, 3C0SO Por razon de

22. Seguimiento del registro de Departamento
denuncias y procedimientos. de Legal
Departamento
23. Establecer una periodicidad de HSQE
para la realizacion de Evaluaciones Comision de

Seguimiento y
Evaluacion del
Plan de Igualdad.

de Riesgos Psicosociales.

24. Difundir por todos los canales Departamento

) o e
habituales de comunicacion interna d_ B
Comunicacion
el protocolo.

25. Incluir en el plan de acogida del Departamento
personal informacion sobre el de
protocolo para la prevencion del Comunicacion
acoso.

26. Actualizar el protocolo contra

| q Departamento

el acoso de manera que sea

_ d , de HSQE

integral: acoso sexual, por razon .
Comision de

de sexo, laboral (mobbing) y por
orientacion sexual, identidad y
expresion de género y
caracteristicas sexuales (LGBTI).

Seguimiento y
Evaluacion del
Plan de Igualdad.

MEDIDAS DE IGUALDAD

Sexo.

Recursos humanos.
Informe de
resultados

Recursos humanos
Evaluaciones de
Riesgos
Psicosociales

Protocolo para la
Prevencion y
Actuacion ante el
acoso sexual y el
acoso por razén de
Sexo.

Protocolo para la
Prevencion y
Actuacion ante el
acoso sexual y el
acoso por razon de
Sexo.

Recursos humanos
Protocolo para la
Prevencion y
Actuacion ante el
acoso sexual y el
acoso por razon de
Sexo.

Calendario

Inicio: Diciembre 2027

Revision: Anual

Inicio: Enero
2026
Revision: Anual

Inicio: Enero
2027
Revision: Anual

Inicio: Diciembre
2025
Revision: Anual

Inicio: Diciembre
2025
Revision: Anual

Inicio: Diciembre
2025
Revision: Anual

Indicadores

Protocolo para la Prevencion
y Actuacion ante el acoso
sexual y el acoso por razon

de sexo.

Registro de denuncias.
N° de procedimientos.

N° de evaluaciones

de Riesgos
Psicosociales
realizadas.

Informacion de los canales
utilizados y nUmero de
personas que reciben la

informacion por sexo.

N° de personas que reciben
la informacién actualizada

por sexo.

Protocolo



AREA - COMUNICACION Y LENGUAJE

Objetivo

Medida

27. Difusion del Plan de Igualdad.

28. Revision de la imagen, la
comunicacion y la documentacion
desde una perspectiva de género, de
modo que se utilice un lenguaje
inclusivo y se evite el sexismo.

29. Formar vy sensibilizar al personal
encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina
web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacion del
lenguaje e imagenes no sexistas.

CRONOGRAMA

Area Seleccion y contratacion

Medidas

1. Elaborar un protocolo propio en
materia de seleccion y contratacion que
preste especial atencion a la eliminacion

de sesgos o estereotipos sexistas.

2. Procurar en la medida de lo posible
que los equipos que participen
en alguna fase del procedimiento
de seleccion sean mixtos.

3. Incluir informacion en el Plan de
Acogida sobre el Plan de Igualdad vy el
Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por
razon de sexo.

4., Garantizar que las ofertas de
empleo se basen en informacion
ajustada a las caracteristicas del
puesto segun la descripcion del mismo,
eliminando cualquier cuestion que
no esté directamente relacionada
con los puestos de trabajo.

5. Recoger anualmente informacion
sobre las nuevas contrataciones
desagregada por sexo, segun el tipo de
contrato, jornada, y puesto.
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Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad
de trato y de oportunidades

Responsables

Departamento
de
Comunicacion

Departamento
de
Comunicacion

Area de
formacion

2025

Recursos
Recursos humanos

Canales de
comunicacion.

Recursos humanos

Cursos
impartidos

2026

Calendario Indicadores

Inicio: Diciembre
2025

N° de comunicaciones

) y tipo.
Revision: Anual
Inicio: Diciembre
2025 Cambios realizados

Revision: Anual

Inicio: Octubre
2026
Revision: Anual

Participacion
por sexo.

2027 2028 2029

47 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

MEDIDAS DE IGUALDAD

Area Clasificacion Profesional

Medidas 2025
4T

6. Revision y actualizacion de
Descripciones de Puesto de Trabajo
(DPT).

7. Informar a la comision de
seguimiento de manera anual de la
actualizacion del mapa de puestos

de trabajo.

Area Promocion y desarrollo profesional

Medidas 2025
4T

8. Hacer un uso inclusivo del lenguaje
en la redaccion de formularios y
solicitudes para la participacion

en procesos de promocion.

9. Registrar, con caracter anual el
numero de promociones, tanto
horizontales como verticales,
desagregados por sexo.

Area Formacion

Medidas 2025
4T

10. Introducir en el plan de formacion,
formacion en igualdad de
oportunidades y diversidad.

11. Formacion en prevencion de acoso
sexual y por razon de sexo a toda la
plantilla.

12. Realizar formacién en igualdad
para toda la plantilla, prestando
atencion a que reciban esta formacion
las nuevas contrataciones y
subrogaciones.

13. Difundir el plan de formacion
para que llegue a toda la plantilla.

MEDIDAS DE IGUALDAD

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 11T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 11T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T
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Area Condiciones laborales

Medidas

14. Datos anuales de MSCT,
movilidad funcional y/o geografica
por sexo e inaplicacion del convenio.

2025
4T

Area Infrarrepresentacion femenina

Medidas

15. Difundir el compromiso de
la empresa con la igualdad.

16. Valorar la adhesion a programas
de promocion de las profesiones
STEAM en mujeres.

Area Retribuciones

Medidas

17. Desarrollar una politica
retributiva libre de sesgos relacionados
con el sexo que garantice la forma de
calculo de los diferentes complementos

salariales, especialmente los de
caracter mas discrecional (bonus y
retribuciones variables de otra
indole), asegurando asi su devengo en
igualdad de condiciones.

18. Realizar Campana interna sobre la
Corresponsabilidad.

19. Campana de comunicacion
en que las reuniones y formaciones
sean en horario laboral.

20. Sensibilizar, especialmente a los
mandos intermedios, en materia
de desconexion digital e incluirlo

en el plan de formacion anual.

2025
4T

2025
4T

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 11T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 11T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 11T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T
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Area Acoso sexual y por razon de sexo

Medidas 2025
a7

21. Actualizacion del Protocolo para la
Prevencion y actuacion ante el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

22. Seguimiento del registro de
denuncias y procedimientos.

23. Establecer una periodicidad
para la realizacion de Evaluaciones
de Riesgos Psicosociales.

24. Difundir por todos los canales
habituales de comunicacién interna el
protocolo.

25. Incluir en el plan de acogida
del personal informacion sobre el
protocolo para la prevencion del acoso.

26. Actualizar el protocolo contra el
acoso de manera que sea integral:
acoso sexual, por razon de sexo, laboral
(mobbing) y por orientacion sexual,
identidad y expresion de género y
caracteristicas sexuales (LGBTI).

Area Comunicacion y lenguaje

Medidas 2025
4T

27. Difusion del Plan de Igualdad

28. Revision de la imagen. la
comunicacion y la documentacion
desde una perspectiva de género,
de modo que se utilice un lenguaje

inclusivo y se evite el sexismo.

29. Formar v sensibilizar al personal
encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina
web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad vy utilizacion del
lenguaje e imagenes no sexistas.

MEDIDAS DE IGUALDAD

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T

2026 2027 2028 2029
1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 11T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T
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XIl. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Una vez aprobado el Plan, comienza su periodo de vigencia en el que se iran implantando
las medidas segun el cronograma establecido.

Para garantizar la implantacion real y efectiva de las mismas se procede a constituir Ia
COMISION DE SEGUIMIENTO que se encuentra compuesta por:

CEO
Directora Dpto. Legal
Responsable Desarrollo y Compensacion
Responsable RRLL
Responsable de Compras
Manager Ingenieria Solar

Técnico de Seleccion

por UGT
por CIG
por CCOO
por UGT
de CCOO
de ELA
- Federacion FICA UGT

Esta Comision tendra por funciones:

32 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Velar que se lleven a cabo las medidas acordadas, los plazos y recursos para llevarlas a
efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los plazos para su evaluacion.

- Realizar la evaluacion, el seguimiento y el control de la aplicacion de las medidas
contempladas en dicho plan.

- Gestionar las dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la
comunicacion en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

- Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacion en cuanto al Plan de
Igualdad a la plantilla.

Las personas que integren la Comision podran ser sustituidas por otras en los siguientes
Casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
- En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
- En caso de que alguna persona abandone la entidad.

- En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una duracion
mayor a seis meses.

El procedimiento sera comunicarlo a las personas que componen la Comision, que seran
las encargadas de elegir a otra para la sustitucion por cada una de las partes, y cuya
incorporacion tendra que ser aprobada por el resto de las integrantes en una reunion de
la que se levantara acta. Esta comunicacion debera realizarse con al menos una semana
de antelacion antes de que la Comision se reuna para estudiar la peticion.

Las reuniones de la Comision tendran una periodicidad anual. Las convocatorias a las
reuniones ordinarias se realizaran por correo electronico con una antelacion de 7 dias
como minimo.

Las reuniones extraordinarias seran convocadas por el mismo procedimiento sin que
tenga que existir el periodo de antelacion antes descrito.

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

Todas las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la
gue se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.
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Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, realizara su evaluacion que debera ser
aprobada por la Comision de Seguimiento. La evaluacion se referira a las siguientes facetas
y recogera los datos que se agrupan en cada uno de los tres aspectos de evaluacion (del
impacto, del proceso y de resultados).

Los resultados de esta evaluacion deberan ser recogidos en un INFORME DE EVALUACION
DEL PLAN DE IGUALDAD que debera ser aprobado por la Comision de Seguimiento y
qgue pasara a formar parte del Plan de Igualdad. Este informe debe recoger, no solo los
resultados de las evaluaciones, sino que debe sentar las bases para la posterior elaboracion
del | PLAN DE IGUALDAD de

Este informe se realizara después de haber vuelto a recopilar los datos de informacion
cuantitativa y cualitativa que se han utilizado para realizar el informe diagnostico que sirvio
de base para la redaccion de este | PLAN DE IGUALDAD de GES Con esta comparacion y
los resultados obtenidos tras sus cuatro anos de vigencia, se tendra informacion suficiente
para determinar si el Plan ha dado los resultados esperados y qué nuevas acciones son
las que se deberan poner en marcha para salvar las deficiencias encontradas o mejorar
aquellos aspectos destacables del Plan de Igualdad.

¢Queé se ha hecho? Este apartado de la evaluacion trata de comprobar si se han llevado a
cabo las acciones previstas en el plan y si han obtenido los resultados esperados, incluyendo
(a ser posible) un recuento del nUmero de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias
de cada una de las acciones.

¢Como se ha hecho? Este apartado de la evaluacion consiste en analizar basicamente las
dificultades encontradas durante todo el proceso de implantacion de las acciones del Plan
de Igualdad.

¢Qué se ha conseguido? Este apartado trata de averiguar si el Plan de Igualdad ha
supuesto realmente un cambio en la entidad, y cuales han sido estos, como resultado de la
implantacion del mismo.
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