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PRESENTACION y COMPROMISO

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico
de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres
debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone,
asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las
obligaciones, de tal forma que existan las condiciones necesarias para que su igualdad
sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

En el conjunto de empresas de Acciona Energia que forman parte del ambito de
aplicacion del presente Plan de igualdad, la diversidad y la igualdad son los ejes de
crecimiento y progreso social que estructuran su filosofia corporativa, apostando por la
creacioén de principios y valores éticos para la promocién de la igualdad de oportunidades
en todos los aspectos de la gestién de las personas.

La igualdad de oportunidades es parte integrante de proyectos sélidos que promueven
una politica eficaz de gestién del talento entre mujeres y hombres en todas sus lineas de
negocio, a través de la implantacion de programas, procedimientos internos y acciones
especificas, orientadas a crear entornos de trabajo diversos y libres de cualquier
discriminacion.

En el plano de las relaciones laborales y la gestién de los recursos humanos, a través del
Cdédigo de Conducta, que resulta de aplicacion, se establecen los valores de integridad,
transparencia, seguridad e igualdad efectiva de oportunidades, que deben guiar el
comportamiento empresarial, con exigencia al estricto cumplimiento de la legalidad
vigente.

En esta direccion, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacién de la mujer, ampliando el alcance del contenido de dicho derecho a través
de la redaccion del 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 ocupacién y normativa de desarrollo.

La aplicacién de los valores y compromisos empresariales, se garantiza con un dialogo
permanente con los interlocutores sociales, que apuesta por fomentar una distribucion
mas equilibrada de la plantilla, especialmente en los niveles de responsabilidad, la mejora
de las condiciones de trabajo y el desarrollo del empleo femenino en los sectores y areas
con mayor infrarrepresentacion.

La actividad del conjunto de empresas que forman parte del ambito de aplicacion del
presente Plan, desde una dimension internacional, esta enfocada a configurarse como el
mayor operador energético global dedicado en exclusiva a las energias renovables, sin
legado fosil.

Presenta un perfil de negocio que integra todas las fases de la cadena de valor:
desarrollo, financiacion, ingenieria y construccion, aprovisionamiento, operacion y
mantenimiento y gestion y venta de la energia.



ANTECEDENTES

I A fecha de 21 de febrero de 2011, se firmé el | Plan de igualdad del Grupo
Acciona Energia junto con las federaciones sindicales a nivel estatal en los
sectores de aplicacion, cuya presencia conjunta en los 6rganos de representacion
unitaria de los trabajadores en las lineas de negocio y empresas, resultaba
dominante.

I. Tras la conclusion de su vigencia, se plantea la necesidad de negociar el Il Plan
de igualdad con la vocacién de dar continuidad a las medidas y compromisos
adquiridos y al logro de los objetivos de mejora previstos, adaptados a la realidad
empresarial y apostando por una mayor concrecion.

M. Para ello, se ha realizado previamente una evaluacion del grado de cumplimiento
de las medidas implantadas, asi como un Diagndstico de Situacién por cada
sociedad diferenciada que forma parte del ambito de aplicacién del Plan,
contemplando la informacién preceptiva de conformidad con el RD 901/2020 y RD
902/2020, incluyendo el informe de auditoria retributiva, de acuerdo a la revision
de la clasificacién de puestos de trabajo realizada.

V. Los diagndsticos de situacion han permitido conocer la realidad actual y evolucion
de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos para mejorar la
situacién de las personas trabajadoras, estableciendo los mecanismos necesarios
que permiten formular las propuestas que se integran en el presente Plan, para
hacer efectivo el principio de igualdad de trato y oportunidades en las lineas de
actividad y empresas que conforman su ambito de aplicacion.

V. El presente Plan de igualdad, que se aplicara a las sociedades relacionadas

segun lo dispuesto en la clausula primera del presente documento, representa un
papel fundamental en la continuidad del crecimiento sostenible

PARTES QUE CONCIERTAN EL PRESENTE PLAN. COMISION NEGOCIADORA

Conveniencia de articular un Plan de Grupo y legitimacién de la Comision
negociadora

Auln cuando Unicamente la sociedad Acciona Generacion Renovable S.A cuenta con
mas de 50 personas trabajadoras, en virtud de lo dispuesto en el articulo 2.6 del Real
Decreto 901/2020 y art 87 del Estatuto de los Trabajadores, la idoneidad de contemplar
un marco Unico de negociacion se fundamenta, en el hecho de que las empresas
integradas en el presente Plan comparten las mismas politicas en materia de igualdad y
diversidad, procesos organizativos, actividades similares y de gestion del personal que
pueden hacer coincidir las medidas correctoras a aplicar en el Plan de igualdad (sin
perjuicio de que se incluya un informe de diagndstico de situacion y de auditoria
retributiva diferenciado por cada empresa).

De este modo, las partes legitimadas para la negociacion del Plan, han considerado
necesario negociar un Plan de Igualdad de grupo, para hacer homogénea, comprensible,



gestionable y transparente, la gestion de igualdad en las empresas incluidas en su
ambito de aplicacion.

En el marco de un dialogo permanente, la Comisidn negociadora se ha conformado con
la representacion de los sindicatos/ secciones sindicales de UGT, SIE, CC.O0 y ELA,
como organizaciones con presencia mayoritaria en los diferentes centros de trabajo
(Comité de empresa y Delegados de personal de las empresas incluidas en el presente
Plan) y mas representativas en el sector de actividad, a los efectos de dotar al proceso
de las maximas garantias, que aseguren la representacion de todas las personas
trabajadoras adscritas al ambito de aplicacion del Plan.

Por la parte empresarial, el proceso ha sido tutelado por las personas designadas por la
Direccion de Organizacion, Talento y Salud, dando lugar a la composicion, de naturaleza
paritaria, de la Comisidn negociadora.

A continuacién se contempla la relacién de miembros de la Comisién negociadora, sin
perjuicio de la participacién de asesores durante el proceso:

De una parte, la representacion empresarial (Organizacién, Talento y Salud):

e D? Ana Benita Aramendia
e D2 Carlota Fernandez Barrionuevo
e D2 Maite Vigor Magallon

De otra parte:

En representacion de UGT- FICA (Federacién de Industria, Construccion y Agro):

e D. Arturo Arbiol Sierra

En representacion de CC.OO (Federacién de Industria):

e D2 Rebeca Glaria Maquirriain

En representacion de ELA STV (Federacién profesional de Industria y Construccion):

o D2 Leticia Machin Ayesa
En representacion de SIE (Sindicato Independiente de la Energia):
o D?lIsabel Garcia Morales

Tras el proceso de negociacidn, las organizaciones sindicales que finalmente conciertan el
presente Plan de igualdad son UGT-FICA, SIE y CCOO, que conforman mayoria de la
representacion de la Comision negociadora.

CLAUSULA PRIMERA-AMBITO DE APLICACION

Ambito personal: El presente Plan extiende su aplicacion y vincula, con ello, a todas las
personas trabajadoras, adscritas a cualesquiera de los centros de trabajo que las
empresas descritas a continuacion, tengan o puedan tener en un futuro en Espafa y
estén vinculadas al ambito de legitimacion de las federaciones sindicales firmantes. Se
incluye al personal con contrato de puesta a disposicién (ETT).

Sin perjuicio de lo anterior, el alcance de las lineas de actuacion o medidas propuestas
tendran una especial incidencia en las sociedades que cuenten una plantilla superior a 50
personas trabajadoras.



Empresas afectadas por el presente Plan de igualdad:

- Acciona Generacién Renovable SA (anteriormente denominada Acciona Energia
S.A)

- Acciona Green Energy Developments, S.L

- Acciona Solar, S.A

- Biomasa Miajadas, S.L

- Corporacién Acciona Eodlica, S.L.U

- Corporacion Acciona Hidraulica, S.L.U

- Energea Servicios y Mantenimiento, S.L

- Parque Edlico Celadas, S.L.U

- Parque Edlico Escepar, S.A

- Saltos del Nansa, S.A.U

- Acciona Energia Internacional, S.A

- Corporacion Acciona Energias Renovables S.A

- Acciona Edlica del Levante, S.L

En caso de modificarse el ambito de aplicacién, en relacién a las empresas afectadas por
el presente Plan, se dard traslado a la Comision de igualdad para su valoracion.

Ambito temporal y vigencia: El presente Plan entrara en vigor desde el momento de su
firma ( 5 de julio de 2022) y se prolongara hasta el 5 de julio de 2026, con una duracion
maxima de 4 afios. Todo ello sin perjuicio del caracter flexible y dinamico del mismo, que
establece la facultad de revision o actualizacion de su contenido en virtud de la entrada
en vigor de nuevas disposiciones normativas, asi como la concurrencia de nuevas
circunstancias empresariales que puedan requerir medidas de accién futuras, durante su
vigencia.

Con caracter inicial, se comenzaran las negociaciones del siguiente Plan de igualdad con
una antelacion de 6 meses antes del vencimiento del actual Plan.

Ambito territorial: El ambito territorial del Plan de igualdad es nacional, al contar con
centros de trabajo distribuidos por varias Comunidades Auténomas.

CLAUSULA SEGUNDA .-OBJETIVOS BASICOS DEL PRESENTE PLAN DE IGUALDAD:

= Promover la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades de acceso, desarrollo profesional,
retribucion y condiciones laborales en todos los niveles y areas, especialmente en
materia de retribucion.

» Garantizar la aplicacién de politicas orientadas a lograr una distribucién mas
equilibrada de género en la plantilla, facilitando una mayor presencia femenina en
los distintos grupos profesionales, funciones y puestos de trabajo, posibilitando el
acceso de mayor nimero de mujeres en las areas y niveles donde se encuentren
menos representadas, especialmente en los puestos de responsabilidad.

= Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres,
promoviendo medidas de conciliacién de la vida laboral con la personal y familiar
de las personas trabajadoras, que también garantice 6ptimos niveles de
productividad y eficiencia.



= Desarrollar una cultura que facilite la conciliacion y la corresponsabilidad,
asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas
en el ambito profesional.

» Realizar acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad para
toda la plantilla.

= Difundir y extender la cultura igualitaria y el compromiso con la igualdad.

*= Prevenir y actuar frente a todo tipo de discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo, especialmente en lo relativo a las conductas de acoso sexual y/o por
razén de sexo.

» Reforzar y garantizar la aplicacion de medidas de proteccién especificas en
relacion a las victimas de violencia de género.

CLAUSULA TERCERA-AREAS/LINEAS DE ACTUACION

Tras la informacién extraida de los diagnosticos de situacibn previos y de las
correspondientes auditorias retributivas, realizados en el ambito de aplicacion del
presente Plan, se establecen las siguientes lineas de actuaciéon, que deben estar
presididas por los criterios de homogeneidad y coherencia.

La implantacion de las acciones que a continuacion se detallan por cada proceso,
deberan ajustarse a las circunstancias y particularidades de cada ambito.

Este Plan de igualdad tiene la vocacion de configurarse como una herramienta de trabajo
eficaz para la gestion de la igualdad entre mujeres y hombres en su &mbito de aplicacion,
por lo que se establecen indicadores de seguimiento y evaluacién en el cumplimiento de
objetivos por cada area o linea de actuacion:

. Seleccién y contratacion
L. Promocidn profesional
. Retribuciones, auditoria salarial y clasificacién profesional

Iv. Formacion

V. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

VI. Comunicacioén y lenguaje

VII. Prevencion y actuacién acoso sexual/por razén de sexo

Viil. Condiciones de trabajo y salud laboral

IX. Medidas de proteccién destinadas a victimas de violencia de género

X. Infrarrepresentacion

El seguimiento periddico de los indicadores se reportard en las diferentes sesiones de la
Comision de igualdad durante la vigencia del Plan.

Priorizacién de las medidas y asignacion de recursos

Con caréacter general, las medidas prioritarias se concentran en la puesta en marcha de las
acciones positivas descritas en el &rea de infrarrepresentacion (seleccion, promocion y
formacién), al objeto de equilibrar gradualmente las areas con mayor infrarrepresentacion (2022
y 2023). Asimismo, con caracter prioritario se focalizaran los esfuerzos en las medidas



correctoras especificas propuestas respecto de los resultados de la auditoria retributiva y
sistema de valoracidn de puestos. Todo ello sin perjuicio de la implantacién gradual del resto de
medidas vinculadas a la vigencia del Plan.

Para el cumplimiento de los objetivos previstos y al objeto de constatar la medicion y evolucién
de las medidas propuestas, se concretara, el detalle respecto de la asignacion de medios
materiales en relacion a las distintas areas o lineas de accién, en funcion de la necesidad o no
de contar con asesoramiento externo especializado orientado a la consecucién de los objetivos
del Plan. En este sentido, la asignacién de medios se focalizara principalmente en las medidas
de formacion y sensibilizacién programadas, asi como en relacién a las medidas contempladas
en el apartado de retribucion. Se estima inicialmente una estimacion de presupuesto de 20.000
euros.

Por ultimo, como departamento responsable de la implantaciéon de las medidas y cumplimiento
de objetivos se designa en todas las lineas de actuacién a nivel general a la Direccion de
Organizacion, Talento y Salud, sin perjuicio de la colaboracién de los diferentes departamentos
en areas especificas, Sostenibilidad, Comunicacion, Cumplimiento, “Medio Ambiente,
Prevencion, Social y Calidad”, etc..).

I. Seleccion y contratacion

Objetivos:

= Continuar con la implantacién de medidas que aumenten gradualmente la presencia de
mujeres en las empresas afectadas por el presente Plan de igualdad, especialmente en
un sector de claro predominio masculino, mediante la inclusibn de préacticas que
permitan el acceso y la contratacion de un mayor nimero de mujeres en las areas o
niveles menos representados.

= Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los procesos de
contratacién en todas sus fases no contienen elementos de discriminacion directa o
indirecta.

Medidas:

- Verificar y mantener el compromiso de la organizaciéon con la igualdad y la no
discriminacién en todos los documentos que integran el proceso de seleccion y
contratacion. Revision periédica del lenguaje utilizado en las ofertas de empleo
publicadas, al objeto de evitar sesgos o estereotipos de género. (Durante 2022).

- Mantener y extender el compromiso con la aplicacién de criterios no discriminatorios
en los procesos de seleccion a empresas colaboradoras, subcontratistas,
proveedores y terceros en general, con el objetivo de asegurar la inexistencia de
cualquier requisito que condicione la contratacion de la persona de un determinado
sexo.(Durante 2022).

- Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades, lenguaje y sesgos de
género a las personas que intervienen en los procesos de seleccién y contratacion, a
través de la realizacién de las acciones oportunas. (Ultimo trimestre de 2022.



Nuevas incorporaciones en el departamento en el plazo de 3 meses después
de laincorporacién).

- Ampliar los métodos de seleccién y contratacion para contar con una red mas
extensa que permita identificar a mas mujeres candidatas para puestos de
trabajo/areas donde estén infrarrepresentadas y exista una escasa demanda
femenina en fase de seleccion, especialmente en las areas técnicas, mediante
acuerdos o convenios con Centros de Formacion Profesional o Escuelas Técnicas.
Ejemplos: Incidir en la Universidad o Centro de FP para que presenten candidatas
para Becas o Grados FP, establecer un cupo de plazas de practicas para
mujeres.(Durante la vigencia del Plan).

- Garantizar que las pautas de actuacion y la aplicacién de las politicas de género
establecidas desde la Direccién de Organizacion, Talento y Salud en materia de
seleccidn y contratacion, se extiendan a todas las areas de las sociedades afectadas
por el presente Plan de igualdad, con el objetivo de asegurar una aplicacion
homogénea de los criterios de seleccion. (Durante la vigencia del Plan).

- En lo referente al proceso de desvinculacion voluntaria, en el modelo de entrevista
de salida se concretaran los motivos aducidos por el trabajador o trabajadora para
descartar posibles situaciones de discriminacion. (Ultimo trimestre de 2022).

Propuesta de medidas de accidén positiva. Infrarrepresentacion:

- Algualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tendra preferencia en la
seleccién, el sexo subrepresentado en el grupo profesional/departamento de que se
trate.

- Revisar las ofertas de empleo en los puestos donde existe escasa presencia
femenina para incentivar su participacién en los mismos. Asi se podra valorar la
inclusién de mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura.

- Procurar, en las areas o puestos con mayor infrarrepresentacion, se incluya al
menos a una mujer en la terna final de candidatos/as en los procesos de seleccién.

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

= Datos actualizados sobre la distribucién de la plantilla por género y grupo profesional,
nivel, rol, tipo de contrato, tipo de jornada, empresa y centro.

=  Semestralmente listado con n° y % de altas desglosado por género y grupo profesional,
nivel, rol, tipo de contrato, tipo de jornada, empresa, centro.

= Informacién anual sobre n° de incorporaciones vs candidaturas desglosadas por
género.

= Informacién sobre acuerdos o convenios con Centros de Formacion Profesional o
Escuelas Técnicas para ampliar la red de seleccibn de mujeres en areas
infrarrepresentadas.

= Iniciativas puestas en marcha para incrementar la presencia de mujeres en los puestos
que se encuentran infrarrepresentadas.



= Informacién sobre posibles incidencias relacionadas con medidas de igualdad en las
desvinculaciones voluntarias.

= NUmero de personas que intervienen en los procesos de seleccién y contratacion, que

han recibido formacion en materia de igualdad, lenguaje y sesgos de género en las
distintas convocatorias lanzadas.

Responsables y calendarizacién:

= Departamentos Responsables: Organizacién, Talento y Salud, Mandos,
Sostenibilidad, Comunicacion.

= Calendarizacién: En funcién de la temporalizacién contemplada para cada una de las
medidas.

Il. Promocion profesional

Objetivos:

= Continuar con la puesta en marcha de medidas orientadas a la deteccion de mujeres
con potencial para promocionar, dirigidas a posibilitar una mayor participacion femenina
en los procesos de promocién, al objeto de incrementar gradualmente el nimero de
mujeres en puestos o niveles donde se encuentren infrarrepresentadas y en puestos o
niveles de responsabilidad.

= Verificar y mantener el compromiso con la igualdad y la no discriminacion en la
totalidad de los procesos de promocion, a los efectos de garantizar una aplicacion
homogénea de los criterios objetivos basados en la capacidad profesional y
preparacion técnica, a través de los procesos de gestién del talento existentes, en
todas las areas y sociedades, afectadas por el presente Plan de igualdad.

Medidas:

- Garantizar, a través de la adecuada publicidad, que toda la plantilla sea conocedora
de los procesos de promocién en curso, especialmente las personas que se
encuentren ejerciendo derechos de conciliacion. (Durante la vigencia del Plan).

- Garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de promocion, de forma
que éstos se basen en la idoneidad y capacidad de las candidatas y los candidatos
en un marco de igualdad de oportunidades (Durante la vigencia del Plan).

- Se impartird formacion especifica a la plantilla para difundir las funcionalidades de la
herramienta de Wordkday implantada, al objeto de conocer y optimizar las opciones
de movilidad interna disponibles. (Durante 2023)

- Se promovera que los perfiles de formaciéon y CV de los trabajadores y trabajadoras
se encuentren actualizados y sean visibles, a disposicion de la empresa para facilitar
en su caso la cobertura de vacantes mediante promocion interna.(Recordatorio
anual durante la vigencia del Plan).

- Priorizar la cobertura de vacantes a través de la promocion interna siempre y cuando
se cumplan los requisitos exigidos. (Durante la vigencia del Plan).
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- Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que
intervienen en los procesos de promocidn, a través de la realizacion de las acciones
oportunas.  (Ultimo trimestre de 2022. Nuevas incorporaciones en el
departamento en el plazo de 3 meses después de laincorporacion).

Propuesta de medidas de accidn positiva. Infrarrepresentacion:

- Aigualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tendra preferencia el
sexo subrepresentado para la promocibn que se realice, en el grupo
profesional/departamento de que se trate.

- Continuar con el disefio de programas formativos de liderazgo con perspectiva de
género destinados a mujeres, al objeto de permitir su promocién a puestos de mayor
responsabilidad, especialmente en las areas y posiciones, donde su presencia es
menor.

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

= Informe semestral con n° y % de promociones realizadas desglosado por género y
grupo profesional, nivel, rol, tipo de jornada, empresa y centro.

= NuUmero y porcentaje de mujeres y hombres que han solicitado movilidad interna.

= Enumerar medidas dirigidas a la deteccién de mujeres con potencial (Ejem: n° de
destinatarias de los programas formativos de liderazgo: PDMAP mentoring, etc..).

= Evolucion y desarrollo profesional de las mujeres destinatarias de los programas de
liderazgo ( n° de promociones durante la vigencia del Plan)

= NuUmero de personas que intervienen en los procesos de promocion, que han recibido
formacién en materia de igualdad, lenguaje y sesgos de género en las distintas
convocatorias lanzadas.

Responsables y calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Organizacion, Talento y Salud, Mandos.

= Calendarizacién: En funcién de la temporalizacién contemplada para cada una de las
medidas.

lll. Retribuciones. Auditoria salarial. Clasificacion profesional

Objetivos:

» Garantizar la aplicacién efectiva del principio de igual remuneracién y clasificacion
profesional por un trabajo de igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias
salariales ni de clasificacion profesional por razon de sexo.

= Garantizar que el modelo organizativo de la empresa permita la adecuada valoracion
de los puestos de igual valor desde una perspectiva de género.
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= Velar por que en toda promocién o mejora retributiva se respetara el principio de igualdad
de oportunidades y no discriminacion por razén de género o derivada del disfrute de
cualquier medida de conciliacion.

= Evitar, corregir y prevenir posibles obstaculos existentes en aras de garantizar la igualdad
retributiva en la empresa. Para ello se definiran las necesidades para alcanzar esa igualdad.

= |dentificar los factores que pueden causar diferencias y disefiar acciones correctoras
especificas para garantizar la igualdad retributiva en los trabajos de igual valor.

Medidas:

Durante la vigencia del Plan, poner en marcha un Plan de actuacién, en funcién de los resultados
de la auditoria realizada y la revision del sistema de clasificacion de puestos/categorias, con el fin de
que se puedan corregir las posibles diferencias respecto de trabajos de igual valor, desde una
perspectiva de género, de conformidad con lo contemplado en la normativa vigente:

- En funcién de los resultados obtenidos, en el seno de la Comisién de igualdad, se
analizard con mayor alcance si las diferencias retributivas sustanciales reflejadas en la
auditoria retributiva son estructurales o puntuales y en su caso se propondran las
medidas correctoras oportunas.(Durante 2024 y durante la vigencia del Plan).

- Revisar la nomenclatura de las categorias/colectivos de la herramienta retributiva a los
efectos de evitar posibles errores en el lenguaje o inadecuaciones. En casos puntuales
que se detecten incoherencias se corregiran a la brevedad posible.(Durante 2022).

- Llevar a cabo seguimiento de los distintos colectivos y conceptos donde se han
detectado las diferencias mas relevantes comenzando por los niveles superiores que
pueden concentrar las mayores diferencias y donde la incorporacion de la mujer es mas
reciente, al objeto de poder equilibrar gradualmente las posibles diferencias, cuando su
presencia sea mayor. (Seguimiento anual durante la vigencia del plan)

- Focalizar el andlisis y seguimiento respecto de los colectivos de Direccién, Gerencia y
Expertos/as, para poder diferenciar con mayor detalle las posiciones englobadas en las
citadas categorias que puede derivar en mayores diferencias, asegurando la no
existencia de posibles sesgos, desde una perspectiva de género.(Durante 2023)

- Lainformacion del registro retributivo se proporcionara de conformidad con la normativa
aplicable y con la agrupacién de conceptos que la misma recoge, sin perjuicio de que,
en supuestos concretos, excepcionales, y justificados, se requiera de un analisis mas
especifico, en virtud de la aplicacion del principio de transparencia retributiva. Realizar
en su caso las modificaciones correspondientes en la herramienta de registro, al objeto
de mejorar la agilidad y calidad en la extraccién de la informacién.(Durante la vigencia
del Plan).

- Generacion de un grupo interno de trabajo reducido y permanente durante la vigencia
del Plan, con participacion de los sindicatos firmantes, al objeto de realizar un mayor
seguimiento y analisis respecto de la adecuacion del sistema de valoracion de puestos
y las diferencias retributivas sustanciales, a los efectos de poder analizar si son
estructurales o noy proponer medidas correctoras a la Compafia. (Inicio 2023.
Durante la vigencia del Plan).

Indicadores de cumplimiento de objetivos:
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» Analizar anualmente la informacion salarial reportada en la herramienta de registro
mediante la revision de las medias y medianas efectivas y equiparadas por conceptos
salariales para seguir su evolucién y proponer las medidas correctoras en su caso.

» Informacion anual sobre los posibles desajustes detectados y medidas correctoras.

Responsables y calendarizacidon:

= Departamentos Responsables: Organizacion, Talento y Salud. Compensacion y
beneficios

» Calendarizacion: En funcién de la temporalizacion contemplada para cada una de las
medidas.

IV. Formacioén

Objetivos:

= Procurar que la formacién se configure como una herramienta eficaz que contribuya a
la consecucidn de los objetivos previstos en el presente Plan.

= Garantizar que la deteccion de las necesidades de formacion se lleve a cabo sobre el
total de la plantilla, desde un enfoque de igualdad de oportunidades.

Medidas:

- Asegurar el acceso a las acciones formativas del personal que se encuentre
ejerciendo derechos de conciliacion cuando la formaciéon sea adecuada para el
desempefio de su trabajo tras la reincorporacion, o para su futuro desarrollo
profesional. (Durante la vigencia del Plan)

- Incrementar gradualmente el nUmero de personas formadas en materia de igualdad
y prevencion de discriminacion, en la plantilla, especialmente en la realizacion de
acciones formativas dirigidas a directivos/as y mandos que gestionen equipos en la
empresa, asi como a responsables que intervengan de forma directa o indirecta en la
gestién de personal, realizando un seguimiento periédico del nimero de personas
formadas. (Durante la vigencia del Plan)

- Destinar acciones de formacion especificas en materia de igualdad a la
representacion de los trabajadores, especialmente a los miembros de la Comision de
igualdad.(Ultimo trimestre de 2022).

- Garantizar con caracter general que las acciones formativas obligatorias se puedan
desarrollar dentro del horario de trabajo y sean compatibles con las
responsabilidades familiares y personales. (Durante la vigencia del Plan)

- Llevar a cabo un mayor seguimiento sobre el nimero de acciones formativas
impartidas, nimero de horas y nimero de asistentes a la formacion, desagregados
por género, que permitan valorar adecuadamente el nivel de participacion en los
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procesos formativos de mujeres y hombres. (Seguimiento anual durante la
vigencia del Plan)

- Se incorporara en las acciones formativas donde sea posible, un médulo especifico

de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades. (Inicio 2023. Durante la
vigencia del Plan)

Propuesta de medidas de accidn positiva. Infrarrepresentacion:

- Creacion de una bolsa de formacion interna destinada a mujeres que quieran ocupar
puestos técnicos, en areas o puestos con infrarrepresentacion, segin el Plan
especifico de cada area, incluyéndose en el Plan de formacion anual.

- Continuar con la imparticion de acciones formativas especialmente dirigidas a
mujeres, sobre liderazgo (ejem: mentoring), que permitan un mayor acceso de
mujeres a areas o niveles de mayor responsabilidad y realizar un seguimiento de su
evolucién en la empresa.

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

= Numero de horas formativas impartidas a mujeres y hombres, desglosadas por grupo
profesional, nivel, rol y tipologia formativa.

= NuUmero y porcentaje de mujeres y hombres que han recibido anualmente acciones de
formacion sobre igualdad de oportunidades y prevencién de la discriminacion,
desglosadas por grupo profesional, nivel y rol.

= N°y tipo de acciones formativas especialmente dirigidas a mujeres, sobre liderazgo
(PDMAP, mentoring, etc..) y n° de mujeres destinatarias de la bolsa de horas en
formacién técnica.

= Detalle del médulo de igualdad a incluir en acciones formativas donde sea posible.

Responsables y calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Formacion, Organizacion, Salud y Talento,
Sostenibilidad.

= Calendarizacién: En funcién de la temporalizacion contemplada para cada una de las
medidas.

V. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Objetivos:
*» Impulsar campafias de sensibilizaciébn en materia de reparto de responsabilidades

entre mujeres y hombres y el ejercicio indistinto por ambos de los derechos de
conciliacion.
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» Se impulsara el compromiso empresarial con la responsabilidad social corporativa en
su dimension laboral, basado en la realizaciéon de politicas activas concretas como
mejora del marco legal establecido, incorporando la igualdad de género y la diversidad
como parte de una cultura empresarial orientada a la sostenibilidad.

Medidas:

- Dar a conocer las medidas de conciliacion que existen en la empresa a disposicion
del personal y, a su vez, se procurara una mayor corresponsabilidad entre mujeres y
hombres, fomentando el disfrute por parte de éstos de las distintas medidas de
conciliacién. (Durante la vigencia del Plan)

- En aquellos supuestos en los se precise trabajar en turno de noche y no tengan
incorporado este sistema de forma estructural, se ofrecera en primer lugar la
cobertura a personal voluntario. (Durante la vigencia del Plan)

- Cuando se esté ejerciendo el derecho a excedencia por cuidado de menores (46.3
ET), se extiende a 18 meses el periodo durante el cual, el trabajador tendra derecho
a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara
referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.
(Durante la vigencia del Plan)

- Se valorara la utilizacion, cuando el tipo de trabajo a realizar y la tecnologia
disponible lo permitan, de nuevas formas de organizacion y ejecucion del trabajo,
incluido el teletrabajo. (Durante la vigencia del Plan)

- Se establece la posibilidad de reduccién de jornada al 50% sin pérdida de retribucién
por hospitalizacion de hijo/a menor de 18 afios durante un periodo méaximo de 7 dias
hébiles al afo. Esta hospitalizacién ha de conllevar siempre la pernocta del menor en
el centro hospitalario. (Durante la vigencia del Plan)

- Cuando las circunstancias organizativas del centro de trabajo asi lo permitan, las
personas trabajadoras que por sentencia judicial de custodia de hijos/a menores,
tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los mismos que
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados (vacaciones verano, navidad, Semana Santa). El uso de este
derecho estara limitado una vez al afio por cada persona trabajadora y siempre que
las circunstancias organizativas del centro de trabajo asi lo permitan. En caso de
concurrencia de solicitudes, se aplicarian los criterios establecidos mediante el
protocolo de centro de trabajo. (Durante la vigencia del Plan)

- Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las personas trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccién asistida, técnicas de preparacién al parto,
asi como las gestiones previas a las adopciones, preavisandolo con al menos 72
horas de antelacion y previa justificacion y por un periodo maximo de (24) horas
anuales. (Durante la vigencia del Plan)

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

15



* N° empleados y empleadas que se acogen a las diferentes medidas de conciliacién
existentes indicando su tipologia: permisos por nacimiento, reducciones de jornada,
excedencias por motivos familiares/cuidado de hijo/a, cuidado del lactante, etc..

= |nformar anualmente de la difusién dada de las medidas de conciliacién existentes, asi
como de los avances en dicha materia.

Responsables y calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Organizacion, Talento y Salud, Comunicacion.

» Calendarizacion: En funcién de la temporalizacion contemplada para cada una de las
medidas.

VI.Comunicacién y lenguaje

Objetivos:

= Concienciar y sensibilizar a la hora de transmitir los principales objetivos y lineas de
actuacion contenidas en el presente Plan de Igualdad.

= Promover un lenguaje neutro y no discriminatorio que refuerce asimismo la inclusion de
la igualdad en la mision y valores empresariales y prevenga el uso de estereotipos
sexistas, tanto en las empresas afectadas por el presente Plan, como en las empresas
proveedoras de servicios, bienes y suministros y en las relaciones con terceros en
general.

Medidas:

- Realizar un cuestionario online para la evaluaciéon periédica de las percepciones de las
personas trabajadoras sobre la gestion de la igualdad en la empresa (A los dos afios
de vigencia del Plan y ala finalizacién de la vigencia del Plan).

- Promover visitas y charlas realizadas por mujeres en centros de primaria y secundaria,
para animar a jovenes a desarrollarse en areas de Energia. (Durante la vigencia del
Plan)

- Reuvision de los textos publicados en los procedimientos internos y externos. Establecer
pautas y directrices concretas en materia de comunicacion orientadas al uso adecuado
del lenguaje.(Durante 2022)

- Impartir formacion especifica en uso adecuado del lenguaje, especialmente en las
areas 0 departamentos que gestionen las comunicaciones externas. (Primer semestre

2023)

- Llevar a cabo campafias de comunicacion que vinculen la responsabilidad social con el
crecimiento y la igualdad de oportunidades.(Inicio 2023. Durante la vigencia del Plan)
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- Facilitar un canal especifico de comunicacion (buzén /e-mail/intranet-personas, etc..)
que sirva para canalizar aquellas dudas, sugerencias o quejas de la plantilla
relacionadas con el Plan de igualdad o cualquier otra consulta, vinculada a la aplicacion
de la igualdad real y efectiva en la empresa. (Primer semestre 2023).

- Aumentar la participacion en Foros de igualdad y la colaboracion con diferentes
organismos (sector publico, académico, empresarial, fundaciones...) en los que la
empresa tenga una posicién proactiva de promocion de la igualdad de oportunidades.
(Durante la vigencia del Plan)

- Utilizar en los anuncios publicitarios imagenes igualitarias y que intenten romper el
estereotipo. (Durante la vigencia del Plan)

- Difundir a través de las acciones de comunicacién oportunas (Ejem: inclusién en el
manual de acogida) el contenido del presente Plan de igualdad para asegurar el
acceso al mismo por toda la plantilla.(Inicio 2022. Durante la vigencia del Plan).

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

= Actuaciones o revisiones realizadas.
= NO°de posibles incidencias detectadas.
= Enumerar y detallar campafias de comunicacion realizadas y destinatarios

= NuUmero de personas, que han recibido formacién en lenguaje y sesgos de género en
las distintas convocatorias lanzadas.

= N°y contenido de las sugerencias recibidas en el buzén de igualdad
» Resultados de las encuestas realizadas a la plantilla

= Informacion sobre los foros en los que participe la empresa

Responsables v calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Organizacién, Talento y Salud, Comunicacion,
Sostenibilidad.

= Calendarizacién: En funcién de la temporalizacién contemplada para cada una de las
medidas.

VII. Prevencidn y actuacién acoso sexual/por razon de sexo

Objetivos:

» Reforzar las garantias y medidas de prevencion y actuacion en materia de acoso
sexual y por razén de sexo, asi como las acciones de difusion y sensibilizacién
oportunas, en cumplimiento con lo establecido en el art 48 de la Ley de Igualdad, al
objeto de asegurar su conocimiento por todas las personas trabajadoras y su aplicacién
efectiva.
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Medidas:

En relacién a los procedimientos de actuacion frente a posibles conductas de acoso sexual y/o
por razén de sexo, se contemplan las siguientes especificidades respecto del protocolo
actualmente vigente:

= Durante la Fase de Desarrollo del Protocolo de Actuacion ante situaciones de acoso
sexual y/o por razén de sexo, el/la instructor/a nombrada a tal efecto, informara por
escrito a la persona denunciante de la posibilidad de participacién y asesoramiento de
los representantes sindicales de la Comisiéon del Plan de Igualdad o un miembro de la
representacion legal de los trabajadores durante el proceso de entrevista y toma de
declaracion de la misma, asi como en cuantas otras actuaciones de ampliacion o
aclaracion por parte de la denunciante que sean necesarias.

Los representantes podran contar con el apoyo de asesores técnicos de los
Departamentos de Mujer e Igualdad de las Federaciones de las organizaciones
sindicales con el objeto de asegurar un correcto asesoramiento sindical, laboral y
juridico a la persona denunciante.

= De conformidad con lo establecido en el protocolo que resulta de aplicacion, se
contemplan expresamente las siguientes garantias en materia de acoso sexual y por
razon de sexo:

- Tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, durante todas las fases del
procedimiento.

- El establecimiento de cualquier medida tendente a evitar que se produzcan
posibles situaciones de ésta indole, debe partir necesariamente del principio de
que todas las personas tienen derecho al respeto a su intimidad, a la debida
consideracion de su dignidad, a la presuncién de inocencia y a la no discriminacion
en las relaciones laborales, asi como a una protecciéon eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

- Se contempla la posibilidad de adoptar medidas cautelares durante la tramitacion
del expediente de investigacion a los efectos de asegurar una adecuada proteccion
de las personas implicadas.

- Adicionalmente se podra solicitar al denunciante y/o denunciado que amplien o
aclaren los hechos acaecidos, pudiendo acudir acompafnados de la representacion
de las personas trabajadoras, en su caso, si asi lo desean.

- Teniendo en cuenta la repercusiébn e impacto que producen este tipo de
situaciones, el proceso de investigacion y resolucién se sustanciard en el plazo
mas breve posible.

= Las personas que participen en las distintas fases del procedimiento contaran con la
formacion adecuada en materia de igualdad y prevencion de la discriminacion.
(Durante la vigencia del Plan)

» Se promovera la realizacion de iniciativas de sensibilizacién y formacion a toda la
plantilla que potencien la igualdad de género y el rechazo expreso a comportamientos
sexistas o discriminatorios, incluidos el acoso sexual y por razén de sexo, orientadas a
la consecucién de un ambiente adecuado de trabajo. (Inicio 2023. Durante la vigencia
del Plan)
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= A través de los canales habituales de comunicacién de la empresa, se difundira el
protocolo que resulta de aplicacion, asi como las medidas especificas en materia de
acoso sexual y por razén de sexo, acordadas en el presente Plan. (Inicio 2023.
Durante la vigencia del Plan)

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

» Informacién sobre las iniciativas de difusién, sensibilizacién y formacién puestas en
marcha

= N°de casos tramitados anualmente y resultado de actuaciones

= N°de personas formadas en prevencién y actuacion frente al acoso

Responsables y calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Organizacion, Talento y Salud, Sostenibilidad,
Cumplimiento.

= Calendarizacién: En funcién de la temporalizacion contemplada para cada una de las
medidas.

VIll.Condiciones de trabajo y Salud Laboral

Objetivos:

= Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la
salud, asi como en cualquier otra obligacién documental referente a la prevencién de
riesgos laborales.

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en relacién a las condiciones de
trabajo, poniendo especial atencién en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud, asi como en cualquier otra obligacion documental referente a la prevencién de
riesgos laborales.

Medidas:

= Garantizar en todas las areas y puestos, mediante seguimientos especificos, que en
caso de que en la evaluacién de riesgos se detecte algun tipo de factor que pueda
influir negativamente en la salud de la trabajadora o en el feto o que pudieran tener
repercusion sobre el embarazo o la lactancia, se adoptan las medidas de proteccion
oportunas que incluyen la adaptacién de las condiciones o tiempo de trabajo, la
realizacion de diferentes funciones compatibles vy el traslado de puesto en su
caso.(Durante la vigencia del Plan).

» Planificacion y realizacion de la préxima Encuesta de Riesgos Psicosociales incluyendo
la perspectiva de género. Contar con la participacion del Dpto Prevencion (“Medio
Ambiente, Prevencion, Social y Calidad”) (Durante la vigencia del Plan).
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» Valorar el disefio y difusion de un protocolo de actuacion en la empresa que establezca
cémo se actlia a partir de la comunicacion del estado de embarazo o lactancia natural.
(Recordatorio anual sobre el protocolo aplicable, durante la vigencia del Plan).

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

» Realizar un seguimiento periédico sobre el nimero de adaptaciones, modificaciones de
puesto y/o suspensiones durante el embarazo o lactancia natural en funcion de las
comunicaciones de embarazo y consecuentes reevaluaciones de riesgos.

= indice de absentismo anual con desglose de género relativo a las bajas por
contingencias comunes y profesionales

= Detallar medidas de proteccion de riesgos realizadas en situacion de embarazo y
lactancia.

Responsables v calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Organizacion, Talento y Salud. “Medio Ambiente,
Prevencion, Social y Calidad”.

= Calendarizacién: En funcién de la temporalizacion contemplada para cada una de las
medidas.

IX.Medidas de proteccion destinadas a las Victimas de Violencia de Género

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicolégica que se ejerce
sobre las mujeres por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes
estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad. Esta violencia
es la expresién mas grave de la discriminaciéon y de la situacion de desigualdad entre
mujeres y hombres y su erradicacién precisa de profundos cambios sociales y de
actuaciones integrales en distintos ambitos, incluyendo el ambito laboral.

Objetivos:

= Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género pueda ejercer los
derechos recogidos en el Estatuto de los trabajadores, a raiz de la entrada en vigor de
la Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género del 28 de Diciembre de 2004.

= Garantizar un adecuado apoyo y ayuda en el ambito laboral a las trabajadoras victimas
de violencia de género para contribuir a su proteccion.

= Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de
género, contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

Bajo estas premisas, en el caso de trabajadoras que sean victimas de violencia de género,
se llevara a cabo la aplicacion de las siguientes medidas concretas de proteccion, que se
articularan por la organizacion en el momento en el que quede acreditada dicha condicion.
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A estos efectos, en virtud de lo dispuesto en la normativa vigente, las situaciones de
violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en el
presente apartado, se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por un delito de
violencia de género, una orden de proteccion o cualquier otra resolucién judicial que
acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia
de género. También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante
informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracién Publica
competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
normativas que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

Medidas: En este contexto la trabajadora victima de violencia de género, sin perjuicio de lo
contemplado en el convenio colectivo de aplicacion, disfrutara de los siguientes derechos y
medidas de proteccion;

» La trabajadora victima de violencia de género que se vea en la necesidad de cambiar
de puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho de asistencia integral, tendra derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo de igual o similar categoria, que la empresa tenga
vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. El plazo de vigencia para hacer
efectivo dicho derecho preferente se extendera a los seis meses siguientes a la
solicitud de cambio de puesto de trabajo. (Durante la vigencia del Plan).

»= La reduccién de jornada laboral, con disminucion proporcional del salario, y flexibilidad
en materia de horarios y jornadas, facilitando el acceso al turno u horario que la victima
considere que mejor se adapta a sus necesidades de proteccién y organizacién
personal y familiar, durante el periodo de tiempo necesario para normalizar su
situacion. (Durante la vigencia del Plan).

= Derecho a solicitar la suspension temporal de la relacién laboral con reserva del puesto
de trabajo. Esta suspensién tendra una duracién maxima inicial de 6 meses prorrogable
hasta 18 meses. Esta forma de suspensién se considerard como situacion de
desempleo involuntario y permitira a la trabajadora victima de violencia solicitar
prestacion o subsidio por desempleo. (Durante la vigencia del Plan).

» Derecho a solicitar la extincion definitiva de su relacion laboral. Esta extincion se
considerara situacién de desempleo involuntario y permitira a la trabajadora solicitar
prestacion o subsidio por desempleo. (Durante la vigencia del Plan).

= No se consideraran faltas de asistencia al trabajo las motivadas por la situacion fisica o
psicoldgica de la trabajadora a consecuencia de la violencia de género. (Durante la
vigencia del Plan).

= En estos casos, se podran flexibilizar los criterios de concesion de préstamos o
anticipos al personal para atender a situaciones de necesidad. (Durante la vigencia
del Plan).

» A los efectos de facilitar la recolocacion de la trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no sea posible su
recolocacion en alguno de los centros de la empresa, se procurard que se emitan las
cartas de recomendacion pertinentes, asi como el CV de la trabajadora a las empresas
de seleccion de personal con las que en cada momento tenga una relacion comercial.
(Durante la vigencia del Plan).
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A solicitud de la trabajadora se valorara la adopcion de medidas individuales
alternativas a las descritas con anterioridad, en funcién de la acreditacion de la
existencia de causas que las justifiquen. (Durante la vigencia del Plan).

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidos en el Plan de
Igualdad. (Primer semestre de 2023)

Las trabajadoras victimas de violencia de género, tendran derecho anualmente a 30
horas de libre disposicion. El disfrute de las mismas debera preavisarse con la
suficiente antelacién, garantizando siempre el buen funcionamiento del servicio.
(Durante la vigencia del Plan).

En los casos de cambios de residencia por violencia de género a solicitud de la victima,
y posterior justificacion del gasto se procedera al abono de una ayuda directa de hasta
1.500€ para cubrir los gastos en pago unico, en concepto de mudanza o alquiler del
primer mes, asi como un permiso retribuido de (5) dias laborables. (Durante la
vigencia del Plan).

Asimismo, se continuara con el refuerzo de las medidas de sensibilizacion interna y externa
sobre victimas de violencia de género y la colaboracion con el Instituto de las Mujeres y otras
instituciones en las distintas campafias o iniciativas de sensibilizacién que se lleven a cabo.

La empresa se compromete a que todos los temas relacionados con las trabajadoras victimas
de violencia de género, especialmente los relativos al proceso de comunicacién de dicha
condicidn seran tratados con la maxima confidencialidad.

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

Numero de mujeres VVG contratadas en virtud de los acuerdos concertados con
entidades especializadas en su caso

Iniciativas 0 campafias contra la violencia de género en las que se ha participado y/o
colaboracién en las mismas con entidades especializadas. Reporte anual.

Responsables v calendarizacion:

Departamentos Responsables: Organizacién, Talento y Salud, Comunicacion,
Sostenibilidad.

Calendarizacién: En funcién de la temporalizacién contemplada para cada una de las
medidas.
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X.Infrarrepresentacién femenina

Objetivos:

Impulsar la incorporaciéon y desarrollo profesional de las mujeres en aquellas areas o
posiciones que reflejen mayor infrarrepresentacion a través de la implantacién de medidas
de accion positiva especificas en los procesos de promocion, seleccion y formacion.

Medidas:

Seleccién: A igualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tendra
preferencia en la seleccién, el sexo subrepresentado en el grupo
profesional/departamento de que se trate. Se procurara lograr un incremento del
5% de mujeres durante la vigencia del Plan en el conjunto de sociedades del
grupo, tomando como referencia de partida los datos de diagndstico.

Procurar en la medida de lo posible que, en las areas o puestos con mayor
infrarrepresentacion, se incluya al menos a una mujer en la terna final de
candidatos/as en los procesos de seleccion. Como objetivo cuantificable en
2025: Se procurard cumplir con el objetivo de incluir una mujer en la terna
final en el 40% de los procesos.

Promocidén: A igualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tendra
preferencia el sexo subrepresentado para la promocién que se realice, en el grupo
profesional/departamento de que se trate. Se procurara lograr un incremento del
5% de mujeres promocionadas durante la vigencia del Plan en el conjunto de
sociedades del grupo, tomando como referencia de partida los datos de
diagnostico. Como objetivo cuantificable en 2025: Se procurard cumplir con
el objetivo de lograr un 22% de mujeres en puestos pre-directivos y
directivos.

Formacién: Creacion de una bolsa de formacion interna destinada a mujeres que
quieran ocupar puestos técnicos, en areas o puestos con infrarrepresentacion,
segun el Plan especifico de cada area, incluyéndose en el Plan de formacion
anual. (Inicio 2023)

Continuar con la realizacion de programas formativos con criterios de género
destinados a mujeres, al objeto de permitir su promociéon a puestos de mayor
responsabilidad, especialmente en las areas y niveles, donde su presencia es
menor.(Durante la vigencia del Plan)

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

= Realizar anualmente la comparativa respecto de la distribucion de la plantilla por roles y
sexo, al objeto de medir la evolucién anual y el grado de cumplimiento de las medidas
implantadas.

» Realizar anualmente la comparativa respecto de los hombres y mujeres que se
presentan a las candidaturas y las personas finalmente incorporadas.

= Realizar anualmente la comparativa sobre el incremento de mujeres en puestos
predirectivos y directivos.

» Informar anualmente sobre el nimero de mujeres destinatarias de las acciones
formativas y su evolucién en los procesos de promocion.
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Responsables y calendarizacion:

= Departamentos Responsables: Organizaciéon, Talento y Salud, Formacion,
Sostenibilidad

» Calendarizacién: En funcién de la temporalizacion contemplada para cada una de las
medidas.

CLAUSULA CUARTA. SEGUIMIENTO Y EVALUACION. COMISION DE IGUALDAD

Se acuerda establecer los mecanismos de seguimiento y evaluacion de las lineas de actuacion
y medidas contenidas en el presente Plan.

La finalidad perseguida es la de la transparencia en la informacion facilitada por la empresa a
las organizaciones sindicales, al objeto de conocer la evoluciéon del Plan y en su caso,
colaborar en su mejora continua.

Las medidas y lineas de actuacion que se contienen en el presente Plan de igualdad tienen
vocacién cambiante, variable y dinamica y con caracter temporal hasta el 5 de julio de 2026 o
en su caso, hasta que sean sustituidas por otro Plan de igualdad, si esto sucede antes de esa
fecha.

En todo caso, la empresa y cualesquiera de los sindicatos firmantes del presente Plan de
igualdad, se reservan la facultad de revisar o en su caso madificar, en cualquier momento, el
presente Plan para lo cual se convocara a la Comisién negociadora.

Asimismo, se realizara una revisiébn anual de las distintas lineas de actuacién propuestas,
teniendo en cuenta los indicadores y métodos de evaluacion propuestos en cada caso, con el
objeto de evaluar su impacto.

Del resultado de dichas revisiones, sin perjuicio del seguimiento anual de los indicadores, se
realizar4 un informe de conclusiones por parte de la Comisién de Igualdad, una evaluacién
intermedia y una evaluacién final a la finalizacién de la vigencia del presente Plan de igualdad.

El seguimiento del Plan de igualdad y de las lineas de actuacién contenidas en el mismo, se
llevara a cabo a través de la Direccién de Organizacion, Talento y Salud y de la Comision de
igualdad.

Area responsable de igualdad:

Por parte de la empresa, con el objeto de garantizar la implicaciéon y el compromiso real de la
alta direccion en la igualdad de oportunidades, se identifica a la Direccion de Organizacion,
Talento y Salud como area responsable de igualdad y a través de esta unidad, se canalizaran
las incidencias, sugerencias y/o dudas que puedan generarse y servira de puente entre la
plantilla y la direccion u otras areas responsables, informando sobre la marcha del proceso de
implantacion real de la igualdad de oportunidades.

A nivel general, esta Direccién en materia de igualdad realizara las siguientes actividades:
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= Asegurar que el sistema de gestion de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres se establece, implanta y mantiene de acuerdo con objetivos definidos en el
presente Plan.

*= Informar sobre el funcionamiento del sistema de gestién de igualdad de oportunidades
para su revision, incluyendo recomendaciones de mejora.

= Asegurar que se promueva la toma de conciencia de los requisitos de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion.

= Elaborar reportes anuales sobre la marcha de la aplicacién del Plan de igualdad.

= Mantener reuniones periédicas con la Comision de Igualdad, a la que dara informacién
sobre el seguimiento y evaluacion de las medidas establecidas en el presente Plan y
de toda aquella informacion que considere necesaria para la consecucion de los
objetivos del Plan.

Comisién de igualdad:

El Articulo 46 de la Ley Orgéanica de igualdad efectiva entre mujeres y hombres informa de la

obligacion del establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos

fijados en el Plan, para ello, se crea una Comision de Igualdad de oportunidades en el ambito de

este Plan, que sera la encargada de velar por el cumplimiento de los objetivos del mismo y de

impulsar las lineas de actuacién a realizar y su seguimiento.

La Comisidon de igualdad, esta integrada inicialmente por 6 miembros como maximo (3 por la

representacion sindical de las organizaciones firmantes) y (3 designados por la parte empresarial) e

impulsara las lineas de actuacién a realizar y su seguimiento, pudiendo acudir a las reuniones

ambas partes, acompafiadas de asesores con un limite de uno por cada sindicato. Asimismo,

podran convocarse a las reuniones a responsables de otros departamentos de la empresa cuando

se considere oportuno por las partes para ampliar informacion.

Los miembros designados de la Comisién de igualdad, coinciden con los miembros de la Comision

negociadora, firmantes del presente Plan de igualdad, en funcion de la siguiente relacién nominal:

- Por la representacién empresarial (Organizacion, Talento y Salud): D?® Ana Benita
Aramendia, D? Carlota Fernandez Barrionuevo y D? Maite Vigor Magallon
- En representacion de las organizaciones sindicales firmantes, (Delegado/a/

coordinador/a sindical del Grupo de empresas Acciona Energia, en virtud de lo
dispuesto en los arts 93 y 94 del convenio colectivo que resulta de aplicacion): D.
Arturo Arbiol Sierra (UGT-FICA), D2 Rebeca Glaria Maquirriain (CC.OO Industria) y D?
Isabel Garcia Morales (SIE).

En la medida de lo posible se contard con presencia igualitaria de hombres y mujeres. La

empresa se reserva la designacion de una Presidenta o Presidente de la Comisién de Igualdad

que se correspondera con una de las personas anteriormente propuestas por la citada

Direccion.

Como funciones principales de la Comision de Igualdad se describen las siguientes:

= Promover el principio de igualdad de trato y oportunidades y no discriminacién.

* Reunirse a instancia de cualquiera de las partes y, al menos, semestralmente
(inicialmente programada en los meses de mayo y noviembre), con el objeto de
analizar y hacer un seguimiento de las lineas de actuacion y objetivos incluidos en la
clausula tercera del presente Plan. Se procurara adelantar la documentacion previa con
la suficiente antelacion para ser revisada por las partes (inicialmente 1 mes
previamente a la reunion).

= No obstante lo anterior, se podran celebrar reuniones extraordinarias a solicitud de las
partes siempre que concurran las circunstancias relevantes que asi lo requieran.
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= Conocer y evaluar mediante los indicadores de seguimiento la eficacia de las medidas.
= |dentificar &mbitos de actuacion prioritarios.

= Recoger las sugerencias y quejas de los trabajadores y trabajadoras, de los
representantes legales de las personas trabajadoras y de la direccion de la empresa a
los efectos de su analisis y propuesta de soluciones concretas.

» Realizar informes de seguimiento, con caracter anual, que permitan la evaluacion de
los objetivos fijados en el presente Plan, proponiendo en su caso las recomendaciones
y correcciones que consideren oportunas. (1 evaluacion intermedia y 1 evaluacion
final).

= Recibir y canalizar a los representantes de los trabajadores y trabajadoras, la
informacion referida en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en materia de
igualdad.

= Procurar la resolucién de posibles conflictos que puedan surgir de la interpretaciéon de
lo recogido en el Plan.

= Realizar un informe balance del Plan a su vencimiento.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Igualdad se dejara constancia mediante la
elaboracién de la correspondiente acta de la reunién en la que deberan recogerse los
contenidos tratados en las mismas. En base a criterios operativos, las actas se firmaran por
solo uno de los miembros de cada organizacién sindical y por un miembro de la empresa.

Las partes guardaran el debido sigilo profesional, respecto de la informacién y documentacion
facilitada, en los términos previstos en la normativa vigente.

CLAUSULA FINAL

El presente Plan de igualdad sustituye, en cuanto a las materias que en €l se contienen, a la
regulacion que de las mismas existen en otros acuerdos anteriores, pudiendo ser mejoradas
con cualesquiera otras disposiciones que legal o convencionalmente pudieran introducirse.

Tal y como se contempla en el apartado anterior, la Comision de igualdad tiene atribuidas las
competencias relativas respecto de la resolucién de posibles conflictos que puedan surgir en la
aplicacién, seguimiento o evaluacién del Plan de igualdad, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacién. En el supuesto de que se proceda a la modificacién
del Plan de igualdad, se convocara a la Comisién negociadora con la suficiente antelacion,
quedando reflejado en las correspondientes actas el contenido de los asuntos tratados.

Las partes entienden que, de darse las circunstancias necesarias para tener que modificar el
contenido del Plan, se abrird el oportuno proceso negociador, en el seno de la Comision
negociadora a ese fin y, de no alcanzar acuerdo entre las partes, por mayoria simple, se
acudira al procedimiento de mediacidn establecido en los Acuerdos vigentes sobre Solucién
Auténoma de Conflictos Laborales (ASAC), evitando actuaciones unilaterales.

El presente Plan de igualdad estara a disposicion de las personas trabajadoras, sin perjuicio de
las medidas de difusion interna programadas a través de los diferentes canales de
comunicacion de la empresa, al objeto de asegurar el conocimiento de su contenido por parte
de la plantilla.
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Anexo |- RESUMEN DE CONCLUSIONES DE LOS DIAGNOSTICOS DE SITUACION
REALIZADOS. Il PLAN DE IGUALDAD. CONJUNTO DE EMPRESAS ACCIONA ENERGIA

Alcance y metodologia de diagndstico

A continuacién se expone el resumen de las principales conclusiones de diagndstico cuantitativo y
cualitativo en relacion a las siguientes empresas, objeto de andlisis:

- Acciona Generacion Renovable SA (anteriormente denominada Acciona Energia S.A)
- Acciona Green Energy Developments, S.L

- Acciona Solar, S.A.

- Biomasa Miajadas, S.L

- Corporacion Acciona Edlica, S.L.U.

- Corporacion Acciona Hidraulica, S.L.U

- Energea Servicios y Mantenimiento, S.L

- Parque Edlico Celadas, S.L.U

- Parque Edlico Escepar, S.A.

- Saltos del Nansa, S.A.U

- Acciona Energia Internacional, S.A

- Corporacion Acciona Energias Renovables S.A
- Acciona Edlica del Levante, S.L

Tomando en consideraciéon que la idoneidad de contemplar un marco Unico de negociacion se
fundamenta, en el hecho de dichas empresas comparten las mismas politicas en materia de igualdad y
diversidad, procesos organizativos, actividades similares y de gestion del personal, el andlisis cualitativo
respecto a la descripcién de procesos resulta comun a todas las entidades, sin perjuicio de que se haya
procedido al andlisis cuantitativo completo diferenciado de cada empresa, cuyas principales conclusiones
se resumen a continuacion.

Se hace constar que dentro del &mbito de aplicacién descrito, Unicamente la sociedad
ACCIONA GENERACION RENOVABLE S. A, cuenta con una plantilla superior a 50 personas trabajadoras.
Por lo mismo, con independencia del traslado completo de informacion de diagndstico cuantitativo de las
distintas sociedades que forman parte del conjunto de empresas relacionadas, a los efectos de
negociacién del Plan de igualdad, las conclusiones, se centrardn con mayor incidencia en la entidad
descrita, al considerarse como la mas representativa a efectos de diagndstico, ya que engloba al mayor
numero de plantilla.

En cada uno de los diagnésticos cuantitativos realizados se ha seguido la siguiente metodologia:

o Periodo de referencia de los datos cuantitativos: 31/12/2021

o Datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcién de la
situacién actual desagregada por sexo de la empresa e identificacion de aspectos como:

1.DATOS ESTADISTICOS GENERALES. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA (INFRARREPRESENTACION):

=  Numero de personas por sexo que conforman la plantilla en ese momento y como se distribuyen
en la empresa, observando el grado de feminizacién o masculinizacién de la empresa.



= Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad, el tipo de relacién
laboral, la antigiiedad y el tipo de contratacion y la jornada.

= Distribucién desagregada por sexo por nivel jerdrquico, grupos profesionales, categorias
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad por cargos (segregacidn vertical y
horizontal)

2.PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS (INFORMACION SEGREGADA POR SEXO y
DESCRIPCION CUALITATIVA) EN RELACION A LOS SIGUIENTES PROCESOS:

= Seleccion y contratacion

=  Formacién

= Promocion profesional

= Ejercicio corresponsable de los derechos de |a vida personal, familiar y laboral

= Condiciones de trabajo. Salud laboral

= Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

= Comunicacion, sensibilizaciéon y cadena de valor

= Proteccion de las victimas de violencia de género.

= (Clasificacién profesional, valoracion de puestos y retribucion, incluida auditoria salarial

El dmbito de este informe estd determinado por las materias que, como contenido minimo del
diagnostico, establece el art 46 de la citada Ley Organica con las modificaciones introducidas por el R.D.-
Ley 6/2019, de 1 de marzo, desarrollado por el RD 901/2020, de 13 de octubre. No obstante, al margen
del contenido minimo legal, se incorpora al diagndstico, el andlisis de las materias referidas a
comunicacién y sensibilizacién, salud laboral y medidas de proteccién a las victimas de violencia de
género.

Se ha tomado como referencia la relacién de las publicaciones oficiales mas relevantes en la materia,
incorporando su adecuacion a los recientes cambios operados tras la entrada en vigor del 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.

El proceso de recopilacion de la informacion a efectos de diagndstico ha sido liderado por el area de
Organizacién, Talento y Salud, cuyos responsables cuentan con formacién especifica en materia de
igualdad de oportunidades, diversidad y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Las personas
responsables forman parte de la comision negociadora del Plan de igualdad y han participado en los
trabajos de preparaciéon del informe de situacién en igualdad, asi mismo el proceso ha contado con los
servicios de asesoria externa especializada.

La metodologia, al margen del estudio cuantitativo analiza las normas colectivas, politicas, procesos y
practicas de gestién en relacién a la normativa que resulta de aplicacién, en base a las siguientes
variables:

=  Explotaciéon de bases de datos sobre la composicion de la plantilla de cada sociedad incluida
dentro del dmbito de aplicacién, desagregada por sexo y su participacién en los distintos
procesos de gestion de recursos humanos.

=  Recogida de informacion cualitativa sobre el desarrollo de las practicas de gestion de recursos
humanos: procedimientos, herramientas y criterios definidos de manera formal o informal para
el desarrollo de las practicas de gestion a través de documentos existentes y consulta con las
personas responsables de departamento.



= Los datos cuantitativos reflejan la misma fecha de referencia: relativa al cierre del Ultimo afio
completo (2021), sin perjuicio de la inclusién de datos referidos a periodos anteriores/ afios, en
el caso de datos evolutivos e indicadores puntuales referidos a fechas distintas en funcién de la
idoneidad del espacio temporal tomado en consideracion.

= La informacién recopilada muestra la coherencia de los datos diferenciados por sexo en cada
indicador, siendo uniformes en relacién a la fecha de extraccién de los mismos y la coincidencia
de totales y subtotales. Los porcentajes se presentan bajo la metodologia del indice de
dispersion o de distribucion (IDIS) que representa, el porcentaje de un sexo en relacién al otro
(inter-género) en cada indicador analizado.

1.DATOS ESTADISTICOS. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA (INFRARREPRESENTACION):

A) Consideraciones generales. Infrarrepresentacién femenina en el sector de actividad y en el conjunto
de empresas analizadas, sobre las que se ha realizado un diagndstico diferenciado.

Como cuestiones previas a valorar, que caracterizan al sector de actividad, una vez analizada la
informacion cuantitativa disponible, se debe ser consciente de que el funcionamiento y la organizaciéon
empresarial de la actividad que se lleva a cabo en las empresas que forman parte del ambito del analisis
realizado, viene fuertemente condicionada por la realidad que tradicionalmente es propia del sector,
limitado en gran medida por la existencia de los siguientes factores:

a) Concentracidon de personal de mano de obra directa: Personal de operaciones/Técnico
operativo.

b) Sector de actividad fuertemente masculinizado: La incorporacion de la mujer en determinadas
posiciones resulta aun muy reciente.

c)Segregacidon ocupacional: Oferta mayoritaria de perfiles femeninos para el desempefio de
funciones de trabajo indirecto (administracién/soporte, auxiliares, etc..) y escasez de candidatas
disponibles para la cobertura de determinados puestos de caracter
técnico/produccion/operaciones.

d) Limitaciones en la ordenacién del tiempo de trabajo en relacién a las necesidades de
funcionamiento, organizativas y productivas de algunas areas (turnos, guardias, retén).

A pesar de las limitaciones citadas en un sector claramente infrarrepresentado, la tendencia hacia el
gradual equilibrio de presencia de mujeres y hombres en el conjunto de empresas, objeto de andlisis,
resulta positiva.

Teniendo en cuenta la evolucidn de la presencia femenina en los Ultimos 5 afios, las mujeres representan
a cierre de 2021 el 32,59% del total de plantilla frente a los datos de 2017 en el que representaban el
28,16% del total.

Estos ratios se sitUan en la linea de representacién femenina de ACCIONA GENERACION RENOVABLE S,A
(32,19% de mujeres sobre el total) que es la sociedad que concentra al mayor nimero de personas del
conjunto de empresas (848 personas sobre un total de 991, referido al global de personas trabajadoras
del conjunto de empresas, objeto de analisis).

En ratios similares de representacién femenina, se sitlan las siguientes sociedades (ENERGEA SERVICIOS
Y MANTENIMIENTO, S.L -33,33% sobre un total de plantilla de 18 efectivos- y CORPORACION ACCIONA
ENERGIAS RENOVABLES S.A -38,46%, sobre un total de plantilla de 13 efectivos-)



En ratios superiores al 40% de representacion femenina se situan las siguientes sociedades:

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENTS, S.L ( 51,35% ). Total de plantilla: 37 efectivos

- ACCIONA SOLAR, S.A. (52,63%). Total de plantilla: 19 efectivos
- BIOMASA MIAJADAS, S.L (100%) Total de plantilla: 1 efectivo

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U. (41,67%) Total de plantilla: 12 efectivos

Como empresas que reflejan la mayor infrarrepresentacion:

- PARQUE EOLICO CELADAS, PARQUE EOLICO ESCEPAR, SALTOS DEL NANSA, ACCIONA EOLICA DEL
LEVANTE y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL no cuentan con presencia femenina. No
obstante, el colectivo total de trabajadores que conforman el conjunto de estas sociedades

donde no existe presencia femenina, asciende Unicamente a 14 efectivos en un area de
actividad eminentemente técnica o de produccién. A su vez, CORPORACION ACCIONA
HIDRAULICA Unicamente representa un 13,79% de presencia femenina sobre un total de 29

efectivos en la sociedad.

Corp. ACC. Energias Renovables, S.A.

Empresas MUJERES TOTAL (INFR AR?x:éEE:IiACION )
Acciona Generacion Renovable, S.A. 273 848 32,19%
Acciona .Eolica. Levante, S.L. 0 2 0,00%
Acciona .Green En Dvelopments S.L 19 37 51,35%
Acciona Solar, S.A. 10 19 52,63%
Biomasa Miajadas, S.L. 1 1 100,00%
Corporacién Acciona .Eolica, S.L.U. 5 12 41,67%
Corporacién Acciona Hidraulica, S.L.U 4 29 13,79%
Energea Servicios y Manteniemiento , S.L. 6 18 33,33%
Pq Eo Celadas, S.L.U. 0 1 0,00%
Pq Eolico Escepar, S.A. 0 1 0,00%
Saltos Del Nansa, S.A.U. 0 8 0,00%
Acciona Energia Internacional 0 2 0,00%
5 13 38,46%

B) Distribucidn de la plantilla. Resumen de datos estadisticos generales.

= Tasa de temporalidad y parcialidad no representativas a efectos de diagndstico: La incidencia de la
temporalidad y parcialidad en términos generales no resulta especialmente significativa a efectos

de diagnodstico en ninguna de las empresas, objeto de diagndstico.

Las personas contratadas por ETT y personal becario representan el 3% del total y Unicamente se

focalizan en:

e ACCIONA GENERACION RENOVABLE ( 2 mujeres sobre 14 personas contratadas por ETT).
e ACCIONA GREEN ENERGY (3 mujeres sobre un total de 5)

e ACCIONA SOLAR (1 mujer en total)

e Elresto de empresas, no cuentan con contratos de puesta a disposicion.

El 87,69% del total del colectivo del conjunto de empresas cuenta con contrato indefinido y en el
caso de las mujeres asciende al ratio de 88,85% sobre el total de mujeres.
La temporalidad femenina, en analisis diferenciado por empresa, presenta los siguientes ratios:




- ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A (10,6% de mujeres con contrato temporal sobre
el total de contrataciones femeninas)

- ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L: No cuenta con contratos femeninos temporales.

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: el 21% de las contrataciones femeninas son
temporales

- ACCIONA SOLAR, S.A.: No cuenta con contratos femeninos temporales.

- BIOMASA MIAJADAS, S.L: Sdlo se registra una mujer en plantilla con contrato temporal

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U.: No cuenta con contratos femeninos temporales.

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U: Sélo se registra una mujer en plantilla con
contrato temporal, sobre un total de 4 mujeres (25%)

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L.: el 16,6% de los contratos femeninos son
temporales.

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA,
S.A.Uy ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: No cuentan con plantilla femenina.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A.: no registra ninguna contratacion
temporal

La contratacion en la modalidad a tiempo parcial Unicamente afecta a 2 mujeres en
ACCIONA GENERACION RENOVABLES sobre todo el conjunto de empresas.

PARQUE EOLICO CELADAS, PARQUE EOLICO ESCEPAR, SALTOS DEL NANSA, ACCIONA EOLICA DEL
LEVANTE, ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL, CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, BIOMASA
MIAJADAS, CORPORACION ACCIONA EOLICA, ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO
CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT,
ACCIONA EOLICA. LEVANTE y ACCIONA SOLAR: No cuentan con contratos a tiempo parcial en el
periodo de referencia analizado.

Estabilidad y consolidaciéon del empleo femenino en términos de tipologia de contrato y
desvinculaciones. La practica totalidad de la plantilla aparece contratada en la modalidad de
contrato indefinido a jornada completa. Asimismo, el nimero de desvinculaciones femeninas
durante el Ultimo afio, focalizadas fundamentalmente en ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A,
representa a nivel global un 30,77% del total de desvinculaciones, manteniéndose
proporcionalmente por debajo al nivel de presencia de la mujer en el conjunto de empresas
(32,59%).

El nimero de desvinculaciones en el periodo de referencia analizado en el analisis diferenciado
por empresas, presenta los siguientes ratios:

- ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A: El 31,7% del total de desvinculaciones son
femeninas, lo que indica que se mantiene en un ratio inferior a su presencia en la
organizacion ( 32, 2%)

- ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L: No registra ninguna desvinculacién en el periodo de
referencia

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: Solo se registra una desvinculacién
femenina

- ACCIONA SOLAR, S.A.: No registra ninguna desvinculacién en el periodo de referencia

- BIOMASA MIAJADAS, S.L: No registra ninguna desvinculacién en el periodo de referencia

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U. No registra ninguna desvinculacién en el periodo
de referencia

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U: Solo se registra una desvinculacion
masculina



- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L.: No registra ninguna desvinculacion en el
periodo de referencia

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA,
S.A.Uy ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: No cuentan con plantilla femenina.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A. No registra ninguna
desvinculacion en el periodo de referencia

Personal cualificado:

El mayor volumen de la plantilla en términos de poblacion mas relevante se concentra en
personal cualificado. (Titulacion superior): Grupos: Técnico, Gerencia y Direccidn, resultando
coincidente para ambos colectivos., sin perjuicio de la alta concentracion femenina en el Grupo
Administrativo. El Grupo de técnico operativo, Unicamente registra presencia masculina.

Edad media coincidente para ambos colectivos en el segmento de 31 a 45 afios y antigliedad
media ligeramente inferior para el colectivo femenino (11, 34 afios vs 11, 86 afios).

Edad media:

- ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L, ACCIONA
GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L, ACCIONA SOLAR, S.A, ENERGEA SERVICIOS Y
MANTENIMIENTO, S.L: La poblacién mas relevante resulta coincidente para hombres y
mujeres en el tramo de edad de 31 a 45 afios.

- El tramo de edad de 46 o mas afios, concentra a un mayor numero de efectivos
femeninos en CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A, CORPORACION
ACCIONA EOLICA, S.L.U. y CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U y BIOMASA
MIAJADAS, S.L.

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA,
S.A.Uy ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: No cuentan con plantilla femenina.

Antigiiedad media:

- ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, ACCIONA SOLAR, CORPORACION ACCIONA
EOLICA ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO: La poblacion mas relevante resulta
coincidente para hombres y mujeres en el tramo de antigliedad de 10 a 20 afios.

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: el colectivo femenino supera al masculino
en tramos de antigliedad menor ( De 5 a 10 afios)

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U: La antigliedad resulta muy superior en el
colectivo masculino en el tramo de mas de 20 afios.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A.: la mayor concentracion del
colectivo masculino se registra en los tramos de 10 a 20 afios y de mas de 20. En el caso
del femenino, se concentra en los tramos de 5 a 10 afios y de mas de 20 afios.

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA,
S.A.Uy ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: No cuentan con plantilla femenina.

Segregacion vertical: A nivel global, las mujeres representan el 12,50% de las posiciones de
Direccion y el 27,34% en las de Gerencia. En la posicién de Técnico, que concentra al mayor
numero de plantilla, a efectos de “poblacidn relevante”, la presencia femenina refleja un 38,74%
de representacion.

Las mujeres no aparecen representadas en las posiciones de Técnico Operativo/a en ninguna de
las empresas sobre un total de 111 efectivos pertenecientes a ese colectivo. Las posiciones de
administrativo, reflejan la mayor concentraciéon femenina en términos comparativos. Asi de los
45 efectivos adscritos a esta posicion, solo 1 es un hombre.



- En ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, como empresa mas representativa del
conjunto de sociedades a efectos de diagndstico, las posiciones de mayor
responsabilidad (Direccién y Gerencia) estan representadas por un 4% y un 27% de
mujeres respectivamente. En el desglose de las posiciones de Técnico, se refleja un
relativo equilibrio de representacion, contemplando la mayor infrarrepresentaciéon en
las posiciones superiores T7 (27,37%) y T8 donde no se registra representacion
femenina. Las posiciones del grupo Administrativo contemplan practicamente el 100%
de efectivos femeninos.

- ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L: Solo existen 2 hombres, ubicados en T7 (Técnico)

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: La poblacién mas relevante para ambos
colectivos se ubica en el grupo técnico. El grupo administrativo esta conformado
exclusivamente por mujeres. Las mujeres representan el 28,57% del grupo de gerencia/
expertos y la posicidn de Direccion, es ocupada por un hombre.

- ACCIONA SOLAR, S.A.: La poblacién mas relevante, coincidente para ambos colectivos
se concentra en el grupo técnico. No existe representacion femenina en gerencia. El
Grupo de técnico operativo, Unicamente registra presencia masculina.

- BIOMASA MIAJADAS, S.L: La Unica mujer contabilizada se ubica en el grupo
administrativo.

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U: Representacién femenina en posicién de
gerencia. La poblacion mas relevante, coincidente para ambos colectivos se concentra
en el grupo técnico. Las dos posiciones del grupo administrativo son ocupadas por
mujeres.

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U: La mujer representa el 33,3% del grupo de
gerencia. La poblacion mas relevante, coincidente para ambos colectivos se concentra
en el grupo técnico. Las 2 posiciones del grupo administrativo son ocupadas en
términos de equilibrio m/h. El Grupo de técnico operativo, Unicamente registra
presencia masculina.

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L.: La posicién de gerencia es ocupada por
un hombre. La poblacion mas relevante, coincidente para ambos colectivos se
concentra en el grupo técnico. Las dos posiciones del grupo administrativo son
ocupadas por mujeres.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A.: La mujer representa el 33,3%
del grupo de Direccién y el 100% en Gerencia. No se cuenta con personal técnico,
administrativo o técnico operativo.

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U (1 hombres en grupo técnico), PARQUE EOLICO
ESCEPAR, S.A(1 hombres en grupo técnico),., SALTOS DEL NANSA, S.A.U(2 hombres en
grupo técnico y 6 en técnico operativo) y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL (2
hombres en Direccidon): No registran presencia femenina.

Segregacion horizontal: La mayor infrarrepresentacion detectada del colectivo femenino por
departamentos, en términos proporcionales, se sitla en Produccién (18% de mujeres sobre el
total del colectivo). No se registra presencia femenina en el colectivo de Expatriados y Desarrollo
Corporativo y Estrategia. El resto de departamentos registra ratios de equilibrio (40%-60%) a
excepcion de Ingenieria y Construccion que se sitla ligeramente por debajo (35,46%).

- En ACCIONA GENERACION RENOVABLE, los ratios de representaciéon femenina se
mantienen en términos similares que los expuestos para el conjunto de empresas a
excepcion de su mayor presencia en Direccion general de la Energia (60% de mujeres) y
Gestion de la Energia que refleja un ratio inferior al conjunto de empresas ( 33,33%, vs
43,59%).

- ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L: Solo existen 2 hombres ubicados en Produccién.

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: Ambos colectivos (h y m ) se ubican en el
area de Gestion de la Energia.

- ACCIONA SOLAR, S.A.: La poblacion mas relevante resulta coincidente para ambos
colectivos en el area de Servicios y Mantenimiento HS.



- BIOMASA MIAJADAS, S.L: La Unica mujer contabilizada se ubica en el area de
Produccién..

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U: La poblacién mas relevante resulta coincidente
para ambos colectivos en el drea de Produccion.

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U: La poblacién mas relevante resulta
coincidente para ambos colectivos en el area de Produccion.

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L.:EI colectivo masculino aparece
concentrado en el area de produccion y Suply Chain, mientras que el femenino se
concentra en Econdmico Financiero — Sostenibilidad y produccion.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A.: La representacién de hombres
y mujeres resulta equilibrada en Direccidon General Energia, que concentra a la totalidad
del colectivo femenino.

A modo de resumen, la distribucion por grupos profesionales y areas de ambos sexos en el
conjunto de empresas, a los efectos de delimitar la posible segregacién vertical y horizontal del
colectivo femenino, refleja las mayores dreas de mejora en los niveles mas altos (Direccién) y
Técnico Operativo y en las dreas de Produccion e Ingenieria/Construccién en aras de medir la
infrarrepresentacion femenina.

En esta direccion, destaca a su vez la alta concentracién femenina registrada en el grupo
administrativo en todas las empresas, en linea con los datos del sector de actividad y mercado
de trabajo, que suele concentrar un mayor predominio de presencia femenina en actividades
auxiliares y administrativas y donde la incorporacion de las mujeres es aun reciente en
posiciones técnicas/produccién, asi como su representacion en los niveles mas altos de
responsabilidad, que requieren una incorporaciéon mas gradual.

En este sentido, debe inferirse, que la antigliedad de las mujeres e4n la mayor parte de las
empresas, resulta inferior en relacion a los hombres, por lo que su incorporacién ha sido mas
reciente y la evolucion prevista, en funcién de los compromisos empresariales adquiridos en
relacién al incremento gradual de mujeres en puestos de responsabilidad, marcan una tendencia
positiva hacia el préximo equilibrio de representacion en los niveles superiores (Direccidon vy
Gerencia).

Asi, mediante la puesta en marcha de acciones especificas, se lleva a cabo un seguimiento
completo y periédico de la evolucidn de las mujeres en puestos pre-directivos y gerenciales que
permite obtener informacién actualizada, basada en un sistema que posibilita su tratamiento,
comparabilidad interna y externa y su gestion en distintas escalas y variables, asi como su
andlisis en ejercicios anuales, para obtener variaciones porcentuales y asignar objetivos en
funcion de los datos obtenidos a medio y largo plazo.

2.PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS (INFORMACION SEGREGADA POR SEXO vy
DESCRIPCION CUALITATIVA) EN RELACION A LOS SIGUIENTES PROCESOS:

A) Seleccion y contratacion. Desvinculacion

B) Formacion
) Promocién profesional

D) Clasificacién profesional, valoracion de puestos y retribucion, incluida auditoria salarial
) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

F) Condiciones de trabajo. Salud laboral

G) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

H) Comunicacion y lenguaje



I)  Proteccién de las victimas de violencia de género.

A) Seleccidn y contratacién. Desvinculacién

El total de incorporaciones femeninas durante 2021, representa un 37% del total en el conjunto de
empresas (por encima de su nivel de presencia global 32,59%) lo que marca una tendencia muy positiva
hacia el gradual equilibrio de representacién de ambos sexos. Las nuevas incorporaciones estan
focalizadas fundamentalmente en las posiciones de técnico. Destacan especialmente las nuevas
incorporaciones femeninas en puestos de responsabilidad el 34,21% de mujeres en la posicién de
Gerencia y el 20% en Direccion.

El nimero de desvinculaciones femeninas durante el Ultimo afio representa a nivel global un 30,77% del
total de desvinculaciones, manteniéndose proporcionalmente por debajo al nivel de presencia de la mujer
en el conjunto de empresas (32,59%)

Como consideracidon general, se destaca la significativa escasez de candidatas en el mercado de trabajo
para la cobertura de determinadas posiciones y areas (técnico operativo y area de produccién).

- En ACCIONA GENERACION RENOVABLE, el ratio de contrataciones femeninas supera ligeramente
al del conjunto de empresas (37,86% de mujeres sobre el total de contrataciones). Destaca el
36,11% sobre las posiciones de Gerencia y el 75% en T6. El nimero de desvinculaciones
femeninas se sitla ligeramente por encima del ratio registrado respecto del conjunto de
sociedades (31,71%)

- ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L: No registra ninguna incorporacion ni desvinculacién en el
periodo de referencia, como consecuencia de lo reducido de la plantilla.

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: Las incorporaciones femeninas representan el 33,3%
del total. Solo se registra una desvinculacion femenina. No obstante, la presencia de la mujer
representa en términos globales supone un 51,35% de representacion.

- ACCIONA SOLAR, S.A.: No registra ninguna incorporacion ni desvinculacién en el periodo de
referencia No obstante, la presencia de la mujer representa en términos globales supone un
52,63% de representacion.

- BIOMASA MIAJADAS, S.L: No registra ninguna incorporacién ni desvinculacién en el periodo de
referencia, como consecuencia de lo reducido de la plantilla.

- CORPORACION ACCIONA EQOLICA, S.L.U. No registra ninguna incorporacién ni desvinculacién en el
periodo de referencia

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U: No registra ninguna incorporacién en el periodo de
referencia. Solo se registra una desvinculaciéon masculina

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L.: No registra ninguna incorporacion ni
desvinculacién en el periodo de referencia

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA, S.A.U: No
registran ninguna incorporacién ni desvinculacién en el periodo de referencia, como consecuencia
de lo reducido de la plantilla.

- ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: Solo registra una incorporaciéon masculina en la posicion de
direccion. No cuenta con plantilla femenina.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A.: Llas incorporaciones femeninas
representan el 33,3% del total, concentradas en el nivel de Direccion. No registra ninguna
desvinculacién en el periodo de referencia.

Analisis cualitativo. Descripcion de procesos

Los procesos y politicas formalizadas en materia de seleccidn resultan comunes a todas las empresas,
objeto de diagndstico: ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L,
ACCIONA SOLAR, CORPORACION ACCIONA EOLICA, ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, ACCIONA
GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L, BIOMASA MIAJADAS, S.L, CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA,
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S.L.U, CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A, PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE
EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA, S.A.U y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL.

1.Sistemas de reclutamiento utilizados

Los factores que pueden determinar el inicio de un proceso de seleccidn y contratacién son la cobertura
de bajas, surgimiento de nuevos negocios o proyectos, ampliacion de equipos, etc..

Con caracter previo al inicio de los procesos de seleccion, se valoran los perfiles internos disponibles, al
objeto de posibilitar la cobertura de vacantes mediante promocion interna.

Descripcion de los sistemas de reclutamiento utilizados:
=  Consultoras de seleccion externas, ETTs
= Entidades formativas y escuelas técnicas (FP)
=  Anuncios en webs de empleo y en RRSS
=  Promociones internas

2.Descripcidn de perfiles profesionales y puestos de trabajo y métodos de prueba utilizados

En la descripcion de perfiles y puestos se valora el tipo de funciones a desarrollar, formacion especifica,
responsabilidades del puesto, experiencia necesaria, competencias y capacidades técnicas.

3.Procedimiento en materia de seleccién

Existe un procedimiento en materia de seleccidn, registrado a través de la herramienta de Workday.(Guia
de seleccién y contratacion facilitada).

La persona responsable del proceso de seleccion en el departamento de Organizacién, Talento y Salud,
trabajara conjuntamente con el departamento solicitante sobre el perfil de busqueda para, en un plazo
razonable, poder presentar candidaturas. Posteriormente, se definird un panel de entrevistas en el que se
determinaran las personas que intervendran en el proceso de seleccién evaluando diferentes aspectos de
los candidatos/as. Las partes que intervienen en el proceso podran provenir del equipo de Organizacidn,
Talento y Salud, del departamento solicitante o de la Direccion del pais. En las diferentes fases del
proceso, las personas que entrevistan a los candidatos/as incluirdn feedback dentro de la herramienta
que servird para orientar el resultado del proceso. Cualquier candidato/a aportado/a por el
departamento solicitante y/o terceras partes, debera ser notificado al responsable del proceso de
seleccién para ser incluido en el mismo.

El manager o la persona de Organizacién, Talento y Salud responsable del proceso de seleccion creard la
posicion y solicitara la aprobacién a su responsable jerarquico. Una vez que la solicitud ha sido aprobada,
el responsable del proceso publicard la vacante. Cuando la seleccién se prevea complicada, y siempre que
el técnico de seleccion lo considere necesario, se procedera en paralelo a la bdsqueda externa.

Una vez validado el candidato/a y corroborado por el departamento solicitante, se generara a través de la
herramienta de seleccién un documento de condiciones de incorporacion, cotejado internamente con el
equipo de Compensacién o la Direccién de Organizacidn, Talento y Salud . Una vez el candidato/a acepta
el puesto devolviendo la oferta firmada y habiendo acordado una fecha de incorporacidn, el responsable
del proceso de seleccién comunicara al solicitante del puesto y a la Direccién de Organizacion, Talento y
Salud, la fecha de incorporacion y el cierre del proceso.
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De cara a incorporar al candidato/a a la empresa en la fecha acordada, el departamento de Organizacion,
Talento y Salud: & Solicitard al candidato el envio de la documentacion administrativa necesaria para
proceder al alta, asi como la documentacién de nuevo empleado/a. & Trasladarad las condiciones de
incorporacion (laborales y salariales).

Una vez completado el proceso de seleccion y recopilada la informacion administrativa necesaria para
realizar el alta, la herramienta almacenaré la informacion del empleado/a que sea relevante para llevar a
cabo los tramites habituales como la administracion de la némina u otros procedimientos. Desde
Administracién de Organizacion, Talento y Salud, se realizardn los tramites necesarios para que el
candidato/a se incorpore en los plazos previstos.

4.Aplicacion de criterios neutros y objetivos.

Estan identificados criterios neutros y objetivos en base a la idoneidad, méritos, formacion y capacidad
del candidato/a que consiste en la evaluacién de las capacidades y conocimientos del mismo respecto de
la descripcién del perfil del puesto requerido. Se aplican criterios objetivos como la realizacién de pruebas
técnicas, y posteriormente a través de las entrevistas tanto curriculares como por competencias.

5.Departamentos/Personas que participan en el proceso de seleccién/contratacion

Panel de entrevistadores integrado en el proceso de seleccion actual. Cada uno de ellos profundizard
sobre un aspecto clave del candidato/a durante la entrevista. Mediante la puesta en comuin de las
valoraciones de cada uno, se puede asegurar una mejor toma de decisiones.

6.Lenguaje utilizado y cuestiones incluidas en las ofertas de empleo que puedan contemplar sesgos de
género

En el proceso de seleccion, existen recomendaciones y guias de cémo hacer un uso correcto del lenguaje
para que sea inclusivo, aunque no existe un procedimiento o manual formalizado.

7.Desvinculaciones y ceses

Se realizan entrevistas de salida en las desvinculaciones voluntarias, segin modelo formalizado. Se
pregunta el nivel de satisfaccion respecto de las condiciones de trabajo en su puesto mas reciente.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Como se ha adelantado con anterioridad, en relacién a determinados puestos o dreas vinculados
a la realizacidon de trabajo técnico o en el drea de produccion, existe una escasez de candidatas
mujeres en el mercado laboral para encontrar perfiles femeninos con las condiciones requeridas,
por lo que se debe valorar buscar métodos de reclutamiento alternativos para encontrar un
mayor numero de mujeres con el perfil requerido.

o Valorar la puesta en marcha de acciones positivas orientadas a incrementar el nimero de
mujeres en areas o posiciones infrarrepresentadas.(ejem: Técnico Operativo)

o Se propone la revision de toda la documentacion que engloba la fase de seleccidn y contratacién
al objeto de garantizar la utilizacion de un lenguaje adecuado desde la perspectiva de género, asi
como una mayor sensibilizacion y formacién de los responsables que intervienen en los
procesos.
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o Valorar mejoras en el modelo de entrevista de salida incidiendo con mayor alcance en si los
motivos de la desvinculacion voluntaria pueden tener relacién con motivos de discriminacién o
dificultades para conciliar.

B) Formacion

Las mujeres son las destinatarias a nivel global del 32,3% del total de personas formadas, situandose en
linea a su nivel de presencia en el conjunto de empresas (32,59%). La media en relacién al nimero de
horas por empleado/a corresponde al siguienteratio:56,6 horas de formacion en las mujeres vs 57,7
horas en los hombres.

En el desglose de las diferentes empresas, objeto de analisis, se reflejan los siguientes ratios:

- ACCIONA GENERACION RENOVABLE S,A: La formacién impartida al colectivo femenino (33,89%
de asistentes femeninas sobre el total de asistentes) se sitla por encima a su nivel de presencia
en la organizacién (32,19% de mujeres sobre el total) siendo la sociedad que concentra al mayor
numero de personas del conjunto de empresas (848 personas sobre un total de 991, referido al
global de personas trabajadoras del conjunto de empresas, objeto de analisis).

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENTS, S.L: La formacion impartida al colectivo femenino
(51,13% de asistentes femeninas sobre el total de asistentes) se sitla en linea a su nivel de
presencia en la organizacion (51,35% de mujeres sobre el total).

- ACCIONA SOLAR, S.A.: La formacion impartida al colectivo femenino (62,9% de asistentes
femeninas sobre el total de asistentes) se sitla por encima a su nivel de presencia en la
organizacion (52,63%).

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U. La formacién impartida al colectivo femenino (37,14%
de asistentes femeninas sobre el total de asistentes) se sitla por debajo a su nivel de presencia
en la organizacion (41,67%) Total de plantilla: 12 efectivos.

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA: La formacién impartida al colectivo femenino (13,33% de
asistentes femeninas sobre el total de asistentes) se sitla en linea a su nivel de presencia en la
organizacion (13,79% de mujeres sobre el total) sobre un total de 29 efectivos en la sociedad.

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L: La formacion impartida al colectivo femenino

(38,59% de asistentes femeninas sobre el total de asistentes) se sitla por encima a su nivel de
presencia en la organizacion -33,33% sobre un total de plantilla de 18 efectivos-.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES S.A: La formacién impartida al colectivo
femenino (42,85% de asistentes femeninas sobre el total de asistentes) se sitla por encima a su
nivel de presencia en la organizacion -38,46%, sobre un total de plantilla de 13 efectivos-)

- BIOMASA MIAJADAS, S.L (100%) Total de plantilla: 1 efectivo PARQUE EOLICO CELADAS, PARQUE
EOLICO ESCEPAR, SALTOS DEL NANSA, ACCIONA EOLICA DEL LEVANTE y ACCIONA ENERGIA
INTERNACIONAL no cuentan con presencia femenina a efectos comparativos.

1.Descripcidn y caracteristicas del proceso de formacién

Los procesos y politicas formalizadas en materia de formacién resultan comunes a todas las empresas,
objeto de diagndstico: ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L,
ACCIONA SOLAR, CORPORACION ACCIONA EOLICA, ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, ACCIONA
GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L, BIOMASA MIAJADAS, S.L, CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA,
S.L.U, CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A, PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE
EOLICO ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA, S.A.U y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL..

El modelo formativo se estructura en funcion del tipo de contenido y los destinatarios.

Blogues de Contenidos:
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- Formacién en competencias: Formacion en capacidades orientadas a mejorar el
desempefio del trabajo.

- Formacién en areas funcionales: Formacién relacionada con los conocimientos funcionales
(financieros, informaticos, juridicos, comerciales...)

- Formacion técnica: conocimientos técnicos asociados al area.
- Formacion en Idiomas

- Formacién en QSES: Formacion en calidad, prevencion de riesgos laborales, medio
ambiente y sostenibilidad.

Colectivos a los que va destinada: Direccién, Gerencia, Técnico, Soporte, Operacion.

Plan Anual de Formacidn.

El departamento de Organizacién, Talento y Salud se encargard de identificar (o recopilar
identificaciones de otros) y concretar cuales son necesidades formativas existentes, fundamentalmente
a través de varias vias:

= Llevando a cabo un proceso formal de deteccién de necesidades formativas.

= Recepcion de la solicitud de formacién.

= Deteccidn de la necesidad de formar a un colectivo concreto.

A partir de la informacidn anterior, se define un Plan de Formacion donde se programan las diferentes
actuaciones y se priorizan en funcién de su impacto para el negocio y de la disponibilidad de presupuesto.

En el plan anual de formacién se detallan las acciones formativas previstas para cada darea vy
departamento detallando el nimero de asistentes previstos y grupo al que pertenecen.

Complementariamente a la programacion anual, y si surge una necesidad no contemplada anteriormente
en dicha programacion, se podra realizar una ‘Solicitud de Formacién’.

Cada responsable evaluara la eficacia de la formacidn de su equipo, teniendo en cuenta la repercusién de
las acciones formativas realizadas en el desempefio de su trabajo.

El area de Formacion analiza toda la informacién recibida por la linea de mando de modo global para
evaluar la idoneidad del proceso de formacion, identificar dreas de mejora o puntos fuertes que deban
ser consolidados.

Se combinan las modalidades formativas obligatorias con las voluntarias y se ofrece la posibilidad de
recibir formacion que no esté directamente relacionada con el puesto de trabajo. En la medida de lo
posible la formacidn se realiza dentro del horario laboral, en caso de tener que asistir fuera de la jornada,
se dan facilidades o compensaciones en su caso.

Existe un registro anual de los cursos realizados y de sus asistentes, que permite el desglose por género,
tipologia, horas y grupo del nimero de asistentes.

2.Acciones formativas especialmente dirigidas a mujeres:

En 2021, se refuerza la imparticién de programas de liderazgo destinados a mujeres para impulsar la
diversidad de género en los niveles de responsabilidad:
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e Programa de desarrollo para mujeres de alto potencial (PDMAP): 7 participantes

e  Programa de aceleracion de carreras: 2 participantes

e Lidera en femenino (Asociacién Industria Navarra y Servicio Navarro de Empleo, 24
horas): 1 participante

e Programa “Aprendizate”: Programa creado para desarrollar skills y competencias
dirigido a mujeres con perfil de gerente y responsables. Se oferta una ruta formativa
con 4 médulos de aprendizaje y cada persona elige en cual o cuales quiere participar.
Total alumnas asistentes en los cursos: 101

3.Formacién en igualdad y prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y/o por razén de sexo

Los responsables de Organizacién, Talento y Salud han realizado acciones formativas especificas en la
materia.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Reforzar y extender la formacion y sensibilizacion a responsables y otros colectivos en materia
de igualdad.

o Potenciar la formacién como mecanismo de impulso para incrementar el nimero de mujeres en
las posiciones y areas con mayor infrarrepresentacion (formacion técnica) y para lograr una

mayor presencia en los puestos de responsabilidad (programas de liderazgo)

C ) Promocion profesional

Las mujeres representan el 36% de las promociones realizadas en el conjunto de empresas y el 34% en
ACCIONA GENERACION RENOVABLES (ratio que se sitUa por encima a su nivel de presencia, lo que marca
una tendencia positiva)

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENTS, S.L: El colectivo femenino representa el 67% de las 6
promociones efectivas, focalizadas en el grupo técnico.

- ACCIONA SOLAR, S.A.: El colectivo femenino representa el 50% de las dos promociones efectivas,
focalizadas en el grupo técnico.

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA:. El colectivo femenino representa el 50% de las dos
promociones efectivas, focalizadas en el grupo técnico.

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, S.L: El colectivo femenino representa el 50% de las dos

promociones efectivas, focalizadas en el grupo técnico.

- CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES S.A: La Unica promocién efectiva se
corresponde con una mujer en el nivel de Gerencia.

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U, BIOMASA MIAJADAS, S.L, PARQUE EOLICO CELADAS,
PARQUE EOLICO ESCEPAR, SALTOS DEL NANSA, ACCIONA EOLICA DEL LEVANTE y ACCIONA
ENERGIA INTERNACIONAL no registran ninguna promocién efectiva en el periodo de referencia.

Descripcidn y caracteristicas de los procesos de promocién

Existe un procedimiento formalizado, basado en el modelo de gestién de las personas y movilidad interna
a través de la herramienta especifica de Workday a la que tienen acceso todas las personas trabajadoras,
garantizando la transparencia de todas las fases del proceso y en la publicacion de las vacantes, accesible
a la plantilla.

El proceso formalizado en materia de promocion resulta comdn a todas las empresas, objeto de
diagnostico: ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L, ACCIONA SOLAR,
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CORPORACION ACCIONA EOLICA, ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, ACCIONA GREEN ENERGY
DEVELOPMENT S.L, BIOMASA MIAJADAS, S.L, CORPORACION  ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U,
CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A, PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO
ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA, S.A.U y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL..

Los requisitos tomados en consideracion a la hora de promocionar estdn basados en criterios objetivos y
evaluables. Las herramientas implantadas a nivel formal en los procesos de promocion y desarrollo
profesional garantizan la aplicacion de criterios objetivos que no condicionan, explicita o implicitamente,
el acceso de mujeres u hombres a puestos de mayor responsabilidad.

La mayor representacién del colectivo masculino en puestos de responsabilidad obedece a que la
incorporacion de la mujer en determinadas posiciones ha sido mas reciente y a la escasez de perfiles
femeninos en determinadas posiciones. En esta direccion, como accién positiva, se imparten programas
especificos de desarrollo destinados a mujeres al objeto de incentivar el mayor acceso del colectivo
femenino a puestos de responsabilidad.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Garantizar a través de acciones de difusién concretas que la plantilla es conocedora de las
funcionalidades de la herramienta implantada, al objeto de optimizar las opciones de movilidad
interna disponibles.

o Promover la actualizaciéon de los perfiles profesionales de la plantilla disponibles en la
herramienta.

o Considerar la puesta en marcha de acciones positivas en materia de promocién al objeto de
incrementar el nimero de mujeres en puestos de responsabilidad.

D)Clasificacién profesional, valoracién de puestos y retribucion, incluida auditoria salarial

El sistema de clasificacion profesional esta contemplado en el convenio colectivo que resulta de
aplicacion. Se ha procedido a la revision del sistema de valoracion de puestos a los efectos de comprobar
la adecuacién conforme a la normativa vigente.

La metodologia tiene factores comunes con la Herramienta de Valoracién de Puestos publicada por el
Instituto de las Mujeres en abril de 2022, conforme a la disposicidon final primera del RD 902/2020 y se
adecua al entorno y la realidad organizativa de la compafiia, con los siguientes objetivos:

- Establecer un lenguaje comun y de factores de analisis en todas las empresas, que permita una
adecuada clasificacion de los puestos en cada una de las empresas que forman parte del dmbito
de aplicacion del Plan

- Generar los desarrollos analiticos correspondiente para poder elaborar las pertinentes auditorias
retributivas conforme a la legislaciéon de preceptiva aplicacion.

El sistema que se ha empleado define los diferentes factores que representan lo esencial de un puesto de
trabajo en cada una de sus dimensiones. En cada uno de estos factores se definen etapas representativas
del desarrollo o de la dificultad el factor, para definir el nivel de contribucién o valor del mismo en la
organizacion.

Se han analizado los 9 factores del sistema de clasificacion y las correspondencias respecto de los factores
contemplados en la herramienta publicada por el Instituto de las Mujeres.
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El modelo evalua los factores en funcion de un escalado de cada colectivo e incide en que la valoracion se
realiza siempre sobre el puesto y no sobre la persona. En ningln caso se evaluara el rendimiento, las
aptitudes profesionales o las actitudes que un empleado/a demuestre en el desempefio del puesto de
trabajo.

Permite examinar de manera sistematica los principales factores que forman parte de la naturaleza de un
puesto de trabajo, evaluarlos y compararlos mediante criterios comunes, precisos y detallados.

El nuevo modelo de clasificacion de puestos, es el que se ha tomado de referencia para realizar la
auditoria retributiva, encargada a consultores externos, que han participado en la elaboracion de la
herramienta publicada por el Instituto de las Mujeres, a los efectos de dotar de las mayores garantias a
todo el proceso.

El resultado del informe de auditoria ha sido favorable, sin perjuicio de la incorporaciéon de
recomendaciones o identificaciéon de medidas correctoras puntuales que afectan a colectivos concretos.
El resumen de los resultados de la revisidon del sistema de valoracién de puestos y andlisis diferenciado
por cada empresa, objeto de diagndstico, se contempla en el Anexo Il del presente Plan.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Andlisis de determinadas posiciones o colectivos (Direccion, Gerencia y Expertos/as) que
engloban una mayor heterogeneidad en cuanto a funciones y responsabilidades, que pueden
derivar en mayores diferencias.

o Revision de las nomenclaturas y terminologia empleada en la herramienta al efecto de evitar
inadecuaciones del lenguaje.

E) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Proporcionalmente a su nivel de presencia, el colectivo de mujeres realiza un uso mas intensivo de las
medidas de conciliacién disponibles. A nivel global, mds el 58% de los destinatarios de las medidas de
conciliacién disfrutadas en el Ultimo afio se corresponde con mujeres.

- En ACCIONA GENERACION RENOVABLES el ratio es del 57% (Nacimiento de hijo/a, lactancia,
reduccion de jornada por guarda legal, excedencia por motivos familiares). Destaca
especialmente el nimero de reducciones de jornada que son principalmente disfrutadas por
mujeres. (87% de mujeres sobre el total de personas con reduccién de jornada del conjunto de
empresas y 85% en ACCIONA GENERACION RENOVABLES).

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENTS, S.L: EI 57% de las medidas de conciliacion disfrutadas
corresponden a mujeres. Se sitla por encima a su nivel de presencia en la organizacién (51,35%
de mujeres sobre el total).

- ACCIONA SOLAR, S.A.: El 64% de las medidas de conciliacion disfrutadas corresponden a
mujeres. Se sitUa por encima a su nivel de presencia en la organizacién (52,63%).

- CORPORACION ACCIONA EOLICA, S.L.U y ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO: El 100% de
las medidas de conciliacién disfrutadas corresponden a mujeres.

- En el resto de empresas, durante el ultimo aflo, como consecuencia de lo reducido de la
plantilla, no se registra el ejercicio de medidas por nacimiento de hijo/a, lactancia, reduccién de

jornada por guarda legal, excedencia por motivos familiares.

El convenio colectivo que resulta de aplicacion contempla un amplio catalogo de medidas de conciliacion
y beneficios sociales.
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PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

Reforzar la sensibilizacion en materia de corresponsabilidad.

Garantizar el conocimiento de las medidas de conciliacion existentes a disposicion del personal.
Valorar la inclusién de nuevas medidas orientadas a favorecer una mayor flexibilidad en los
tiempos y espacios de trabajo al objeto de poder compatibilizar en la medida de lo posible, las
necesidades de la prestacion de servicios con las responsabilidades familiares.

F) Condiciones de trabajo. Salud laboral

El absentismo femenino por enfermedad comun, se sitla por encima del nivel de presencia de la mujer
para el conjunto de empresas analizadas. Asi, registra un 46% del total de bajas por este motivo.

- En ACCIONA GENERACION RENOVABLES el ratio es ligeramente superior (47% de bajas
femeninas por este motivo).

- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO: El indice de bajas por enfermedad comun resulta
equilibrado para ambos sexos ( 50%).

- ACCIONA SOLAR: El indice de bajas por enfermedad comun resulta superior para las mujeres que
representan el 57% del total de bajas por este motivo.

- ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L : El indice de bajas por enfermedad comun resulta
superior para las mujeres que representan el 67% del total de bajas por este motivo.

- CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA: Las mujeres representan el 14% del total de bajas por
enfermedad comun

- CORPORACION ACCIONA EOLICA: Las mujeres representan el 80% del total de bajas por
enfermedad comun.

- BIOMASA MIAJADAS, S.L (1 mujer en plantilla), ~CORPORACION ACCIONA ENERGIAS
RENOVABLES, S.A (no se registran bajas)

- ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L.,, PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO ESCEPAR,
S.A., SALTOS DEL NANSA, S.A.U y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: No cuentan con plantilla
femenina a efectos comparativos.

La estrategia en materia de seguridad y salud se articula en torno al area de Medio Ambiente, Prevencion,
Social, Cumplimiento y Calidad, a los efectos de llevar el control y seguimiento adecuado de los
indicadores mas relevantes en este ambito y resulta comun a todas las empresas, objeto de diagndstico:
ACCIONA GENERACION RENOVABLE S.A, ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L, ACCIONA SOLAR,
CORPORACION ACCIONA EOLICA, ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO, ACCIONA GREEN ENERGY
DEVELOPMENT S.L, BIOMASA MIAJADAS, S.L, CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA, S.L.U,
CORPORACION ACCIONA ENERGIAS RENOVABLES, S.A, PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U, PARQUE EOLICO
ESCEPAR, S.A., SALTOS DEL NANSA, S.A.U y ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL.

En 2019, se realizd la uUltima encuesta de riesgos psicosociales.

Estan identificados todos los puestos que pueden verse afectados en caso de trabajadoras embarazadas o
en periodo de lactancia natural, contemplandose medidas adicionales complementarias a aplicar, al
objeto de prevenir los posibles riesgos sobre su salud, la del feto o lactante:

o Solicitud al Dpto de Organizacion, Talento y Salud de cita con la Unidad de Vigilancia de
la Salud (Servicio de Prevencion Ajeno ASPY), donde se garantizara la confidencialidad
de los motivos de su solicitud. La Unidad de Vigilancia de la Salud la examinard y en
funcion de los riesgos de su puesto de trabajo y su propia condicidn fisica, dictaminara
si es: a. “apta para continuar desempefiando su trabajo con normalidad” b. “apta con
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ciertas limitaciones para continuar desempefiando su puesto de trabajo” c. “no apta
para continuar desempefiando su puesto de trabajo”. En los dos ultimos supuestos, es
decir, cuando la Unidad de Vigilancia dicte que no puede desempefiar su puesto de
trabajo con normalidad, se reunirdn su Responsable, Organizacién, Talento y Salud y
Prevencion de Riesgos Laborales para asignar un nuevo puesto o funciones a la mujer
afectada.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Reforzar la inclusion de la perspectiva de género en la politica de prevencion, incorporandola a
su vez en la proxima encuesta de riegos psicosociales.

G) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En el periodo de referencia contemplado a efectos de diagndstico no se contabiliza ningin caso
tramitado por posible conducta de acoso sexual /por razén de sexo en ninguna de las empresas, objeto
de diagndstico.

Existe un protocolo para la prevencion y actuacion frente a posibles conductas de acoso sexual y/o por
razén de sexo y canales de denuncia habilitados para tramitar este tipo de supuestos, que resulta comun
al grupo de empresas.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones
o Aumentar la difusién de las medidas actualmente vigentes para la tramitacion de posibles

situaciones de acoso, al objeto de asegurar el conocimiento de toda la plantilla.

o Reforzar en el marco del Plan de igualdad, las garantias en la gestién de las posibles denuncias
en relacién a conductas de acoso sexual y por razéon de sexo.

o Aumentar las acciones formativas y de sensibilizacion destinadas a la plantilla orientadas a la
consecucion de un ambiente adecuado de trabajo, libre de discriminacion y tutela empresarial
para prevenir y actuar contra este tipo de situaciones.

H) Comunicacién y lenguaje

Desde hace afios se apuesta por trasladar tanto a nivel interno, en el ambito del conjunto de empresas
del Grupo, como externo una imagen no estereotipada en relacion a los roles tradicionalmente atribuidos
a mujeres y hombres. De esta forma, a través de campafias de sensibilizacion, se potencia el uso de
imagenes que muestran a mujeres realizando actividades en las que sufren una mayor
infrarrepresentacion (Ingenieras, Técnicas, Operarias, etc..) a los efectos de contribuir a romper los
estereotipos presentes en el empleo.

El compromiso empresarial con la igualdad y no discriminacion es visible a través de los diferentes
canales y vias de comunicacion interna/externa (pagina web, memoria de sostenibilidad, RR.SS, intranet,

etc..).

Se realizan encuestas de Clima y Compromiso cada 2 afios que incluyen referencias a igualdad, en todas
plantillas pertenecientes a las empresas del Grupo.
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Se participa de forma recurrente en foros especializados del sector e iniciativas y colaboraciones con
entidades de referencia que ponen en valor los proyectos liderados por mujeres reconociendo su papel
como referente ( Ejem. Inspiring girls).

Promocién y difusion de los dias internacionales de la mujer, de la diversidad cultural, de la mujer en la
Ingenieria, de las personas con discapacidad, dia europeo de la igualdad salarial, y de la eliminacién de la
violencia contra la mujer, asi como otras actividades, talleres y sesiones online en materia de igualdad,
diversidad e inclusion.

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Impartir formacion especifica en uso adecuado del lenguaje e identificacion de sesgos de
género, especialmente en las areas o departamentos que gestionen las comunicaciones
externas.(Revision periddica de las comunicaciones a los efectos de controlar el lenguaje
utilizado)

o Reforzar los canales de interlocucion con la plantilla en materia de igualdad. Ejem: inclusion de
nuevos items en las encuestas de clima o cuestionario especifico.

o Aumentar la participacion en Foros de igualdad y la colaboracién con entidades de referencia en
la materia.

o  Garantizar la difusion de las medidas contempladas en el Plan de igualdad a toda la plantilla

1) Medidas de proteccidn de las victimas de violencia de género

El convenio colectivo que resulta de aplicacién contempla medidas de proteccion especificas destinadas a
las victimas de violencia de género, que resultan de aplicacién a todas las empresas consideradas a
efectos de diagndstico.

Se participa en campafias e iniciativas de sensibilizacién de forma periddica, visibilizando los mensajes
orientados a la lucha contra cualquier forma de violencia de género. (Ejem: 25N Dia contra la violencia de
género o participacion en iniciativas de entidades especializadas- Fundacién Integra-).

PRINCIPALES AREAS DE MEJORA. Valoraciones

o Refuerzo de las medidas de sensibilizacién interna y externa sobre victimas de violencia de
género en colaboracién con entidades e instituciones que promueven campafias periddicamente

o Valorar la ampliaciéon de los derechos contemplados en el convenio colectivo destinados a las
victimas, para contribuir a su proteccion

19



Anexo Il.- RESUMEN DE RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA. REVISION DEL
SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS

1.1. Clasificacién profesional y sistema de valoracion de puestos analitico. Modelo auditado por
consultora externa

Modelo propio de valoracion de puestos/categorias. Esta metodologia tiene factores comunes con la
Herramienta de Valoracion de Puestos publicada por el Instituto de las Mujeres en abril de 2022 y se
adecua al entorno vy la realidad organizativa de la realidad empresarial de cada una de las sociedades que
forman parte de la negociacion del Plan de igualdad. Caracteristicas del nuevo modelo:

o El modelo de valoracién de puestos es un proceso metddico y objetivo en el que se establece el
valor relativo de los puestos dentro de la Organizacion.

o Permite examinar de manera sistematica los principales factores que forman parte de la
naturaleza de un puesto de trabajo de cada empresa, evaluarlos y compararlos mediante
criterios comunes, precisos y detallados.

o El modelo de valoracion de puestos en ningun caso evaluara el rendimiento, las aptitudes
profesionales o las actitudes que un empleado/a demuestre en el desempefio del puesto de
trabajo. Al igual que el Sistema de Valoraciéon de Puestos publicado por el Instituto de las
Mujeres, es un sistema de factores y puntos.

o Sistema de Factores: Los 9 factores representan lo esencial de un puesto de trabajo. En cada uno
de estos factores se definen diferentes etapas representativas del desarrollo o dificultad del
factor (desde niveles basicos hasta otros mas avanzados).Factores incluidos: Polivalencia,
Condiciones de trabajo, Ambito de gestién, Impacto, Autonomia, Formacién, Idiomas,
Experiencia, Comunicacion

o Sistema de Puntos. A las diferentes etapas de cada factor se le asigna una puntuacion que
contribuye, posteriormente, a definir para cada puesto analizado el nivel de contribucion o valor
del mismo en la organizacion.

o La herramienta valora los siguientes colectivos de puestos recogidos en la norma colectiva de
aplicacion respecto de los siguientes colectivos: Personal Técnico Operativo — Personal
Administrativo — Personal Técnico — Personal Gerencial y Experto — Personal Directivo.

o Cada una de estos colectivos puede (o no) tener diferentes etapas de desarrollo de cada uno de
los factores analizados.

La revisién del sistema de valoracion de puestos ha sido sometida a valoracién externa (Informe de
empresa Auditora externa) al objeto de comprobar su adecuacién a lo dispuesto por el RD 902/2020 de
13 de octubre:
- Informe de resultado favorable de la revision de los criterios establecidos en cuanto a la
identificacion de trabajos de igual valor que constituyen la base de la auditoria salarial.
Conclusiones en cuanto a la correcta aplicacion (entendida en términos de totalidad, objetividad
y adecuacion).

1.2. Resumen de resultados de diagndstico retributivo y auditoria externa

Proceso de revision externa, a los efectos de comprobar su adecuacién a los nuevos requerimientos
normativos (RD 902/2020 de 13 de octubre), con el siguiente alcance:

1. Contenido de la metodologia

2. Medidas estadisticas utilizadas

3. Revisién de la formula y cédlculo de brecha salarial



4. Confidencialidad
5. Proceso y resultados.

A continuacion se trasladan las conclusiones del informe de auditoria externa realizado:

o Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, se dispone de una
herramienta de registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores
y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de salario base, complementos
salariales y otras percepciones extrasalariales, alineado con la composicion de las retribuciones
de la empresa, desagregados por sexo y distribuidos por niveles de contribucion.

o En este sentido, de acuerdo a la normativa legal vigente, se considera la remuneracién
realmente percibida por sus trabajadores/as de cada empresa, durante el periodo de referencia,
realizando las agrupaciones de conceptos salariales necesarias para su comparacién entre
géneros.

o El registro en funcién de los niveles, segin la valoracion de puestos en aplicaciéon del RD
902/2020 recoge la informacion retributiva en promedio desagregada por puestos de igual valor,
que se corresponden con las categorias profesionales establecidas en el Convenio Colectivo
propio, que resulta de aplicaciéon a todas las empresas, objeto de diagndstico, para poder
establecer un comparable para los distintos niveles por género.

o A estos efectos, en lineas generales, no se han encontrado diferencias superiores al 25% entre
la remuneracion de mujeres y hombres en las distintas empresas, objeto de analisis y, en el caso
de las diferencias puntuales que se han podido encontrar, se ha podido comprobar que estan
justificadas y en la mayor parte aparecen Unicamente en remuneraciones efectivas, es decir,
desaparecen al equiparar los salarios, como es el caso de ACCIONA GREEN ENERGY, donde las
cuatro diferencias retributivas que aparecen en media y las tres diferencias que aparecen en
mediana dejan de existir —en ambos estadisticos- al realizar el registro equiparado.

o Como ejemplo, en el caso de ACCIONA GENERACION RENOVABLES, las dos diferencias
superiores al 25% que aparecen en mediana desaparecen con la equiparacién, asi como dos de
las tres diferencias en media, manteniendo Unicamente una diferencia superior al 25% en el
caso de los Directores/as, con tan sélo 35 posiciones, debido a la diferencias propias en el
mercado para este tipo de puestos y a lo reducido de la muestra (4 mujeres y 31 hombres).

o Por otra parte, el analisis de los registros retributivos muestra una diferencia significativa de
distribucion de las plantillas entre mujeres y hombres, alineada con la realidad del mercado
profesional espafiol en el sector.

o Por ultimo, se ha detectado un uso reducido del lenguaje inclusivo en los registros retributivos,
concretamente en la denominacion de los puestos de igual valor (i.e.: “Técnico” en lugar de
“Técnico/a”, “Director” en lugar de “Director/a”).

o  Como conclusién, conforme a todo lo expuesto, tras la auditoria externa realizada en cada una
de las empresas, objeto de andlisis, se deriva que se mantiene una posicion alineada con el
mercado y con lo exigido en el RD 902/2020, habiendo utilizado una metodologia que cumple
con lo establecido en la normativa aplicable en materia de igualdad, y sin apreciarse
desviaciones en el disefio y aplicacién de los procedimientos analizados.

En el resumen detallado por empresa, se muestran las siguientes conclusiones, en relacién al promedio
equiparado de lo devengado en el ejercicio 2021, ya que con independencia de haber realizado el analisis
respecto del promedio y mediana efectivos de cada una de las empresas, es el criterio que arroja las
conclusiones mas ajustadas en relacién a la muestra de comparacion:

- ACCIONA GENERACION RENOVABLES S.A: La diferencia total de retribuciones percibidas resultan
a favor del hombre en un 22,4% en el conjunto de la empresa (887 efectivos analizados). Las



mayores diferencias en % se focalizan en el total de percepciones extrasalariales. El analisis por
concepto equiparado muestra que existen diferencias retributivas en complementos salariales
de forma indistinta a favor de hombres o de mujeres por la naturaleza volatil de muchos de
estos conceptos (i.e. complementos de paga extra que se pagan en casos de bajas de paternidad
o maternidad). Analizando el registro equiparado en media, existen diferencias retributivas en
complementos salariales en el Grupo Profesional T5B o T6 de un +-25% (como ajuste a bruto o
plus puesto de trabajo), que se absorben en la comparativa de total de salario (salario base +
complementos salariales). Las diferencias en el concepto de ndmina ajuste a bruto a su vez estan
justificadas por situaciones extraordinarias como pueden ser situaciones transitorias derivadas
de asignaciones internacionales de empleados.

El andlisis muestra diferencias retributivas a favor de los hombres en los colectivos de expertos y
directivos. Esto se justifica por ser muestras de comparacion poco representativas (2 mujeres en
el colectivo de expertos y 4 en el de directivos) y ser categorias profesionales que acogen una
gran diversidad de puestos con diferentes niveles de responsabilidad.

En este sentido, aunque se trata de un colectivo reducido en proporcion con el total de la
plantilla y casi todas las diferencias encontradas en los puestos de Expertos, Gerentes y
Directores se explican al equiparar los salarios, se propone que la empresa siga evolucionando la
herramienta de valoracion de puestos de trabajo desarrollada, para poder diferenciar con mayor
detalle las posiciones englobadas en las citadas categorias de puestos de igual valor de
Expertos/as, Gerentes y Directores/as.

ACCIONA GREEN ENERGY DEVELOPMENT S.L: La diferencia total de retribuciones percibidas
resultan a favor del hombre en un 16,10% en el conjunto de la empresa (55 efectivos
analizados).Las mayores diferencias en % por blogues de conceptos resultan en complementos
salariales, aunque en ningun caso se supera el 25% de diferencia. El andlisis muestra ligeras
diferencias a favor de los hombres, focalizadas en el colectivo de gerentes. Esto se justifica por
ser categorias profesionales que acogen una gran diversidad de puestos con diferentes niveles
de responsabilidad, por lo que en el marco del seguimiento de la herramienta de valoracién de
puestos desarrollada, se recomienda diferenciar con mayor grado de detalle las posiciones
englobadas en esta categoria.

ACCIONA EOLICA. LEVANTE, S.L: La plantilla Unicamente estd conformada por 2 hombres en el
grupo de técnico. No existe muestra comparable

ACCIONA ENERGIA INTERNACIONAL: La plantilla, objeto de analisis Unicamente registra a 3
hombres en posiciones directivas. No existe muestra comparable al no contabilizarse ninguna
mujer en plantilla

ACCIONA SOLAR: La diferencia total de retribuciones percibidas resultan a favor del hombre en
un 16% en el conjunto de la empresa (19 efectivos analizados). Las mayores diferencias en %
por bloques de conceptos resultan en complementos extrasalariales. En ningln grupo
profesional existe muestra suficiente de hombres y mujeres (al menos dos hombre y dos
mujeres) para dar un dato comparable respecto al estudio de puestos de igual valor en el grupo
técnico, como consecuencia de lo reducido de la plantilla. La Unica posicion de gerencia, esta
ocupada a su vez por un hombre.

BIOMASA MIAJADAS, S.L: No existe muestra comparable al contabilizarse una Unica mujer en
plantilla.

CORPORACION ACCIONA HIDRAULICA: La diferencia total de retribuciones percibidas resultan a
favor del hombre en un 9% en el conjunto de la empresa (30 efectivos analizados). Las mayores
diferencias en % por bloques de conceptos resultan en complementos salariales. No existen
muestras comparables a excepcion del Grupo Profesional Técnico 7. En este colectivo la muestra
de comparacion es poco relevante al existir Unicamente dos mujeres. La diferencia del colectivo
viene definida también por la consolidacion de derechos de dos empleados hombres
(antigliedad) en el salario base.

CORPORACION ACCIONA EOLICA: La diferencia total de retribuciones percibidas es de un 0,6%
en el conjunto de la empresa (13 efectivos analizados). Las mayores diferencias en % por
blogues de conceptos resultan en complementos salariales, en todo caso por debajo del 25% se
sitian en los complementos salariales a favor del hombre y en el salario base y extrasalariales
que resultan a favor de la mujer. Como consecuencia de lo reducido de la plantilla, en ningun
grupo profesional existe muestra suficiente de hombres y mujeres (al menos dos hombres y dos
mujeres) para dar un dato comparable.



- ENERGEA SERVICIOS Y MANTENIMIENTO: La diferencia total de retribuciones percibidas es de un
27,10% en el conjunto de la empresa (18 efectivos analizados). Las mayores diferencias en % por
bloques de conceptos resultan en percepciones extrasalariales, vinculadas a un efectivo
concreto. Como consecuencia de lo reducido de la plantilla, la comparacion no resulta
significativa respecto a posiciones de trabajos de igual valor, debido a la naturaleza de las tareas
realizadas por los distintos efectivos (12 hombres y 6 mujeres).

- PARQUE EOLICO CELADAS, S.L.U (1 efectivo masculino), PARQUE EOLICO ESCEPAR, S.A ( 1
efectivo masculino)., SALTOS DEL NANSA, S.A.U (9 efectivos masculinos) y ACCIONA ENERGIA
INTERNACIONAL (3 efectivos masculinos).: Ante la ausencia de efectivos femeninos en estas
sociedades y lo reducido de la plantilla, no es posible realizar el analisis en muestras
comparables.

Sistema de seguimiento e implementacion de medidas correctoras:

De conformidad con el Plan de actuacién para la correccion de las desigualdades retributivas,
contemplado en el apartado Ill. “Retribuciones. Auditoria salarial. Clasificacion profesional”, del Plan de
igualdad, durante la vigencia del Plan, a través de las sesiones periddicas de seguimiento y evaluacién de
la Comisidn de igualdad, se trasladara la informacion actualizada y evolucién sobre la situacién retributiva
de la entidad, al objeto de su andlisis conjunto, reportdndose a su vez posibles cambios, mejoras en la
calidad de la informacién que pudieran efectuarse, asi como las medidas correctoras oportunas en los
términos contemplados en el texto del Plan

Al objeto de garantizar la adecuada implementacién de las medidas, se contara ademas con el apoyo del
departamento de Compensacion y Beneficios, asi como de asesoria/consultoria externa especializada en
caso de ser necesario.

Vigencia y periodicidad: La auditoria retributiva vincula inicialmente su vigencia a la del Plan de igualdad

acordado, sin perjuicio de las modificaciones o ajustes que puedan realizarse al objeto de mejorar la
calidad de la informacién, asi como las que puedan realizarse como consecuencia de la aprobacién de
nuevas disposiciones normativas y las posibles adaptaciones que se puedan realizar posteriormente.

En todo caso, los posibles cambios que puedan producirse durante la vigencia del Plan, seran tratados y
analizados en el seno de la Comision de igualdad, adoptando en su caso las modificaciones oportunas y
pertinentes en las actas de las sesiones de seguimiento periédicas, en funcion de lo decidido por las
partes.



FICHA PLAN DE ACCION. Il PLAN DE IGUALDAD ACCIONA ENERGIA 2022-2026.
OBJETIVOS, CRONOGRAMA, SEGUIMIENTO, EVALUACION y REPORTE DE LAS MEDIDAS. DEPARTAMENTOS RESPONSABLES

I, SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVOS:

= Continuar con la implantacién de medidas que aumenten gradualmente la presencia de mujeres en las empresas afectadas por el presente Plan de igualdad, especialmente en un sector
de claro predominio masculino, mediante la inclusién de practicas que permitan el acceso y la contratacion de un mayor nimero de mujeres en las areas o niveles menos representados.

= Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y los procesos de contratacion en todas sus fases no contienen elementos de discriminacion directa o indirecta.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

= Verificar y mantener el compromiso de la organizacion con la igualdad y la no
discriminacion en todos los documentos que integran el proceso de seleccién
y contrataciéon. Revision perioddica del lenguaje utilizado en las ofertas de
empleo publicadas, al objeto de evitar sesgos o estereotipos de género.
(Durante 2022).

=  Mantener y extender el compromiso con la aplicaciéon de criterios no
discriminatorios en los procesos de seleccién a empresas colaboradoras,
subcontratistas, proveedores y terceros en general, con el objetivo de
asegurar la inexistencia de cualquier requisito que condicione la contratacion
de la persona de un determinado sexo.(Durante 2022).

= Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades, lenguaje y
sesgos de género a las personas que intervienen en los procesos de seleccion
y contratacion, a través de la realizacién de las acciones oportunas. (Ultimo
trimestre de 2022. Nuevas incorporaciones en el departamento en el plazo de
3 meses después de la incorporacién).

= Ampliar los métodos de seleccién y contratacion para contar con una red mas
extensa que permita identificar a mds mujeres candidatas para puestos de

trabajo/areas donde estén infrarrepresentadas y exista una escasa demanda

Reuniones Comisién de semestrales
programadas

mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de

igualdad

inicialmente en los meses de

vigencia del Plan.

=  Datos actualizados sobre la distribucion de
la plantilla por género y grupo profesional,
nivel, rol, tipo de contrato, tipo de jornada,
empresa y centro. (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025).

= Semestralmente listado con n?y % de altas

desglosado  por género y  grupo
profesional, nivel, rol, tipo de contrato,
tipo de jornada, empresa, centro.
(semestral a datos de junio de 2023, 2024,
2025y 2026)

= Informacién  anual sobre n2 de

incorporaciones Vs candidaturas
desglosadas por género. (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

Revisién y seguimiento
anual : (Reporte de
datos 2022, 2023, 2024
y 2025)

Evaluacién intermedia:
(Informacion y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacién final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Organizacion,
Talento y Salud,

Mandos

Sostenibilidad

Comunicacién.

Comisién de
igualdad




femenina en fase de seleccion, especialmente en las dreas técnicas, mediante
acuerdos o convenios con Centros de Formacion Profesional o Escuelas * Informacion sobre acuerdos o convenios
con Centros de Formacion Profesional o
Escuelas Técnicas para ampliar la red de
seleccion de  mujeres en  areas
infrarrepresentadas. (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025).

Técnicas. Ejemplos: Incidir en la Universidad o Centro de FP para que
presenten candidatas para Becas o Grados FP, establecer un cupo de plazas de
practicas para mujeres.(Durante la vigencia del Plan).

=  Garantizar que las pautas de actuacion y la aplicacion de las politicas de

género establecidas desde la Direccién de Organizacién, Talento y Salud en R
= Iniciativas puestas en marcha para

materia de seleccion y contratacion, se extiendan a todas las areas de las incrementar la presencia de mujeres en los

sociedades afectadas por el presente Plan de igualdad, con el objetivo de puestos que se encuentran
asegurar una aplicacion homogénea de los criterios de seleccién. (Durante la infrarrepresentadas. (anual a cierre de

vigencia del Plan). ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)
= En lo referente al proceso de desvinculacién voluntaria, en el modelo de = Informacién sobre posibles incidencias
entrevista de salida se concretaran los motivos aducidos por el trabajador o relacionadas con medidas de igualdad en
trabajadora para descartar posibles situaciones de discriminacién. (Ultimo las desvinculaciones voluntarias. (anual a
trimestre de 2022). cierre de ejercicio 2022,2023, 2024 y

2025)

=  Numero de personas que intervienen en
Las medidas de accion positiva en materia de infrarrepresentacion vinculadas a los los procesos de selecciéon y contratacién,
procesos de seleccidn, se incorporan en el apartado especifico denominado: “X. que han recibido formacién en materia de
Infrarrepresentacién_femenina”. igualdad, lenguaje y sesgos de género en

las distintas convocatorias lanzadas. (anual
a cierre de ejercicio 2022,2023, 2024 y
2025)

Il. PROMOCION PROFESIONAL

OBIETIVOS:

= Continuar con la puesta en marcha de medidas orientadas a la deteccién de mujeres con potencial para promocionar, dirigidas a posibilitar una mayor participacion femenina en los
procesos de promocion, al objeto de incrementar gradualmente el nimero de mujeres en puestos o niveles donde se encuentren infrarrepresentadas y en puestos o niveles de
responsabilidad.

= Verificar y mantener el compromiso con la igualdad y la no discriminacién en la totalidad de los procesos de promocion, a los efectos de garantizar una aplicacién homogénea de los




criterios objetivos basados en la capacidad profesional y preparacién técnica, a través de los procesos de gestién del talento existentes, en todas las dreas y sociedades, afectadas por el

presente Plan de igualdad.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

Garantizar, a través de la adecuada publicidad, que toda la plantilla sea
conocedora de los procesos de promocion en curso, especialmente las
personas que se encuentren ejerciendo derechos de conciliacion. (Durante la
vigencia del Plan).

Garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de promocién, de
forma que éstos se basen en la idoneidad y capacidad de las candidatas y los
candidatos en un marco de igualdad de oportunidades (Durante la vigencia del
Plan).

Se impartird formacién especifica a la plantilla para difundir las
funcionalidades de la herramienta de Wordkday implantada, al objeto de
conocer y optimizar las opciones de movilidad interna disponibles. (Durante
2023)

Se promoverd que los perfiles de formacién y CV de los trabajadores vy
trabajadoras se encuentren actualizados y sean visibles, a disposicion de la
empresa para facilitar en su caso la cobertura de vacantes mediante
promocidn interna.(Recordatorio anual durante la vigencia del Plan).

Priorizar la cobertura de vacantes a través de la promocién interna siempre y
cuando se cumplan los requisitos exigidos. (Durante la vigencia del Plan).

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas
que intervienen en los procesos de promocidn, a través de la realizaciéon de las
acciones oportunas. (Ultimo trimestre de 2022. Nuevas incorporaciones en el
departamento en el plazo de 3 meses después de la incorporacion).

Las medidas de accion positiva en materia de infrarrepresentacion femenina vinculadas
a los procesos de promocion, se incorporan en el apartado especifico denominado: “X.

Infrarrepresentacion femenina”.

Reuniones Comisién de igualdad semestrales
programadas inicialmente en los meses de
mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de
vigencia del Plan.

= Informe semestral con n2? y % de
promociones realizadas desglosado por
género y grupo profesional, nivel, rol, tipo
de jornada, empresa y centro. (semestral a
datos de junio de 2023, 2024, 2025 y
2026)

= NUmero y porcentaje de mujeres vy
hombres que han solicitado movilidad
interna. (anual a cierre de ejercicio
2022,2023, 2024 y 2025)

=  Enumerar medidas dirigidas a la deteccién
de mujeres con potencial (Ejem: n2 de
destinatarias de los programas formativos
de liderazgo: PDMAP mentoring, etc..).
(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,
2024y 2025)

=  Evolucion y desarrollo profesional de las
mujeres destinatarias de los programas de
liderazgo ( n? de promociones durante la
vigencia del Plan) (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

. Ndmero de personas que intervienen en
los procesos de promocién, que han

Revisidn y seguimiento
anual : (Reporte de
datos a cierre de 2022,
2023, 2024 y 2025)

Evaluacién intermedia:
(Informacion y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacion final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Organizacion,
Talento vy Salud,
Mandos

Comisién de
igualdad




recibido formacion en materia de igualdad,
lenguaje y sesgos de género en las distintas
convocatorias lanzadas. (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

RETRIBUCIONES. AUDITORIA SALARIAL. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS:

= Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion y clasificacion profesional por un trabajo de igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias salariales ni de
clasificacion profesional por razén de sexo.

= Garantizar que el modelo organizativo de la empresa permita la adecuada valoracién de los puestos de igual valor desde una perspectiva de género.

= Velar por que en toda promocion o mejora retributiva se respetard el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion por razén de género o derivada del disfrute de
cualquier medida de conciliacidn.

= Evitar, corregir y prevenir posibles obstaculos existentes en aras de garantizar la igualdad retributiva en la empresa. Para ello se definiran las necesidades para alcanzar esa igualdad.

= |dentificar los factores que pueden causar diferencias y disefiar acciones correctoras especificas para garantizar la igualdad retributiva en los trabajos de igual valor.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION) INDICADORES DE SEGUIMIENTO EVALUACION RESPONSABLES

= Durante la vigencia del Plan, poner en marcha un Plan de actuacién, en | Reuniones Comision de igualdad semestrales | Revisiony seguimiento | Organizacion,
funcién de los resultados de la auditorfa realizada y la revision del sistema de | programadas inicialmente en los meses de | anual: (Reporte de Talento y Salud,

clasificacion de puestos/categorias, con el fin de que se puedan corregir las | mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de | datos a cierre de 2022, | (Departamento de

p05|t?les diferencias res‘pecto de trabajos de igual valor, desdg ung perspectiva vigencia del Plan. 2023, 2024 y 2025) Compensacién v

de género, de conformidad con lo contemplado en la normativa vigente: Beneficios)
eneficios

= Analizar anualmente la informacion salarial | Evaluacién intermedia:
reportada en la herramienta de registro | (Informacién y reporte
mediante la revision de las medias Yy | ; cierre de 2024)
medianas efectivas y equiparadas por
conceptos salariales para seguir su
evolucion y  proponer las medidas

correctoras en su caso. (anual a cierre de :
=  Revisar la nomenclatura de las categorfas/colectivos de la herramienta ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025) en 2026- Informe final-)

retributiva a los efectos de evitar posibles errores en el lenguaje o
inadecuaciones. En casos puntuales que se detecten incoherencias se

- En funcién de los resultados obtenidos, en el seno de la Comisién de igualdad,
se analizard con mayor alcance si las diferencias retributivas sustanciales
reflejadas en la auditoria retributiva son estructurales o puntuales y en su caso
se propondran las medidas correctoras oportunas.(Durante 2024 y durante la
vigencia del Plan).

Comisién de
igualdad

Evaluacion final: (Al fin
de la vigencia del Plan




corregiran a la brevedad posible.(Durante 2022). = Informacion anual sobre los posibles
desajustes detectados y  medidas
correctoras. (anual a cierre de ejercicio
=  Llevar a cabo seguimiento de los distintos colectivos y conceptos donde se han 2022,2023, 2024 y 2025)
detectado las diferencias mas relevantes comenzando por los niveles
superiores que pueden concentrar las mayores diferencias y donde la
incorporacion de la mujer es mas reciente, al objeto de poder equilibrar
gradualmente las posibles diferencias, cuando su presencia sea mayor.
(Seguimiento anual durante la vigencia del plan)

= Focalizar el analisis y seguimiento respecto de los colectivos de Direccidn,
Gerencia y Expertos/as, para poder diferenciar con mayor detalle las
posiciones englobadas en las citadas categorias que puede derivar en mayores
diferencias, asegurando la no existencia de posibles sesgos, desde una
perspectiva de género.(Durante 2023)

= Lainformacion del registro retributivo se proporcionara de conformidad con la
normativa aplicable y con la agrupacién de conceptos que la misma recoge, sin
perjuicio de que, en supuestos concretos, excepcionales, y justificados, se
requiera de un analisis mas especifico, en virtud de la aplicacion del principio
de transparencia retributiva. Realizar en su caso las modificaciones
correspondientes en la herramienta de registro, al objeto de mejorar la
agilidad y calidad en la extraccién de la informacion.(Durante la vigencia del
Plan).

=  Generacion de un grupo interno de trabajo reducido y permanente durante la
vigencia del Plan, con participacion de los sindicatos firmantes, al objeto de
realizar un mayor seguimiento y analisis respecto de la adecuacion del sistema
de valoracion de puestos y las diferencias retributivas sustanciales, a los
efectos de poder analizar si son estructurales o noy proponer medidas
correctoras a la Compafiia. (Inicio 2023. Durante la vigencia del Plan).

IV. FORMACION

OBJETIVOS:

= Procurar que la formacion se configure como una herramienta eficaz que contribuya a la consecucién de los objetivos previstos en el presente Plan.




Garantizar que la deteccidn de las necesidades de formacion se lleve a cabo sobre el total de la plantilla, desde un enfoque de igualdad de oportunidades.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

Asegurar el acceso a las acciones formativas del personal que se encuentre
ejerciendo derechos de conciliacién cuando la formacién sea adecuada
para el desempefio de su trabajo tras la reincorporacion, o para su futuro
desarrollo profesional. (Durante la vigencia del Plan)

Incrementar gradualmente el nimero de personas formadas en materia de
igualdad y prevencidn de discriminacién, en la plantilla, especialmente en la
realizacion de acciones formativas dirigidas a directivos/as y mandos que
gestionen equipos en la empresa, asi como a responsables que intervengan
de forma directa o indirecta en la gestion de personal, realizando un
seguimiento periddico del niumero de personas formadas. (Durante la
vigencia del Plan)

Destinar acciones de formacion especificas en materia de igualdad a la
representacion de los trabajadores, especialmente a los miembros de la
Comisién de igualdad.{Ultimo trimestre de 2022).

Garantizar con cardcter general que las acciones formativas obligatorias se
puedan desarrollar dentro del horario de trabajo y sean compatibles con las
responsabilidades familiares y personales. (Durante la vigencia del Plan)

Llevar a cabo un mayor seguimiento sobre el nimero de acciones
formativas impartidas, niumero de horas y numero de asistentes a la
formacién, desagregados género, valorar
adecuadamente el nivel de participacién en los procesos formativos de

mujeres y hombres. (Seguimiento anual durante la vigencia del Plan)

por que  permitan

Se incorporard en las acciones formativas donde sea posible, un médulo
especifico de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades.

Reuniones Comisién de igualdad semestrales
programadas inicialmente en los
mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de

vigencia del Plan.

meses de

=  NuUmero de horas formativas impartidas a
mujeres y hombres, desglosadas por grupo
profesional, nivel, rol y tipologia formativa.
(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,
2024y 2025)

= NUmero y porcentaje de mujeres vy
hombres que han recibido anualmente
acciones de formacién sobre igualdad de
oportunidades y prevencion de la
por grupo
profesional, nivel y rol. (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

discriminacion, desglosadas

= N2 vy formativas

especialmente dirigidas a mujeres, sobre

tipo de acciones
liderazgo (PDMAP, mentoring, etc..) y n2
de mujeres destinatarias de la bolsa de
horas en formacion técnica. (anual a cierre
de ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

= Detalle del moédulo de igualdad a incluir en
acciones formativas donde sea

posible.(2024-2026)

Revisidn y seguimiento
anual : (Reporte de
datos a cierre de 2022,
2023, 2024y 2025)

Evaluacién intermedia:
(Informacion y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacién final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Organizacion,
Talento vy  Salud,
(Departamento de

Formacién )

Sostenibilidad

Comisién de
igualdad




(Inicio 2023. Durante la vigencia del Plan).

Las medidas de accidn positiva en materia de infrarrepresentacion femenina vinculadas
a los procesos de formacion , se incorporan en el apartado especifico denominado: “X.
Infrarrepresentacion femenina”.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVOS:

= |mpulsar campafias de sensibilizacion en materia de reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres y el ejercicio indistinto por ambos de los derechos de conciliacion.

= Seimpulsara el compromiso empresarial con la responsabilidad social corporativa en su dimension laboral, basado en la realizacion de politicas activas concretas como mejora del marco

legal establecido, incorporando la igualdad de género vy la diversidad como parte de una cultura empresarial orientada a la sostenibilidad.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

= Dar a conocer las medidas de conciliacién que existen en la empresa a
disposicion del personal y, a su vez, se procurard una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres, fomentando el disfrute por
parte de éstos de las distintas medidas de conciliacion. (Durante la vigencia
del Plan)

=  En aquellos supuestos en los se precise trabajar en turno de noche y no
tengan incorporado este sistema de forma estructural, se ofrecerd en primer
lugar la cobertura a personal voluntario. (Durante la vigencia del Plan)

= Cuando se esté ejerciendo el derecho a excedencia por cuidado de menores
(46.3 ET), se extiende a 18 meses el periodo durante el cual, el trabajador
tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo,
la reserva quedard referida a un puesto de trabajo del mismo grupo
profesional o categoria equivalente. (Durante la vigencia del Plan)

=  Se valorard la utilizacién, cuando el tipo de trabajo a realizar y la tecnologia
disponible lo permitan, de nuevas formas de organizacién y ejecucién del
trabajo, incluido el teletrabajo. (Durante la vigencia del Plan)

igualdad semestrales

inicialmente en los

Reuniones Comisién de
programadas

mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de

meses de

vigencia del Plan.

= N2 empleados y empleadas que se acogen
a las diferentes medidas de conciliacion
existentes indicando su tipologia: permisos
por nacimiento, reducciones de jornada,
excedencias por motivos
familiares/cuidado de hijo/a, cuidado del
lactante, etc.. . (anual a cierre de ejercicio

2022,2023, 2024 y 2025)

. Informar anualmente de la difusion dada
de las medidas de conciliacidon existentes,
asi como de los avances en dicha materia. .

Revisién y seguimiento
anual : (Reporte de
datos a cierre de 2022,
2023, 2024 y 2025)

Evaluacion intermedia:
(Informacion y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacién final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Organizacioén,
Talento y Salud,

Comunicacién

Comisién de
igualdad




(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,

= Se establece la posibilidad de reduccién de jornada al 50% sin pérdida de 2024y 2025)
retribucidn por hospitalizacion de hijo/a menor de 18 afios durante un periodo
maximo de 7 dias habiles al afio. Esta hospitalizacién ha de conllevar siempre
la pernocta del menor en el centro hospitalario. (Durante la vigencia del Plan)

=  Cuando las circunstancias organizativas del centro de trabajo asi lo permitan,
las personas trabajadoras que por sentencia judicial de custodia de hijos/a
menores, tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los
mismos que coincidan con periodo laboral, tendradn preferencia para adaptar
sus vacaciones a dichos periodos fijados (vacaciones verano, navidad, Semana
Santa). El uso de este derecho estara limitado una vez al afio por cada persona
trabajadora y siempre que las circunstancias organizativas del centro de
trabajo asi lo permitan. En caso de concurrencia de solicitudes, se aplicarian
los criterios establecidos mediante el protocolo de centro de trabajo. (Durante
la vigencia del Plan)

= Permiso retribuido por el tiempo indispensable para las personas trabajadoras
en tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, técnicas de preparacién
al parto, asi como las gestiones previas a las adopciones, preavisandolo con al
menos 72 horas de antelacion y previa justificacion y por un periodo maximo
de (24) horas anuales. (Durante la vigencia del Plan)

VL. COMUNICACION Y LENGUAJE

OBJETIVOS:

= Concienciary sensibilizar a la hora de transmitir los principales objetivos y lineas de actuacion contenidas en el presente Plan de Igualdad.

= Promover un lenguaje neutro y no discriminatorio que refuerce asimismo la inclusién de la igualdad en la mision y valores empresariales y prevenga el uso de estereotipos sexistas, tanto
en las empresas afectadas por el presente Plan, como en las empresas proveedoras de servicios, bienes y suministros y en las relaciones con terceros en general.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION) INDICADORES DE SEGUIMIENTO EVALUACION RESPONSABLES

= Realizar un cuestionario online para la evaluacion periédica de las | Reuniones Comision de igualdad semestrales | Revisidn y seguimiento
percepciones de las personas trabajadoras sobre la gestién de la igualdad en programadas inicialmente en los meses de mayo/junio anual : (Reporte de




la empresa (A los dos afios de vigencia del Plan y a la finalizacién de la vigencia
del Plan).

Promover visitas y charlas realizadas por mujeres en centros de primaria y
secundaria, para animar a jovenes a desarrollarse en areas de Energia.
(Durante la vigencia del Plan)

Revision de los textos publicados en los procedimientos internos y externos.
Establecer pautas y directrices concretas en materia de comunicacion
orientadas al uso adecuado del lenguaje.(Durante 2022)

Impartir formacién especifica en uso adecuado del lenguaje, especialmente en
las areas o departamentos que gestionen las comunicaciones externas.
(Primer semestre 2023)

Llevar a cabo campafias de comunicacién que vinculen la responsabilidad
social con el crecimiento y la igualdad de oportunidades.{Inicio 2023. Durante
la vigencia del Plan)

Facilitar un canal especifico de comunicacién (buzén /e-mail/intranet-
personas, etc..) que sirva para canalizar aquellas dudas, sugerencias o quejas
de la plantilla relacionadas con el Plan de igualdad o cualquier otra consulta,
vinculada a la aplicacion de la igualdad real y efectiva en la empresa. (Primer
semestre 2023).

Aumentar la participacion en Foros de igualdad y la colaboraciéon con
diferentes organismos (sector publico, académico, empresarial, fundaciones...)
en los que la empresa tenga una posicion proactiva de promocién de la
igualdad de oportunidades. (Durante la vigencia del Plan)

Utilizar en los anuncios publicitarios imagenes igualitarias y que intenten
romper el estereotipo. (Durante la vigencia del Plan)

y noviembre/diciembre de cada afio de vigencia del
Plan.

= Actuaciones o revisiones realizadas.(2023)

= N9 de posibles incidencias detectadas.
(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,
2024 y 2025)

=  Enumerar y detallar campafias de
comunicacion

(2024-2026)

realizadas y destinatarios

=  Numero de personas, que han recibido
formacion en lenguaje y sesgos de género
en las distintas convocatorias lanzadas.
(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,
2024y 2025)

= N2y contenido de las sugerencias recibidas
en el buzdn de igualdad (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

- Resultados de las encuestas realizadas a la
plantilla (2024-2026)

= Informacién sobre los foros en los que
participe la empresa (2024-2026)

datos a cierre de 2022,

2023, 2024 y 2025)

Evaluacién intermedia:

(Informacién y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacion final: (Al fin
de la vigencia del Plan

en 2026- Informe final-)

Organizacion,
Talento y Salud,

Comunicacién

Sostenibilidad

Comisidn de
igualdad




=  Difundir a través de las acciones de comunicacion oportunas (Ejem: inclusion
en el manual de acogida) el contenido del presente Plan de igualdad para
asegurar el acceso al mismo por toda la plantilla.(Inicio 2022. Durante la
vigencia del Plan).

PREVENCION Y ACTUACION ACOSO SEXUAL/POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVOS:

= Reforzar las garantias y medidas de prevencion y actuacion en materia de acoso sexual y por razéon de sexo, asi como las acciones de difusion y sensibilizacion oportunas, en

cumplimiento con lo establecido en el art 48 de la Ley de Igualdad, al objeto de asegurar su conocimiento por todas las personas trabajadoras y su aplicacién efectiva.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

En relacién a los procedimientos de actuacién frente a posibles conductas de acoso
sexual y/o por razén de sexo, se contemplan las siguientes especificidades respecto del
protocolo actualmente vigente:

=  Durante la Fase de Desarrollo del Protocolo de Actuacidn ante situaciones de
acoso sexual y/o por razén de sexo, el/la instructor/a nombrada a tal efecto,
informard por escrito a la persona denunciante de la posibilidad de
participacion y asesoramiento de los representantes sindicales de la Comisiéon
del Plan de lgualdad o un miembro de la representaciéon legal de los
trabajadores durante el proceso de entrevista y toma de declaracién de la
misma, asi como en cuantas otras actuaciones de ampliacion o aclaracion por
parte de la denunciante que sean necesarias.

Los representantes podran contar con el apoyo de asesores técnicos de los
Departamentos de Mujer e Igualdad de las Federaciones de las organizaciones
sindicales con el objeto de asegurar un correcto asesoramiento sindical,
laboral y juridico a la persona denunciante.

semestrales
meses de

Reuniones
programadas
mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de
vigencia del Plan.

Comision de igualdad
inicialmente en los

= Informacion sobre las iniciativas de

difusion, sensibilizacion y  formacion

puestas en marcha (2023-2025)
[] N¢

resultado de actuaciones (anual a cierre de
ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

de casos tramitados anualmente vy

= N9 de personas formadas en prevencion y
actuacion frente al acoso(2024-2026)

Revisién y seguimiento
anual : (Reporte de
datos a cierre de 2022,
2023, 2024 y 2025)

Evaluacién intermedia:
(Informacion y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacién final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Organizacioén,
Talento y Salud,

Sostenibilidad
(Cumplimiento)

Comisién
igualdad

de
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= las personas que participen en las distintas fases del procedimiento contaran
con la formacion adecuada en materia de igualdad y prevencién de la
discriminacion. (Durante la vigencia del Plan)

=  Se promoverd la realizacién de iniciativas de sensibilizacion y formacion a toda
la plantilla que potencien la igualdad de género y el rechazo expreso a
comportamientos sexistas o discriminatorios, incluidos el acoso sexual y por
razon de sexo, orientadas a la consecucién de un ambiente adecuado de
trabajo. {Inicio 2023. Durante la vigencia del Plan)

=  Através de los canales habituales de comunicacién de la empresa, se difundira
el protocolo que resulta de aplicacién, asi como las medidas especificas en
materia de acoso sexual y por razon de sexo, acordadas en el presente Plan.
(Inicio 2023. Durante la vigencia del Plan)

VIII. CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

OBJETIVOS:

=  Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacion documental referente a la prevencién de riesgos
laborales.

=  Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en relacion a las condiciones de trabajo, poniendo especial atencién en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la salud, asi como en
cualquier otra obligacion documental referente a la prevencion de riesgos laborales..

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION) INDICADORES DE SEGUIMIENTO EVALUACION RESPONSABLES

=  Garantizar en todas las areas y puestos, mediante seguimientos especificos, | Reuniones Comisién de igualdad semestrales | Revisién y seguimiento

gue en caso de que en la evaluacion de riesgos se detecte algun tipo de factor | programadas inicialmente en los meses de | anual: (Reporte de Organizacion,

que pueda influir negativamente en la salud de la trabajadora o en el feto o | mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de | datos a cierre de 2022, | Talentoy Salud,
que pudieran tener repercusion sobre el embarazo o la lactancia, se adoptan | vigencia del Plan. 2023, 2024 y 2025)

las medidas de proteccién oportunas que incluyen la adaptaciéon de las “Medio  Ambiente,

= Realizar un seguimiento periédico sobre el | Evaluacién intermedia: Prevencién, Social y
,

nimero de adaptaciones, modificaciones de | (Informacién y reporte Calidad”

condiciones o tiempo de trabajo, la realizacion de diferentes funciones

compatibles y el traslado de puesto en su caso.(Durante la vigencia del Plan).
puesto y/o suspensiones durante el embarazo o a cierre de 2024)

lactancia  natural en funcién de las

11



Planificacion y realizacién de la préxima Encuesta de Riesgos Psicosociales

incluyendo la perspectiva de género. Contar con la participacién del Dpto
Prevencién (“Medio Ambiente, Prevencién, Social y Calidad”) (Durante la
vigencia del Plan).

Valorar el disefio y difusion de un protocolo de actuaciéon en la empresa que
establezca como se actla a partir de la comunicacion del estado de embarazo
o lactancia natural. (Recordatorio anual sobre el protocolo aplicable, durante
la vigencia del Plan).

comunicaciones de embarazo y
consecuentes reevaluaciones de riesgos.
(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,

2024y 2025)

= [ndice de absentismo anual con desglose

de género relativo a las bajas

contingencias comunes y profesionales

por

(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,
2024y 2025)

= Detallar medidas de proteccion de riesgos
realizadas en situacion de embarazo y
lactancia. (anual a cierre de ejercicio
2022,2023, 2024 y 2025)

Evaluacién final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

MEDIDAS DE PROTECCION DESTINADAS A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS:

Comisién de
igualdad

Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género pueda ejercer los derechos recogidos en el Estatuto de los trabajadores, a raiz de la entrada en vigor de la Ley

Organica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género del 28 de Diciembre de 2004.

Garantizar un adecuado apoyo y ayuda en el dmbito laboral a las trabajadoras victimas de violencia de género para contribuir a su proteccién.

Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género, contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

La trabajadora victima de violencia de género que se vea en la necesidad de
cambiar de puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho de asistencia integral,
tendrd derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo de igual o similar
categoria, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus

igualdad semestrales

inicialmente en los

Reuniones Comisién de
programadas
mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de

vigencia del Plan.

meses de

Revisién y seguimiento
anual : (Reporte de
datos a cierre de 2022,
2023, 2024 y 2025)

Organizacion,
Talento y Salud,
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centros de trabajo. El plazo de vigencia para hacer efectivo dicho derecho
preferente se extendera a los seis meses siguientes a la solicitud de cambio de
puesto de trabajo. (Durante la vigencia del Plan).

La reduccion de jornada laboral, con disminucién proporcional del salario, y
flexibilidad en materia de horarios y jornadas, facilitando el acceso al turno u
horario que la victima considere que mejor se adapta a sus necesidades de
proteccion y organizacién personal y familiar, durante el periodo de tiempo
necesario para normalizar su situacién. (Durante la vigencia del Plan).

Derecho a solicitar la suspension temporal de la relacion laboral con reserva
del puesto de trabajo. Esta suspension tendrd una duracidn maxima inicial de
6 meses prorrogable hasta 18 meses. Esta forma de suspension se considerara
como situacién de desempleo involuntario y permitira a la trabajadora victima
de violencia solicitar prestacion o subsidio por desempleo. (Durante la vigencia
del Plan).

Derecho a solicitar la extincién definitiva de su relacion laboral. Esta extincion
se considerara situacion de desempleo involuntario y permitird a la
trabajadora solicitar prestacion o subsidio por desempleo. (Durante la vigencia
del Plan).

No se consideraran faltas de asistencia al trabajo las motivadas por la situacion
fisica o psicoldgica de la trabajadora a consecuencia de la violencia de género.
(Durante la vigencia del Plan).

En estos casos, se podran flexibilizar los criterios de concesion de préstamos o
anticipos al personal para atender a situaciones de necesidad. (Durante la
vigencia del Plan).

A los efectos de facilitar la recolocacion de la trabajadora victima de violencia
de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no sea
posible su recolocacién en alguno de los centros de la empresa, se procurara
gue se emitan las cartas de recomendacion pertinentes, asi como el CV de la

Ndmero de mujeres VVG contratadas en
virtud de los acuerdos concertados con
entidades especializadas en su caso (a
cierre de ejercicio 2022- 2024-2026)

Iniciativas o campafias contra la violencia
de género en las que se ha participado y/o
colaboracion en las mismas con entidades
especializadas. (anual a cierre de ejercicio
2022,2023, 2024 y 2025)

Evaluacién intermedia:
(Informacién y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacion final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Comunicacion,

Sostenibilidad.

Comisidn
igualdad

de
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trabajadora a las empresas de seleccién de personal con las que en cada
momento tenga una relacién comercial. (Durante la vigencia del Plan).

= A solicitud de la trabajadora se valorara la adopcién de medidas individuales
alternativas a las descritas con anterioridad, en funcion de la acreditacidn de la
existencia de causas que las justifiquen. (Durante la vigencia del Plan).

= Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de los
derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las
mejoras que pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos y/o
incluidos en el Plan de Igualdad. (Primer semestre de 2023)

= las trabajadoras victimas de violencia de género, tendran derecho
anualmente a 30 horas de libre disposicion. El disfrute de las mismas debera
preavisarse con la suficiente antelacion, garantizando siempre el buen
funcionamiento del servicio. (Durante la vigencia del Plan).

=  En los casos de cambios de residencia por violencia de género a solicitud de la
victima, y posterior justificacion del gasto se procedera al abono de una ayuda
directa de hasta 1.500€ para cubrir los gastos en pago Unico, en concepto de
mudanza o alquiler del primer mes, asi como un permiso retribuido de (5) dias
laborables. (Durante la vigencia del Plan).

=  Se continuard con el refuerzo de las medidas de sensibilizacién interna y
externa sobre victimas de violencia de género y la colaboracién con el
Instituto de las Mujeres y otras instituciones en las distintas campafias o
iniciativas de sensibilizacion que se lleven a cabo. (Durante la vigencia del

Plan).
X. INFRARREPRESENTACION FEMENINA (ACCIONES POSITIVAS)
OBJETIVOS:
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=  Impulsar la incorporacion y desarrollo profesional de las mujeres en aquellas areas o posiciones que reflejen mayor infrarrepresentacion a través de la implantacién de medidas de

accion positiva especificas en los procesos de promocidn, seleccion y formacién.

MEDIDAS (CRONOGRAMA DE INICIO y EJECUCION)

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

EVALUACION

RESPONSABLES

Seleccién: A igualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tendrd
preferencia en la seleccién, el grupo
profesional/departamento de que se trate. Se procurara lograr un incremento del 5% de

sexo subrepresentado en el
mujeres durante la vigencia del Plan en el conjunto de sociedades del grupo, tomando
como referencia de partida los datos de diagndstico.

Procurar en la medida de lo posible que, en las areas o puestos con mayor
infrarrepresentacion, se incluya al menos a una mujer en la terna final de candidatos/as
en los procesos de seleccion. Como objetivo cuantificable en 2025: Se procurarad cumplir
con el objetivo de incluir una mujer en la terna final en el 40% de los procesos.

Promocién: A igualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tendra
preferencia el sexo subrepresentado para la promociéon que se realice, en el grupo
profesional/departamento de que se trate. Se procurard lograr un incremento del 5% de
mujeres promocionadas durante la vigencia del Plan en el conjunto de sociedades del
grupo, tomando como referencia de partida los datos de diagnéstico. Como objetivo
cuantificable en 2025: Se procurara cumplir con el objetivo de lograr un 22% de mujeres
en puestos pre-directivos y directivos.

Formacion: Creacion de una bolsa de formacién interna destinada a mujeres que
quieran ocupar puestos técnicos, en dreas o puestos con infrarrepresentacion, segun el
Plan especifico de cada érea, incluyéndose en el Plan de formacién anual. (Inicio 2023)

Continuar con la realizacion de programas formativos con criterios de género destinados
a mujeres, al objeto de permitir su promocién a puestos de mayor responsabilidad,
especialmente en las dreas y niveles, donde su presencia es menor. (Durante la vigencia
del Plan).

Reuniones Comisién de semestrales
programadas
mayo/junio y noviembre/diciembre de cada afio de

vigencia del Plan.

igualdad

inicialmente en los meses de

= Realizar anualmente la comparativa
respecto de la distribucion de la plantilla
por roles y sexo, al objeto de medir la
evolucién  anual 'y el grado de
cumplimiento de las medidas implantadas.
(anual a cierre de ejercicio 2022,2023,

2024y 2025)

=  Realizar anualmente la comparativa
respecto de los hombres y mujeres que se
presentan a las candidaturas y las personas
finalmente incorporadas. (anual a cierre de

ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

= Realizar anualmente la comparativa sobre
el incremento de mujeres en puestos
predirectivos y directivos. (anual a cierre
de ejercicio 2022,2023, 2024 y 2025)

= Informar anualmente sobre el nimero de

mujeres destinatarias de las acciones
formativas y su evolucién en los procesos
de promocién. (anual a cierre de ejercicio

2022,2023, 2024 y 2025)

Revisién y seguimiento
anual : (Reporte de
datos a cierre de 2022,
2023, 2024 y 2025)

Evaluacién intermedia:
(Informacién y reporte
a cierre de 2024)

Evaluacion final: (Al fin
de la vigencia del Plan
en 2026- Informe final-)

Organizacion,
Talento y Salud,

Formacién

Sostenibilidad.

Comisién de
igualdad
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