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1. CONTEXTUALIZACION

DATOS DE LA EMPRESA

OBRAS DE MADRID. GESTION DE OBRAS E INFRAESTRUCTURAS, M.P., S.

Razon social %

NIF A 79932927

Domicilio social C/Alcala 21

Forma juridica Sociedad Anonima

Aro de constitucion 1891
Responsable de la Entidad

Nombre José Tortosa de la Iglesia

Cargo Consejero Delegado

Telf 914361590

e-mail consejerodelegado@obrasdemadrid.com

Responsable de Igualdad

Nombre Marta Casal Cansino

Cargo Directora de RR HH y RI

Telf 914361590

e-mail m.casal@obrasdemadrid.com
ACTIVIDAD

Sector Actividad Inmobiliario

CNAE 6820

Construccion, rehabilitacion, adquisicion y enajenacion de terrenos y de toda
Descripcion de la actividad clase de bienes inmuebles, asi como su administracién, explotacion y
arrendamiento.

Dispersion  geografica vy
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres “ Hombres 34 Total 88

Centros de trabajo 1

Comunidad de Madrid

Facturacion anual (€) 10.566.027 49 €
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal il

é Certificados o reconocimientos de Nihgiie
igualdad obtenidos g

Representacion Legal y/o sindical de las

Trabajadoras y Trabajadores {EUSies 1 ALl Total 3




1.1 Presentacion de la empresa

OBRAS DE MADRID. GESTION DE OBRAS E INFRAESTRUCTURAS, M.P., S.A., (en adelante
OBRAS DE MADRID) es una Empresa Publica de la Comunidad de Madrid sujeta, entre otras,
a las disposiciones de la Ley 1/1984 de Administracion Institucional de la Comunidad de
Madrid y actualmente dependiente de la Consejeria de Administracion Local y Digitalizacion,
en virtud de lo dispuesto por el Decreto 88/2021 de 30 de junio del Consejo de Gobierno por
el que se modifica la estructura organica basica de las Consejerias de la Comunidad de Madrid
(BOCM del 1 de julio de 2021).

La totalidad de su capital social es integramente publico, siendo sus accionistas la propia
COMUNIDAD DE MADRID con un 87,18% y la AGENCIA PARA LA VIVIENDA SOCIAL con un
12,82%.

Las actividades de la empresa publica OBRAS DE MADRID consisten en dar cumplimiento a
las politicas y objetivos marcados por la Consejeria de Administracion Local y Digitalizacion
de la Comunidad de Madrid, a través del Consejo de Administracion.

Todo ello en el marco de las areas siguientes:

a. Lagestiony urbanizacion del suelo en propiedad; en el arrendamiento de edificios de
su propiedad a terceros; en la ejecucion de encargos recibidos de la Comunidad de
Madrid para la realizacion de obras; y, por ultimo, en la Gestion de Consorcios
Urbanisticos para los entes consorciados (Ayuntamientos y Comunidad de Madrid)
mediante sistema de Encomiendas.

En relacion a la gestion y urbanizacion del suelo en propiedad; la sociedad se centra
en adaptar el producto a la demanda actual y mas concretamente en la generacion de
grandes parcelas para usos logisticos, priorizando los recursos y ajustando los costes
para adaptarlo al precio de mercado actual. La sociedad también dirige sus esfuerzos
a la comercializacién de las parcelas finalistas en cartera mediante oferta publica de
suelo mediante procedimiento abierto con criterio Unico precio.

b. La actividad de arrendamiento de inmuebles supone la principal fuente de ingresos
de la Sociedad. Se encuentran arrendados principalmente a diversos organismos,
todos ellos pertenecientes a la Comunidad de Madrid, aunque alguno también
alberga centros de empresas

¢. En relacion con los encargos recibidos de las distintas Consejerias de la Comunidad
de Madrid para la gestion de obras y proyectos de interés publico, se amparan en el
Convenio Marco y en Convenios especificos de colaboracion, tanto para la ejecucion
de actuaciones en materia de administracion local incluidas en el Programa Regional
de Inversiones y Servicios de Madrid, como para el resto de las actuaciones de interés
general para otras Consejerias. En conclusion, la Sociedad ejecuta en nombre y por




cuenta de la Comunidad de Madrid, determinadas actuaciones en relacion con las
lineas de inversion aprobadas por la propia Comunidad de Madrid.

OBRAS DE MADRID es una herramienta al servicio del desarrollo de la region, en coordinacion
con las administraciones locales.

Representa un modelo de gestion publica con forma privada, cuyos rasgos diferenciales son
los siguientes:

Agilidad en la contratacion.

Incidencia en el mercado de suelo urbanizado con oferta de calidad

Capacidad de llegar a acuerdos con fondos de inversion, operadores, etc. para financiar
operaciones destinadas a usuarios finales en renta

Adaptacion continua a las demandas de los sectores economicos y sociales.

Prioridad en los criterios de sostenibilidad, calidad y sensibilidad social.

Estructura reducida, con equipos especializados.

1.2 Estructura organizativa de Obras de Madrid

Para dar a conocerla estructura organizativa de la organizacion a continuacion se expone el
organigrama de la empresa:

Figura 1.0rganigrama de la empresa



2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

PROMOCION DE LA NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE
OBRAS DE MADRID, GESTION DE OBRAS E INFRAESTRUCTURAS,
s.Al

Mediante el presente escrito y en virtud de o dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
madifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenlos y
acuerdos colectives de trabajo, la empresa OBRAS DE MADRID. GESTION DE OBRAS €
INFRAESTRUCTURAS, M.P. S A, con CLF. A-79932927 y domicilio social en Madrid, C Alcald n®
21, incluida en el dmbito de aplicacién del Convenio Colectivo para el Personal Labaral de la

Administracion de la Comunidad de Madrid, promueve la negociacién de su Plan de lgualdad y
expone:

1¥ Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de OBRAS DE MADRID,
GESTION DE OBRAS E INFRAESTRUCTURAS, M P, SA pata negociar el Plan de Igualdad y su
Diagnostico Previo

2% Que el ambito de negocacion del Plan de lgualdad y su Diagndstico previo es la empresa, que
cuenta con un centro de trabajo, situado en Madnid, con un nimero total de trabajadores de 77
personas trabajadoras y cuenta con un Comité de Empresa compuesto por cinco personas como
Representacion Legal de los Trabajadores

3% Que las matenias objeto de negociacién de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hambres y el citado Real Decreto
501/2020, de 13 de cctubre, serdn al menos:

¢ Proceso de seleccian y contratacion

e (Clasificacian profesional

e Formacion

s Promocian profesional

s Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v laboral
s |nfrarrepresentacion femenina

¢ Retribuciones

s Prevencion del accso sexual y pot razdn de sexo

¢ Viplencia de género, lenguaje y comumicacidn no sexista [otras previstas en su convenio
colectivo de aplicacion o que desee especificar para ingluir en 13 negociacion)
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4% (Que la empresa sefala como domicllio 3 efectos de comunicaciongs, €/ Alcald n® 21 de
Madrid y como persona de contacto a Dfia. Marta Casal Cansino

59 La Empresa se compromete a cumplir con ef Articulo 47 de 1a Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que manifiesta el acceso a la
representacion legal de los trabajadores, a informacion sobre el contenido de los planes de
igualdad y la consecucidn de sus objetivos y se compromete @ cumplir con el principio de
transparencia segin lo descrito en el Articulo 3 del RD 902/2020 RD 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Y para que conste a ios efectos legales oportunos, lo firma Dia. Marta Casal Cansino, con DNI
28.730,003-] como reprasentante legal de la empresa a efectos de negogiacion

En Madrid, a 15 de noviembre de 2021
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3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracion y posterior aprobacion del Plan de Igualdad se ha constituido una
Comision Negociadora formada por dos miembros/as por cada una de las partes. Se ha
procedido también a nombrar a dos vocales y asesores/as por la parte empresarial y a uno
por la parte social.

Se recoge Acta de Constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad con fecha de
15 de diciembre de 2021 en la que se hace constar la constitucidon y composicion de la misma,
asi como todo lo referente a su funcionamiento.




4. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

En este resumen del informe diagnostico, se analizan las politicas y recursos de la empresa
OBRAS DE MADRID desde una perspectiva de género. Partimos de sendos andlisis:
cuantitativo y cualitativo, los cuales nos han permitido plantear objetivos y acciones en
materia de igualdad. Los datos utilizados para el mismo son los del afio 2020.

Este proceso ha sido dirigido por la Direccion de Recursos Humanos y Régimen Interior y han
participado todos los empleados/as de la empresa, finalizandose con fecha de Marzo 2022
en base a dos pilares basicos:

e Analisis cualitativo

e Analisis cuantitativo

Con este informe se ha proporcionado a la Comision Negociadora una vision general de la
situacion de partida en cuanto a igualdad de género se refiere.

Se ha tenido en cuenta en el andlisis las siguientes areas seguin el RD 901/2020:
a. Proceso de seleccion y contratacion
b. Clasificacion profesional
c. Formacion
d. Promocién profesional

e. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres

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

g. Infrarrepresentacion femenina

h. Retribuciones
i. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Ademas de los requisitos minimos se han incluido otros puntos adicionales como:

j.  Salud laboral
k. Comunicacion y sensibilizacion.
l. Violencia de género
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Se contemplan los principales resultados del diagndstico de género elaborado para OBRAS DE
MADRID:

a) Proceso de seleccidn y contratacion

Debido a la naturaleza del sector y, como podemos observar analizando los datos, existe un
leve grado de feminizacion en la empresa. El sexo femenino representa un 61 % respecto al
masculino, representado por un 39%, habiendo un indice de feminizacion de un 1,6.

A la vista de los resultados podemos observar que la empresa se encuentra feminizada en
todas las franjas de edad menos en la franja de edad de 50 a 55 afios.

Con respecto a las incorporaciones existen posiciones feminizadas para algunos puestos
feminizados (mas del 60% mujeres) pero se constata, como se ha analizado, que los procesos
de seleccion estan libres de estereotipos de género.

b) Clasificacién profesional

En el convenio colectivo de aplicacion se recoge una clasificacion profesional por grupos
profesionales en la que se ha tenido en cuenta la no discriminacion por razén de sexo en su
elaboracion.

En cuanto al analisis por niveles jerarquicos, se puede observar que la tendencia es que
predomine el personal femenino, por tanto, se encuentra 100% feminizado para el nivel
jerarquico de administrativos/as. Se encuentra totalmente masculinizado el grupo jerarquico
de conductores/as. Se observa igualdad en el nivel jerarquico de Técnicos/as y se encuentra
masculinizado el nivel jerarquico de responsables y encargado/as y directores/as y
coordinadores /as.

Para la clasificacion por grupo profesional, podemos observar que la tendencia es que se
encuentren masculinizados los grupos profesionales de titulado/a medio/a E, titulado/a
medio/a y conductor/a. Existe una mayor presencia femenina para el grupo de oficial
administrativo el cual se encuentra 100 % feminizado, al igual que el consejero/a delegado/a,
pero hemos de tener en cuenta que en este Litimo caso estamos ante un contrato de alta
direccion Respecto al puesto de gerencia se encuentra 100 % masculinizado, pero de nuevo
hay que tener en cuenta que se trata de un contrato de alta direccidn.




c) Formacion

Con respecto a la formacion, existe en la empresa un Plan de Formacion y Desarrollo donde
se recogen las necesidades formativas solicitadas por todas las areas de la empresa, realizado
por el area de RRHH.

A la hora de disenar el Plan de formacion se procura que la misma se imparte en horario
laboral garantizando que todas las personas puedan asistir.

En el dltimo afo, el nimero de mujeres que recibieron formacion fueron 10, y el niimero de
hombres 3. El niimero de horas dedicadas a la formacion fueron 310 horas.

Se recomienda sensibilizar y formar a toda la plantilla como medidas a tomar en el plan de
igualdad, ya que no se han impartido cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

d) Promocion profesional

Se hace constar que cuando se realiza una promocion dentro de la empresa, Unicamente se
tiene en cuenta la descripcion de los perfiles profesionales.

En el Gltimo afio, no ha habido personal que haya ascendido de nivel.

El 50% de las personas que promocionaron sin cambio de categoria fueron mujeres, al igual
que los hombres. Con cambio de categoria, por el contrario, se muestra que el 63% de las
personas fueron mujeres y el 38% hombres.

e) Condiciones de trabajo

Como ya se ha mencionado debido a la naturaleza el sector y, como podemos observar
analizando los datos, existe un leve grado de feminizacidn en la empresa. El sexo femenino
representa un 61 % respecto al masculino, representado por un 39%, dandose un indice de
feminizacion de un 1,6.

Se considera muy beneficioso que la mayoria de las personas empleadas tienen el modelo de
aplicacion 100: indefinido tiempo completo — ordinario, lo que significa un buen dato de
estabilidad laboral, donde el 47% de la plantilla tiene jornada continua, y el 31% tiene jornada
partida. De ellas, el 64% de las personas con jornada continua son mujeres, y el 36% hombres.
Para la jornada partida, el 57% de dicha categoria son mujeres y el 43% hombres.

La mayor parte de la plantilla con un 73 % posee una antigliedad de mas de 15 afos, por lo
gue se considera otro buen indicador de estabilidad laboral de la plantilla. El 72 % de las
mujeres de la organizacion tienen esa antigliedad, asi como el 73% de los hombres.
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Las extinciones de contrato para el afno 2020 han sido equitativas en relacidn a los sexos: dos
mujeres y dos hombres y solo hay una persona mujer actualmente en situacion de
excedencias.

En relacion a las diferencias salariales existentes en cada uno de los tramos o agrupaciones
de puesto de igual valor, podemos destacar que es en la ESCALA 06 donde se encuentra una
diferencia salarial mayor del 25%, por lo que se recomienda tomar acciones dentro del Plan
de Igualdad para solventar esta brecha de género.

Los resultados del mismo analisis de la brecha salarial por la mediana aritmética indican que
es también en la ESCALA 06 donde encontramos una brecha mayor del 25%

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

Desde la empresa existe compromiso firme para la promocion de un ambiente compatible
con el desarrollo personal, ayudando a las personas trabajadoras a conciliar los
requerimientos del trabajo con las necesidades de la vida personal y familiar

Ademas, se ha llevado a cabo el fomento de la flexibilidad horaria para mejorar la conciliacion
de la vida familiar y laboral de los empleados /as.

Se observa que no hay hombres en la organizacion con reduccion de jornada, ni por guarda
legal de menores u otros motivos, como cuidado de personas con discapacidad. El 100% de
las reducciones son por guarda legal de un menor son disfrutadas por personal femenino.

Como hemos mencionado, la mayor parte de la plantilla tiene un tipo de situacién familiar 3
MODELO 145 AEAT (personas solteras sin hijos/as; casados/as cuyo conyuge obtiene rentas
superiores a 1500 euros anuales, ..., etc.). El 56% de las personas que tienen hijos/as son
mujeres, y el 45% son hombres.

g) Infrarrepresentacion femenina

En OBRAS DE MADRID, el indice de feminizacion de la plantilla es de 1,6, lo que representa
que por cada trabajador hay casi dos trabajadoras, no existiendo infrarrepresentacion de
mujeres en la empresa.

Los resultados del grado de masculinizacion o feminizacion de cada departamento muestran
que la mayoria de los departamentos se encuentran feminizados o en igualdad de presencia
de hombres y mujeres.

En relacion a la Comisién Negociadora del Plan de lgualdad se ha contado con la
representacion Legal de las personas trabajadoras.

Cabe destacar que la representacion legal de los trabajadores estd conformada por 1 mujery
2 hombres por CCOO y 2 hombres por CSIT.
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h) Retribuciones

En términos generales la politica salarial en OBRAS DE MADRID no presenta una diferencia
por sexo en las retribuciones.

Los criterios que se utilizan para establecer los salarios de los trabajadores/as son segtin:

RESOLUCION de 8 de agosto de 2018, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda, sobre registro, depdsito y publicacion del
convenio colectivo Unico para el personal laboral al Servicio de la Administracion de la
Comunidad de Madrid (cddigo numero 28004531011988)

A la vista de los resultados obtenidos del analisis del registro retributivo el Unico grupo
profesional sobre el cual se ha detectado una diferencia significativa a favor del género
masculino es para “Titulado Medio E”. Esta diferencia del -47,97% viene de diferencia en el
salario base de -42,85 y diferencia en complementos de -77,57%. La diferencia se debia a que
el hombre que ocupaba dicho puesto tenia mayores responsabilidades y realizaba tareas
inherentes al puesto de Direccion y ademas contaba con una mayor antigiiedad de 28 afios
mientras la mujer ocupaba un puesto técnico y tenia una antigliedad de 14 afios.

Esta situacion ya esta corregida por lo que no es necesario tomar acciones para paliarlo.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En OBRAS DE MADRID se dispone de Protocolo para la prevencion del acoso sexual en el
trabajo y se dispone de un procedimiento especial para el tratamiento de los casos que
puedan producirse.

El protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales.

Asi, al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, OBRAS DE MADRID
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion del acoso — sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por
la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi
como para resolver segun proceda en cada caso.
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j) Salud laboral

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales y demas normativa de desarrollo aplicable, se fomentan cuantas medidas
sean necesarias para establecer un adecuado nivel de proteccion de la salud de los/as
trabajadores/as frente a los riesgos derivados de las condiciones de trabajo, y ello, en el
marco de una politica coherente, coordinada y eficaz para prevenir aquéllos.

Todas las actividades realizadas en la empresa son supervisadas para velar por la proteccion
de las personas trabajadoras frente a los riesgos del trabajo y el correlativo deber del
empresario de dar una proteccion eficaz de los/as trabajadores/as frente a dichos riesgos.
Esta proteccion se concreta, en el ambito de la empresa, en una serie de derechos de
informacion, formacidn, vigilancia de la salud, consulta y participacion de los/as
trabajadores/as, entre otros.

No se ha tenido en cuenta la salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacién y sensibilizacion

En cuanto al lenguaje utilizado en la empresa, se procura que en todos los comunicados
internos y externos no presenten ninguna discriminacidon por razén de sexo, de manera que
ninguna persona de la empresa pueda sentirse excluida dentro de la organizacion.

1) Violencia de género

En el Convenio de aplicacion: RESOLUCION de 8 de agosto de 2018, de la Direccion General
de Trabajo de la Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda, sobre registro, depdsito y
publicacion del convenio colectivo unico para el personal laboral al Servicio de la
Administracion de la Comunidad de Madrid (codigo nimero 28004531011988), se recogen
medidas especificas de adaptacion de jornada y horarios para las trabajadoras victimas de
violencia de género.
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5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucidn. Asimismo, debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir
los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de garantizar la
igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La presente auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad (4 afios).

Con motivo de cumplimiento de los requisitos del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado la auditoria salarial para el
periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2020, de manera que se
han definido cuantitativa y objetivamente todos y cada uno de los puestos de trabajo de igual
valor.

Se ha utilizado la herramienta proporcionada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social.
En consonancia, el Instituto de la Mujer e lgualdad de Oportunidades ha puesto a nuestra
disposicion esta herramienta para disefiar nuestro propio SVPT incorporando la perspectiva
de género, y utilizarlo para valorar sus puestos de trabajo, determinar un sistema de
retribucién y compararlo con la realidad.

Para la elaboracion de la valoracion de puestos se ha contratado a una empresa externa. A
partir de la valoracién obtenida, se han realizado las agrupaciones de los puestos de igual
valor, para analizarlos igualmente en base a esta agrupacion en el registro retributivo en las
diferentes escalas. Esta herramienta permite:

- Disponer de un sistema cuantitativo o analitico de puntuacién por factores permite evaluar
los puestos desde su descripcion segun distintos criterios, denominados factores,
previamente seleccionados y claramente definidos y nivelados.

- Definir factores objetivos con unos pesos asociados a los mismos (normalizados en una base
global de puntuacion).

- Obtener una puntuacion del puesto de trabajo, la cual se obtiene sumando los productos de
las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos correspondientes y, por tanto,
permite cuantificar la diferencia de valor entre los puestos (valor relativo del puesto).

- Establecer elvalor interno relativo de los diferentes puestos de trabajo dentro de una
organizacion, proporcionando datos reales, definidos, exhaustivos y sistematicos para el valor
relativo de los puestos desde la creacion de una estructura graduada y nivelada, objetivando
la aportacion real de cada puesto a la organizacion.
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Este sistema analitico, recomendado legalmente por el RD 902/2020, la UE (European
Institute for Gender-Equality) y la OIT, supone un procedimiento de asignacion de puntos por
factores objetivos y neutros que evitan la discriminacion salarial de las mujeres, asi como la
no aplicacion de potenciales estereotipos o sesgos sociales que puedan generar
discriminaciones directas o indirectas.

Esta herramienta permite tener una vision de la empresa desde:

Desde una perspectiva general... Desde una perspectiva de género...

Establecer un sistema de valoracion de puestos de
trabajo (SVPT) segin distintos criterios, denomi-
nados factores

Procurar la ausencia de prejuicios sexistas en la
definician y baremacion de los factores, estable-
ciendo un SVPT gue garantice la ausencia de dis-

criminacian

Valorar los puestos de trabajo existentes en la
organizacion

Comparar el valor que aporta cada uno de los | Analizar cudntos de los puntos obtenidos por un

puestos de trabajo a la organizacion puesto de trabajo proceden de factores que la
organizacion ha considerado femeninos, masculi-
nos o neutros

Determinar un sistema de retribucion acorde al
valor de cada puesto de trabajo

Comparar los salarios reales de la organizacion | Realizar la comparativa de salarios atendiendo al
con los salarios asignados en funcidn del valor que | sexo de las personas

aportan los distintos puestos de trabajo o con los
salarios determinados por c i

La herramienta SVPT del Ministerio para la valoracion de puestos, es un sistema disefiado
objetivamente (puntuacion por factores) para determinar la puntuacién y posicionamiento
de los puestos de trabajo de una organizacion.

Es un método para establecer el valor interno relativo de los diferentes puestos de trabajo
dentro de una organizacion, proporcionando datos reales, definidos y sisteméticos para el
valor relativo de los puestos.

Permite determinar un marco organizativo desde la creacion de una estructura graduada y
nivelada, objetivando la aportacion real de cada puesto a la organizacion.

La puntuacion cuantitativa y objetiva aplicada es en base a 1.000 puntos, obteniendo todos
los puestos valoraciones numéricas segun las nivelaciones de los factores.

Se caracteriza por ser un modelo abierto y adaptable a las realidades de cada organizacion,
segln sus necesidades estratégicas y estructura organizacional, y coherente con las
responsabilidades y funciones mds representativas.

Se ha escogido la herramienta SVPT del Ministerio para la valoracion de puestos, ya que es
un sistema que en su disefio ha tenido en cuenta lo establecido por el art. 28 del Estatuto de
los Trabajadores y por el art. 4 del RD 902/2020, cuando exponen que:
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“Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefo y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes”.

Esta metodologia para la valoracion de puestos, integra los criterios necesarios y
especificados en el RD 902/2020 para una correcta valoracién de puestos:

- Adecuacién: implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la
formacion necesaria.

- Totalidad: supone que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas
las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se
infravalore.

- Objetividad: significa que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que
se han tenido en cuenta en la fijacién de una determinada retribucion y que no dependan de
factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

Ademas, este modelo también incluye lo previsto en el art. 4 del RD 902/2020, respecto a
aquellos otros factores y condiciones que podrdn ser relevantes, si bien con cardcter no
exhaustivo, partiendo del principio del art. 8 de la mencionada norma al especificar que la
valoracion ha de ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y
otras caracteristicas significativas.

Para la elaboracion de la valoracion de puestos se ha contratado a una empresa externa. A
partir de la valoracion obtenida, se han realizado las agrupaciones de los puestos de igual
valor, para analizarlos igualmente en base a esta agrupacion en el registro retributivo en las
diferentes escalas.

Los tipos y factores que se han tenido en cuenta en el sistema de valoracion son los siguientes:
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1. Asignacién de pesos a cada tipo de factores

A.CONOCIMIENTO Y APFTITUDES

5%

B. RESPONSABILIDAD

C. ESFUERZO

D. CONDICIONES DE TRABAIQ

CONTROL REPARTO; SVPT Puntos
A CONOOMIENTO ¥ APTITUDES 100 350,00
B RESPONSABILDAD 100 400,00
C ESFUERZO 100 200,00
DL CONDIOUNES DE TRABAIO 100 50,00
2. Asignacién de pesos a cada uno de los factores, de

A CONOCIMIENTO Y AFTITUDES Formacidn académica NELITRO a0 140,00
A CONDC Y AFTITUDES HabdBed ad, |neuTRO 10 3500
A CONOCIMIENTO Y AFTITUDES Capacid |nEuTRD 10 1w
A CONOTMIENTO Y APTITUDES Experiend: NEUTRO 40 10,00
£ FESPONSABILIDAD NEUTRO 10 40,00
A ESPONSAHLIDAD |Mivel de compromisn NEUTRO 15 L
& RESPONSABILIDAD Habilidad de delegacidn NELITRO 5 0.00
 RESPONGAHIIDAD Capacidad de decisiin |nmmw 15 &0
EIESEOMSABLING Organizacibn del trabsjo NEUTRD 30 ol
& FESPORSALIDAD P NEUTRD 25 w0
€ ESFUERZO Trabajo en equipo NEUTRO 35 .o
C ESHIERZO Cspacidad de rediendla NEUTRO 10 20,00
C ESFLERZO C ié NEUTRO 10 w0
C SHIERO Estuerzo Mental NEUTRO 25 50,00
C ESFUERZO Capacidad de NEUTROD 10 I,
C SAERD Pasién NEUTRO 10 2010
T, CONDICIONES DE TRABAID Desplammientos |neurro 100 50,00

Los puestos que se han determinado en la organizacion sobre los cuales se ha realizado la
valoracion y su puntuacion son:

Clave

P01
P02
P03

P04

P05
P06
PO7

P08
P09
P10

P11
P12

Valor
Abogado/a
Abogado/a especialista
Abogado/a

Abogado/a especialista _

Administrativo/a asesoria juridica

(oficial)

Administrativo/a asesoria juridica

(técnico especialista)

Administrativo/a Consejeria medio

ambiente
Administrativo/a Econémico
financiero

Administrativo/a edificacion
Administrativo/a Gerencia
Administrativo/a Obra civil
Administrativo/a RRHH

Departamento

Asesoria juridica
Asesoria juridica

RRHH y régimen interior

RRHH y régimen interior
Asesoria juridica

Asesoria juridica
Consejeria Medio ambiente
Geomadrid

Economico financiero
Edificacion
Gerencia

~ Obra Civil

RRHH y régimen interior

Grupo

Profesional

Grupo 1.9
Grupo 1.10
_Grupo 1.9
Grupo 1.10

Grupo 3.5
Grupo 3.6
Grupo 3.5

Grupo 3.5
Grupo 3.5
Grupo 3.6
Grupo 3.5
Grupo 3.5

Ira

447,94
488,68
450,87
488,68

252,51
280,24
265,49

265,49
265,49
281,08
269,53
265,49
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| P13 Administrativo/a suelo y consorcios  Suelo y consorcios Grupo 3.5 269,53

P14 Conductor/a _ . RRHH y régimen interior Grupo 3.5 214,55 |
Coordinador/a Gestion Economica
P15 Consorcios Economico financiero Grupo 1.9 582,72
P16 Coordinador/a Gestién Patrimonial _Edificacion _ Grupo19 582,72 |
P17  Coordinador/aObras  Sueloy consorcios ~ Grupo2.7 578,16
. Coordinador/a Obras Administracion ,
P18 Local e . L SbmGil ., Grupo 1.9 595,16
Coordinador/a Tesoreria y Gestion
P19 Econémica Contrataciones Econémico financiero Grupo 1.10 627,34 |
| Coordinador/a Contabilidad y |
|P20  Gestion Patrimonial Econémico financiero Grupo1.9 582,72 |
| P21 Director/a Economico Financiero Econémico financiero Grupo2.8 732,47
| P22  Director/a Técnico/a suelos Suelo y consorcios Grupo 1.9 762,87
P23  Director/a Técnico/a Edificacion Edificacion Grupo 1.9 745,64
P24  Director/a Asesoria Juridica Asesoria juridica Grupo 1.9 797,51
P25  Director/a RR.HH y Régimen Interior RRHH y régimen interior Grupo 1.9 797,51 |
P26  Gerente Consorcios Suelo y consorcios Grupo 1.9 691,99
P27 Técnico econdémico financiero  Economico financiero Grupo 3.6 334,13
P28  Tecnico econdmico financiero Econémico financiero Grupo 3.5 319,33
P29  Tecnico edificacion Edificacion Grupo 2.7 382,76 |
P30 Técnico Obra civil Obra Civil Grupo 3.6 366,40 |
P31  Técnico Obra civil Obra Civil Grupo 2.7 392,08
P32 Técnico RRHH y régimen interior  RRHH y régimen interior Grupo36 284,58 |
P33 Técnico RRHH y régimen interior RRHH y régimen interior Grupo 2.7 314,23
P34  Técnico RRHH y régimen interior RRHH y régimen interior Grupo 1.9 388,17
Técnico titulado medio suelo y '
P35  consorcios _ _ Suelo y consorcios Grupo 2.7 378,46
Técnico especialista suelo y
P36 consorcios Suelo y consorcios Grupo 3.6 290,06
Técnico superior Direccion Técnica  Direccion técnica de
P37  de Edificacion Edificacion Grupo 1.9 460,85 |
Técnico superior Econémico
P38 financiero Econémico financiero Grupo 1.9 439,23
P39  Técnico superior Edificacion Edificacion Grupo 1.9 460,85
P40  Técnico superior Obra Civil Obra Civil Grupo 1.9 400,10
Técnico superior RR.HH y Régimen
P41  Interior RRHH y régimen interior Grupo 1.9 433,23
P42  Técnico superior Suelo y Consorcios Suelo y consorcios Grupo 1.9 471,57

Para la determinacion de los rangos donde se encuentran las escalas con la agrupacion de
los puestos de trabajo de igual valor, se ha utilizado la guia propuesta por el Ministerio de
igualdad en colaboracion con el Instituto de la mujer.

Estos tramos deben agrupar los puestos que hayan obtenido valores cuya puntuacién entre
la mayor y la menor de un mismo tramo no difieran mas de un 10%.

Por tanto, los tramos han quedado definidos de la siguiente manera:
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Rango 2 236,02 259,62 ESCALA 02

Rango 3 259,63 285,59 ESCALA 03
Rango 4 285,60 314,16 ESCALA 04
Rango 5 314,17 345 59 ESCALA 05
Rango 6 345 60 380,16 ESCALA 06
Rango 7 380,17 418,18 ESCALA 07
Rango 8 418,19 460,01 ESCALA 08
Rango 9 460,02 506,02 ESCALA 09
Rango 10 506,03 556,64 ESCALA 10
Rango 11 556,65 612,31 ESCALA 11
Rango 12 612,32 673,55 ESCALA 12
Rango 13 673,56 740,92 ESCALA 13
Rango 14 740,93 815,02 ESCALA 14

En base a todos estos criterios, se ha realizado una valoracion de cada uno de los puestos
de trabajo de la organizacion, obteniendo la siguiente puntuacion (sistema SVPT):

CODIGO
PUESTO

PUESTO OCUPADO PUNTOS ESCALA

TRABAJO
P01 ABOGADO/A ESCALA 08
P02 ABOGADO ESPECIALISTA _ ESCALA 09
488,68
P03 ABOGADO/A 45087 | ESCALA 08
P04 ABOGADO ESPECIALISTA 488.68 ESCALA 09
P05 ADMINISTRATIVO ASESORIA JURIDICA ESCALA 02
\ (OFICIAL)
/ P06 ADMINISTRATIVO ASESORIA JURIDICA ESCALA 03
(TECNICO ESPECIALISTA) 280,24
P07 ADMINISTRATIVO CONSEJERIA MEDIO ESCALA 03
AMBIENTE 265,49
P08 ADMINISTRATIVO ECONOMICO ESCALA 03
FINANCIERO 265,49
P09 ADMINISTRATIVO EDIFICACION 265,49 ESCALA 03
P10 ADMINISTRATIVO GERENCIA 281,08 ESCALA 03
P11 ADMINISTRATIVO OBRA CIVIL 269,53 ESCALA 03
P12 ADMINISTRATIVO RRHH 265,49 ESCALA 03
P13 ADMINISTRATIVO SUELO Y ESCALA 03
CONSORCIOS 269,53
P14 CONDUCTOR/A 214,55 ESCALA 01
P15 COORDINADOR GESTION ECONOMICA | : d
CONSORCIOS
P16 COORDINADOR GESTION PATRIMONIAL
P17 COORDINADOR OBRAS 578,16
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P18 COORDINADOR OBRAS [ | ESCALA 11
ADMINISTRACION LOCAL 595,16 |

P19 COORDINADOR TESORERIA Y GESTION ESCALA 12
ECONOMICA CONTRATACIONES |

P20 COORDINADORA CONTABILIDAD Y ESCALA 11
GESTION PATRIMONIAL | 582,72 |

P21 DIRECTOR ECONOMICO FINANCIERO ESCALA 13

P22 DIRECTOR/A TECNICO/A SUELOS ESCALA 14

P23 DIRECTOR/A TECNICO/A EDIFICACION ESCALA 14

P24 DIRECTORA ASESORIA JURIDICA ESCALA 14

P25 DIRECTORA RR.HH Y REGIMEN ESCALA 14
INTERIOR

P26 GERENTE CONSORCIOS 691,99 | ESCALA 13

P27 TECNICO ECONOMICO FINANCIERO ESCALA 05

P28 TECNICO ECONOMICO FINANCIERO ESCALA 05

P29 TECNICO EDIFICACION B ~ | ESCALA 07

P30 TECNICO OBRA CIVIL ESCALA 06

P31 TECNICO OBRA CIVIL I | ESCALA 07

P32 TECNICO RRHH Y REGIMEN INTERIOR ESCALA 03

P33 TECNICO RRHH Y REGIMEN INTERIOR ESCALA 05

P34 TECNICO RRHH Y REGIMEN INTERIOR | 7 | ESCALA 07

P35 TECNICO TITULADO MEDIO SUELO Y ESCALA 06
CONSORCIOS

P36 TECNICO ESPECIALISTA SUELO Y ESCALA 04
CONSORCIOS 290,06

P37 TECNICO SUPERIOR DIRECCION ESCALA 09
TECNICA DE EDIFICACION 460,85

P38 TECNICO SUPERIOR ECONOMICO ESCALA 08
FINANCIERO

P39 TECNICO SUPERIOR EDIFICACION 460,85 | ESCALA 09

P40 TECNICO SUPERIOR OBRA CIVIL ESCALA 07

P41 TECNICO SUPERIOR RR.HH Y REGIMEN ESCALA 08
INTERIOR

P42 TECNICO SUPERIOR SUELO Y ESCALA 09
CONSORCIOS 471,57

A continuacidn, se exponen las diferencias salariales existentes en cada uno de los tramos o
agrupaciones de puesto de igual valor para lo cual se han utilizado los salarios base,
complementos y percepciones extrasalariales de manera normalizada y anualizada.

Cabe destacar que se deberd justificar segun la legislacion vigente, cada una de las diferencias
porcentuales que superen el 25%. La organizacion por tanto debera tomar acciones para
paliar la brecha salarial del tramo a no ser que exista un motivo justificativo que revele que
la diferencia existente no es por motivos de discriminacion de sexo.

El analisis retributivo de los puestos de igual valor, agrupados en las escalas comentadas
anteriormente, obtiene la siguiente diferencia porcentual de brecha salarial promedio
equiparada:




ESCALA

ESCALA 01

N2 DE

PERSONAS

% DIFERENCIA SALARIAL PROMEDIO
POR ESCALAS DE AGRUPACION DE
PUESTOS DE IGUAL VALOR
0%

% DIFERENCIA SALARIAL MEDIANA
POR ESCALAS DE AGRUPACION DE
PUESTOS DE IGUAL VALOR

0%

Hombre No hay ninguna mujer en este puesto por | No hay ninguna mujer en este puesto
Mujer lo que no hay diferencias salariales por | por lo que no hay diferencias salariales
genero para esta agrupacion por género para esta agrupacion
ESCALA 02 0% 0%
Hombre 0 No hay ningin hombre en este puesto por | No hay ningtin hombre en este puesto
Mujer 7 lo que no hay diferencias salariales por | por lo que no hay diferencias salariales
género para esta agrupacion por género para esta agrupacion
ESCALA 03 12% 2%
Hombre 3 No hay diferencia superior del 25% No hay diferencia superior del 25%
Mujer 16
ESCALA 04 31% 31%
Hombre 2 Hay diferencia superior al 25 % Hay diferencia superior al 25 %
Mujer 1
ESCALA 05 1% 6%
Hombre 3 No hay diferencia superior del 25% No hay diferencia superior del 25%
Mujer 2
ESCALA 06 19% 19%
Hombre 1 No hay diferencia superior del 25% No hay diferencia superior del 25%
Mujer 1
ESCALA 07 -27% -30%
Hombre 8 Hay diferencia superior al 25 % Hay diferencia superior al 25 %
Mujer 3
ESCALA 08 18% 25%
Hombre B No hay diferencia superior al 25 % No hay diferencia superior al 25 %
Mujer 16
ESCALA 09 1% -3%
Hombre 2 No hay diferencia superior al 25 % No hay diferencia superior al 26 %
Mujer 4
ESCALA 10 0% 0%
Hombre No hay ningtn puesto que contenido que | No hay ningtin puesto que contenido
Mujer haya obtenido ninguna puntuacion que se | que haya obtenido ninguna puntuacion
encuentre dentro de este rango que Se encuentre dentro de este rango
ESCALA 11 11% 10%
Hombre 3 No hay diferencia salarial superior entre No hay diferencia salarial superior
Mujer 7 géneros entre géneros
ESCALA 12 0% 0%
Hombre 1
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Mujer 0 No hay ninguna mujer en este puesto por | No hay ninguna mujer en este puesto
lo que no hay diferencias salariales por | por lo que no hay diferencias salariales
género para esta agrupacion por género para esta agrupacion
ESCALA 13 0% 0%
Hombre 4 No hay ninguna mujer en este puesto por | No hay ninguna mujer en este puesto
Mujer lo que no hay diferencias salariales por | por lo que no hay diferencias salariales
género para esta agrupacion por género para esta agrupacion
ESCALA 14 -1% -4%
Hombre 1 No hay diferencia superior al 25 % No hay diferencia superior al 25 %
Mujer 3

A la vista de los resultados que arroja la auditoria retributiva, podemos destacar que es en la
ESCALA 04 y 07 donde se encuentra una diferencia salarial mayor del 25%, por lo que habria
que analizar en profundidad el salario bruto, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de las personas que se encuentran en dicha escala para conocer si el origen de
la diferencia es 0 no producto de una discriminacion.

En el caso de la ESCALA 04 la brecha es a favor del género masculino y se debe a que los
hombres que estan en esta escala ocupan puestos que pertenecen a una categoria
profesional superior (Técnico Especialista |) a la de los puestos que ocupan las mujeres (oficial
administrativo/a), excepto una mujer que era administrativo/a y posteriormente se le
reconocio la categoria de Técnico/a Especialista, teniendo la misma categoria que los
hombres de la estd escala.

En cuanto a la ESCALA 07 la brecha existente es a favor del género femenino y se debe a que
una de las mujeres de esta escala fue nombrada en 2005 como Directora de Proyectos del
Plan PRISMA hasta el afio 2011 y después del cese de ese puesto conservo su salario por
consolidarlo.

Teniendo en cuenta lo anterior no existe la necesidad de tener que tomar medidas al
respecto.
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6. LAEMPRESA Y EL PLAN DE IGUALDAD

Después de haber expuesto el resumen del Informe Diagndstico, desde OBRAS DE MADRID
hemos sido conscientes empiricamente de la situacion actual que la empresa esta viviendo
y por tanto de poder llevar a cabo las actuaciones que sean necesarias para promover la
igualdad en la empresa. La Comision de Seguimiento sera la responsable de velar por que
las actuaciones lleven a cabo en el periodo del presente informe julio 2022 hasta julio 2026.

La Comisidn se reunira con una frecuencia semestral para poder realizar el seguimiento de
las acciones que se plantean.

El compromiso de cumplimiento de las actuaciones establecidas no solo corre a cargo de la
Comision de Seguimiento, es la direccion de Empresa la que expresamente se compromete
a llevarlas a cabo y a divulgar la politica unificada de la organizacion.

El compromiso de OBRAS DE MADRID se muestra en el presente documento, ademas,
OBRAS DE MADRID ha demostrado en los tltimos afios una especial sensibilidad por los
derechos individuales de los empleados/as, protegiéndolos y potenciandolos. Siguiendo los
principios recogidos en la Ley de lgualdad de Mujeres y Hombres, OBRAS DE MADRID
declara expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad real entre mujeres y
hombres, trabajando sobre los obstaculos y estereotipos sociales que puedan subsistiry que
impidan alcanzarla.

Todas y cada una de las personas que conforman la Comision Negociadora han recibido una
comunicacion previa del Informe Diagndstico y la han analizado para poder llevar a cabo las
actuaciones mas prioritarias en materia de igualdad.
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7. AMBITO DE APLICACION

7.1 Ambito Personal

El presente Plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de
la empresa, cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que
sea la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos.

7.2 Ambito Territorial

El ambito es comunitario ya que su ambito de actuacion es en toda la Comunidad de Madrid.

7.3 Ambito Temporal

El plan deberd incluir su periodo de vigencia, que se acordara por las partes negociadoras sin
que pueda ser superior a cuatro afios.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no
obligue a su revision o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer
acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del | plan de igualdad de OBRAS DE MADRID que iniciard el nuevo proceso en
virtud de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD 901/2020.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afos a contar desde su firma, de
julio 2022 a julio 2026.
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8. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivos Generales

- Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con la Igualdad de
Oportunidades.

-  Fomentar la accesibilidad de la formacion de manera igualitaria para hombres y
mujeres.

- Favorecer la promocion interna de la empresa en igualdad de condiciones y género.
- Garantizar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.
- Informar sobre derechos y recursos en tema de violencia de género.

- Realizar las evaluaciones de riesgos con perspectiva de género y evaluar los riesgos
psicosociales.

Objetivos especificos

Se recogen a continuacion los objetivos que nos planteamos en cada drea de accion:

Seleccidn y Contratacion

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo y contratacion
en la empresa articulando mecanismos libres de discriminacion por razén de sexo.

Clasificacion profesional

e Promover de manera progresiva la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las
categorias profesionales con menor representacion.

Formacion

e Formary sensibilizar en materia de igualdad de Oportunidades.

e Uso del lenguaje inclusivo.
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e Hacer conocedora a la toda la plantilla de las medidas de conciliacion existentes.

e Seguimiento del Régimen de teletrabajo.
Retribuciones
e Garantizar y vigilar que la aplicacion de la politica retributiva no genere desigualdades

entre mujeres y hombres.

Prevencion del acoso sexual vy por razon de sexo

e Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia frente al acoso sexual y
al acoso por razon de sexo.

Salud laboral desde una perspectiva de género

» Tener en cuenta la perspectiva de género en la salud laboral y al desarrollar las
politicas de prevencidon de riesgos laborales.

e Tener en cuenta variables relacionadas con el sexo en la salud laboral.

e Tener en cuenta la perspectiva de género en los cursos de formacion.

Violencia de género

L/ e Garantizar los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de género
contribuyendo, asi en mayor medida, a su proteccion.

Comunicacion y Sensibilizacion

e Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con la lgualdad de
Oportunidades.
Comision de Seguimiento

e |mplantacion y seguimiento del Plan de Igualdad.
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9. MEDIDAS DE IGUALDAD POR AREA DE INTERVENCION

ACCION 1
SELECCION Y CONTRATACION

Procurar la presencia paritaria de mujeres y hombres en los

Medid : < b
S tribunales y 6rganos de seleccion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al
empleo y contratacion en la empresa articulando mecanismos
libres de discriminacion por razon de sexo

Objetivos que
persigue

Descripcion En la medida de lo posible se intentara que en los tribunales y
detallada de la organos de seleccion haya presencia equilibrada de hombres y
medida mujeres

Personas

: : Tribunales y 6rganos de seleccion
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable Tribunales y érganos de seleccion
Recursos asociados [MNele]gelel=lel]

Indicadores de Porcentaje de personas que constituyen cada tribunal y érgano,
seguimiento desagregado por sexo

Se llevara a cabo durante toda la vigencia del Plan
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ACCION 2
CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida Aplicacion del sistema de valoracion de puestos de trabajo

Promover de manera progresiva la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en las categorias profesionales con menor
representacion

Objetivos que
persigue

Realizar un seguimiento anual para velar por la correcta
aplicacion del sistema de valoracion de puestos de trabajo con
criterios transparentes y no discriminatorios para lograr un
equilibrio entre las funciones del puesto de trabajo y la retribucion

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

: : Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH

Indicadores de Documento de Relacién de puestos de trabajo presentado a la
seguimiento Comision de Seguimiento

Se llevara a cabo anualmente




ACCION 3

Incluir en la formacion anual acciones en materia de
Medida sensibilizacion de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

Objetivos que S ; : :
: ) d Formar y sensibilizar en materia de igualdad de Oportunidades

persigue

Incluir en la formacion anual, acciones en materia de

sensibilizacion de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres, dirigida a toda la plantilla y, especialmente para quienes

Descripcion tengan responsabilidades en la gestién del personal.
detallada de |a
medida Asegurar que toda la plantila accede a dicha formacion

independientemente de su jornada laboral, situacion de reduccion
de jornada o excedencias. La formacion se realizara dentro de la
jornada laboral.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de
implantacién

Responsable RRHH

Elllco=Elolele 6 Costes organizativos

Se llevara a cabo en el cuarto trimestre de 2023

N° de acciones formativas / N° de personas formadas por sexo y
categoria profesional. N° de personas que deben recibir la
formacion.

Indicadores de
seguimiento




Area de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

ACCION 4

FORMACION

Procurar que en el desarrollo de las acciones formativas, se
utilice un lenguaje inclusivo y garantizar que los contenidos
no tengan connotaciones sexistas o estereotipadas.

Uso de lenguaje inclusivo

Procurar que en el desarrollo de las acciones formativas, se utiliza
un lenguaje inclusivo y garantizar que los contenidos no tengan
connotaciones sexistas o estereotipadas, sobre todo en aquellos
supuestos en los que tengan por destinatarios personal o
categorias masculinizadas o feminizadas.

Personal formador

Se llevara a cabo en el cuarto trimestre de 2023

RRHH

Costes organizativos

Instrucciones para el personal formador.
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ACCION 5

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Realizar formacion de prevencién de acoso sexual y por
razon de sexo

Formar y sensibilizar en materia de igualdad de Oportunidades

Incluir formacion sobre igualdad de género y oportunidades y
formas de actuar ante casos de acoso sexual y por razén de sexo
a la Comision de Seguimiento y al personal que encargado de
tratar los casos de acoso sexual y por razén de sexo. Esta accion
se realizara de forma presencial u online

Comisién de Seguimiento y personal encargado de tratar los
casos de Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Se llevara a cabo en el cuarto trimestre de 2022

RRHH

Horas de trabajo

Fecha accion formativa / Personas participantes
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ACCION 6

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

Area de actuacion

Garantizar que toda la plantilla esta informada de las medidas de
conciliacion que establece el Convenio Colectivo u ofra
normativa de aplicacion.

Medida Nuevas medidas de conciliacion que se negocien para el personal

laboral incluido en el ambito de aplicacion del Convenio Colectivo
Unico para el personal Laboral de la Administracién de la
Comunidad de Madrid.

Hacer conocedora a la toda la plantilla de las medidas de conciliacion
existentes. Mejora de la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral que se negocie para el personal laboral incluido en el ambito
de aplicacién del Convenio Colectivo Unico para el Personal Laboral
de la Administracion de la Comunidad de Madrid.

Obijetivos que
persigue

Elaborar un documento en el que se recojan todas las medidas que
promuevan el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral y hacerlo llegar mediante comunicaciones
internas a todas las personas trabajadoras.

Descripcion
detallada de la
medida

Personas

destinatiride Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH y Comisién de Seguimiento

Documento. Comunicaciones realizadas.

Se llevara a cabo en el cuarto trimestre de 2023. Anualmente

Indicadores de

seguimiento Destinatarios de las medidas
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ACCION 7

Area de actuacion

Medida

Obijetivos gque
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

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

Realizar un seguimiento de la implantacion del régimen de
teletrabajo

Seguimiento del Régimen de teletrabajo

Realizacion de informe anual de seguimiento y desarrollo del
régimen de teletrabajo.

Toda la plantilla

Anualmente

RRHH y Comisién de Seguimiento
Horas de trabajo

Numero de solicitudes por tipo de personal, cuerpo o categoria
profesional, distribuidas por sexo.

Numero de autorizaciones por tipo de personal, cuerpo o
categoria profesional, distribuidas por sexo.
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripeion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

ACCION 8

RETRIBUCIONES

Seguimiento y revision del Registro Retributivo y de la
Auditoria salarial

Garantizar y vigilar que la aplicacion de la politica retributiva no
genere desigualdades entre mujeres y hombres

Seguimiento y revision de la realizacion del Registro salarial
Anual. Se registraran los valores medios y medianas de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por GP, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor.

Toda la plantilla

Se llevara a cabo anualmente

Responsable Comisién de Seguimiento

0& [

Indicadores de
seguimiento

Registro salarial. Auditoria retributiva
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ACCION 9

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO

Area de actuacion

Difusion del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
Medida

Obijetivos que Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia
persigue frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo

Para la difusion del protocolo, se organizara una sesion
divulgativa, dentro de los seis primeros meses desde Ia
aprobacion del Plan.

Descripcion Incorporacion de acciones formativas en materia de igualdad,
detallada de |a estrategias de sensibilizacion y concienciacion frente al acoso,
medida dentro de la jornada laboral.

Realizacion de una accion anual de sensibilizacion en acoso
sexual y por razon de sexo, en la que se difunda el régimen de
sanciones estipulado.

Personas

destinatarias o la plautls

Cronograma de Se llevara a cabo dentro de los seis meses de la aprobacion del
implantacion Plan y anualmente

Responsable RRHH
Horas de trabajo y costes organizativos

Indicadores de Sesibn divulgativa. N° de sesiones formativas realizadas. N° de
seguimiento personas asistentes




ACCION 10

Area de actuacion

Medida

Obijetivos que
persigue

Descripecion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Indicadores de
seguimiento

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO

Consideracion de medidas ergonémicas que repercuten de
manera distinta en hombres y mujeres.

Tener en cuenta variables relacionadas con el sexo en la salud
laboral

Consideracion de medidas ergonomicas que repercuten de
manera distinta en hombres y mujeres, consideracion de
variables antropométricas en los equipos de trabajo.

Toda la plantilla

Se llevara a cabo en el primer semestre de 2023

Responsable Servicio de prevencion

ECEIER:-Elvizs 68 Horas de trabajo y costes del estudio

Informes de compra de mobiliario o equipos relacionados con la
manipulacion manual de cargas
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ACCION 11

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO

Area de actuacion

Adaptar la ropa de trabajo y los equipos de proteccion
individual a la morfologia de cada sexo.

Objetivos que Tener en cuenta la perspectiva de género en la salud laboral y al
persigue desarrollar politicas de prevencion de riesgos laborales

Descripcion
detallada de la
medida

Adaptar la ropa de trabajo y los equipos de proteccion individual
a la morfologia de cada sexo.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Responsable Servicio de prevencion
Horas de trabajo y costes del estudio

Informes de compra de ropa o equipos de trabajo

Se llevara a cabo en el primer semestre de 2023

Indicadores de
seguimiento
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ACCION 12

Area de actuacion

Medida

Objetivos gue
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO

Incorporar la perspectiva de género en los cursos de
formacion

Tener en cuenta la perspectiva de género en los cursos de
formacién

Incorporar la perspectiva de género en los cursos de formacion
derivados de la aplicacion del articulo 19 de la Ley 31/95, de 8 de
noviembre de Prevencién de riesgos laborales

Toda la plantilla

Se llevara a cabo en el primer semestre de 2023

RR.HH. y personal formador
Horas de trabajo y costes del estudio

N° de acciones formativas en materia de PRL con contenido de
perspectiva de género

N° de personas que participan distribuidas por sexo
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ACCION 13

INCER S Uil VIOLENCIA DE GENERO

Elaboracion de un protocolo de atencion a victimas de

Medida : 4 -
violencia de género

Garantizar los derechos laborales de las mujeres victimas de
violencia de género contribuyendo, asi en mayor medida, a su
proteccion

Objetivos que
persigue

Consensuar y elaborar, en el seno de la Comision de Seguimiento
el Protocolo de Atencion a Victimas de violencia de género.

Difundirlo, informando a la plantilla de los derechos reconocidos
legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y de las
mejoras incluidas.

Descripcion
detallada de la
medida
Anualmente, la empresa facilitara a la Comisién de Seguimiento,
informacion relativa a situaciones de violencia de genero que se

han producido durante este periodo de referencia.

Personas

§ : Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH y Comision de seguimiento
Horas de trabajo y costes organizativos

Protocolo. N°® de veces que se ha aplicado. % de la plantilla entre

UEICERRIESCERE |2 que se ha difundido
seguimiento

Se llevara a cabo en el primer trimestre de 2024

Acta de la comision que refleja esa informacion
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Indicadores de
seguimiento

ACCION 14

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Creacion de un buzén de sugerencias/consultas ylo
denuncias

Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con
la Igualdad de Oportunidades

Se creard un buzdén de sugerencias/consultas y/o denuncias
sobre temas de igualdad de trato y oportunidades, en el cual los
empleados/as puedan exponer los problemas surgidos con la
Igualdad de Oportunidades.

Seran estudiadas y respondidas todas y cada una de las

notificaciones recibidas en dicho buzan.

Toda la plantilla

Se llevara a cabo durante el segundo semestre de 2023

Responsable RRHH

Buzon creado. N° de consultas/sugerencias/denuncias recogidas
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

ACCION 15

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Procurar la presencia paritaria de mujeres y hombres en las
mesas de negociacion, comisiones y comités

Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con
la Igualdad de Oportunidades

En la medida de lo posible se intentara una presencia equilibrada
de mujeres y hombres por parte de la empresa y de los sindicatos
en todas las mesas de negociacién, comisiones y comités

Personas que forman parte de los 6rganos de representacion
unitaria y personas liberadas

Se llevara a cabo durante toda la vigencia del Plan

Personas que forman parte de los 6rganos de representacion
unitaria y personas liberadas

No procede

Numero de personas que forman parte de los drganos de
representacion unitaria, desagregado por sexo. Numero de
personas liberadas desagregado por sexo

41



ACCION 16
COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Medida Difusion del Plan de Igualdad

Objetivos que Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con
persigue la Igualdad de Oportunidades

Descripcion Colocar el Plan de Igualdad en un lugar visible de forma
detallada de la permanente una vez hecha la comunicacion de su existencia y
medida haber sido enviado a toda la plantilla.

Personas

destinatarias Toda la plantilla

Cronograma de Se llevara a cabo durante los tres meses posteriores a la
implantacion aprobacion del Plan.

Responsable RRHH

Indicadores de
seguimiento

Correos enviados a la plantilla
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ACCION 17
COMISION DE SEGUIMIENTO

Elaborar y difundir un informe anual de seguimiento del Plan

Disponer de un érgano de seguimiento para la evaluacion del
cumplimiento de las medidas del Plan y propuestas de
mejora o adaptaciéon del mismo.

Obijetivos que
persigue

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad

Elaborar y difundir un informe anual de seguimiento del Plan
conforme a los canales de comunicacion con el personal que se

encuentre disponible.
Descripcion
detallada de Ia Disponer de un organo de seguimiento para la evaluacion del
medida cumplimiento de las medidas del Plan y propuestas de mejora o
adaptacion del mismo, que constituya ademas un canal adicional
de comunicacion personal, en cuanto al cumplimiento de las

medidas previstas en el presente Plan de Igualdad

Personas

: ; Comision de Seguimiento
destinatarias

Cronograma de Se llevara a cabo durante los tres meses posteriores a la
implantacion aprobacion del Plan y anualmente

Responsable RRHH y Comision de Seguimiento

Indicadores de Correos enviados a la plantilla. Informe Anual donde se recogera
seguimiento el grado de cumplimiento. N° de reuniones celebradas




10.CALENDARIO DE ACTUACIONES

Para poder tener una vision mas general del cambio que se va produciendo en la compafia
con las actuaciones que se estdn llevando a cabo, se ha establecido generar una nueva
evaluacion del informe diagndstico y revision del plan de igualdad de la compafiia con una
periodicidad de cuatro afios, en el que se volveran a analizar los pardmetros expuestos en el
diagnéstico con el fin de analizar los progresos en materia de igualdad, asi como auditoria
salarial. El periodo de vigencia es por tanto desde la fecha de aprobacion del presente informe
hasta pasados cuatro afios desde la firma del mismo.

No obstante, si se detecta cualquier cambio significativo en la organizacion o se considera
pertinente la modificacién de compromiso, politica o cambio de la comision negociadora se
realizard una nueva edicion del presente plan de igualdad, indicando el nimero de revision y
su consecuente aprobacion mediante acta.

Pasamos a incluir un cronograma de las medidas a llevar a cabo en estos cuatro afios de
vigencia del Plan:

AREA DE ACTUACION: SELECCION Y CONTRATACION

ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025
PERMANENTE PERMANENTE PERMANENTE PERMANENTE
AREA DE ACTUACION: CLASIFICACION PROFESIONAL
ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025

12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE
AREA DE ACTUACION: FORMACION
ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025
42 TRIMESTRE
42 TRIMESTRE

42 TRIMESTRE

AREA DE ACTUACION: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025
42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE
12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE

AREA DE ACTUACION: RETRIBUCIONES
ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024
12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE

ANO 2025
12 TRIMESTRE

ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025

22 SEMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE
AREA DE ACTUACION: SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO
ANO 2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025

12 SEMESTRE
12 SEMESTRE
12 SEMESTRE
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BTSNl  Afo2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025
12 TRIMESTRE

| MEDIDAS [BEEXTePXiPF] ANO 2023 ARNO 2024 ANO 2025

29 SEMESTRE
BRI  PcRMANENTE PERMANENTE PERMANENTE ~ PERMANENTE
32 TRIMESTRE

BT  Afo2022 ANO 2023 ANO 2024 ANO 2025
32 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE
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11.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Sistema de Seguimiento y Evaluacidn permite conocer el desarrollo del Plan de lgualdad y
los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comision de Seguimiento de Igualdad del | Plan de Igualdad de OBRAS DE MADRID.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose una
evaluacion final cuando termine la vigencia del Plan.

La Comision de Seguimiento de lgualdad se reunira de forma ordinaria cada 6 meses, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

En las reuniones de seguimiento se deberdn recoger las acciones que se han realizado y
programar la ejecucion de las acciones previstas en el siguiente periodo. Se analizaran
también cuantas propuestas de mejora, sugerencias o quejas hayan podido ser recibidas en
la Comision de Seguimiento por parte de la plantilla o de cualquier otra persona interesada
(clientes, proveedores, etc.).

Para el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.

2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:
e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de
modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.
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Este seguimiento se llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:

1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de lgualdad, el modelo que se detalla a
continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Medida

Responsable
Fecha de implementacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por
Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los indicadores
sefialados en la medida)

Indicadores de resultados
Nivel de ejecucién [ IPendiente [JEn ejecucién [] Finalizada

316 (G TN ATl M G EN Falta de recursos humanos

medida no se ha iniciado o no se
ha completado Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacién

Falta de conocimiento para la implementacién
Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados
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Dificultades y barreras en la

implementacion de la medida

Soluciones adoptadas (si es el
caso)

Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida

2. Elaboracion de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de
su periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e |[dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de
acuerdo con el compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha hecho.

La evaluacion final del | Plan de lgualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afios,
mediante el calculo de la evolucidn de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas
del Plan a través de la Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para emitir
un Informe de Evaluacion del | Plan de lgualdad en el que se detallardn las principales
conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los
resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone.
Debera ser aprobado por la Comision de Seguimiento y pasara a formar parte del Plan de
lgualdad. Este informe debe recoger, no sélo los resultados de las evaluaciones, sino que debe
sentar las bases para la posterior elaboracion del Il PLAN DE IGUALDAD.




Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razadn social.
Fecha del informe.
Periodo de analisis.

Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada drea de actuacidn

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de lgualdad

Nivel de realizacidn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion seguin indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con laigualdad

Informacion sobre la implementaciéon de medidas a partir de los datos de las fichas de
Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas
destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los
que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas).
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3. Informacion sobre el proceso de implantacion

ws
O
D
-
o)
>

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacidn sobre impacto

o

O

O
>

éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

é ¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en
la gestion y clima de la organizacion.
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5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan
de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de
igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora
que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en materia
de igualdad.
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12.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO
DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sera constituida segtin lo dispuesto en el RD
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
quedando compuesta segin se recoge en el Acta de Constitucion de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad de Obras de Madrid. Gestion de obras e infraestructuras,
M.P., S.A., firmada con fecha de 8 de junio de 2022.

En dicha Acta se hace constar todo lo relativo al funcionamiento de dicha Comision.

13.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan de igualdad debera revisarse siempre y cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos.

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

c) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

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

La Comisién de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
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con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidndose en
relacion con la consecucion de sus objetivos. En estos casos el procedimiento serd el
siguiente:

1. Cualquier persona de la Comision de Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad
en nombre propio o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra enviar
una convocatoria de reunion extraordinaria a la Comision de Seguimiento que tendra
que ser convocada en el plazo méximo de 15 dias. La fecha, hora y medio de reunion
tendra que ser la que, en ese plazo, contenga el mayor acuerdo posible entre los
miembros de la Comision.

2. En la reunion de la Comisidn, se trasladara la modificacion propuesta que debera
ser aceptada por unanimidad de la Comision.

3. Tras la aceptacion de la modificacion se asignara los procesos, medios y plazos
adecuados para su incorporacion al Plan de lgualdad.

4, En la siguiente reunion ordinaria de la Comisidn de seguimiento se revisara su nivel
de ejecucidn.

5. La modificacién incorporada debera ser comunicada a la plantilla a través del medio
de comunicacion interno mas adecuado.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c),
d) y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de lgualdad
en base a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento
disuelta y sin efecto la Comisidn de Seguimiento de lgualdad. Esta modificacion supondra la
actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

14. PLAN DE MEJORA

Una vez obtenidos los datos de la fase de seguimiento y evaluacion, se estara en disposicion
de comparar los resultados obtenidos con los resultados esperados y ver si hay desviaciones
importantes, dificultades, si se proponen correcciones etc.

Para ello se elaborara un informe denominado Plan de Mejora el cual integrara la decision
estratégica de la empresa con respecto a la lgualdad de Oportunidades basada en los
resultados obtenidos del seguimiento y de la evaluacion del Plan de igualdad. Esta decision
incorpora los cambios necesarios para reforzar los puntos fuertes y corregir las areas de
mejora de la empresa en esta materia.
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Es por tanto que la Comision Negociadora se reunira nuevamente para proponer el plan de
mejora y que éste sea aprobado no sélo por la Direccion General sino por todos los
integrantes de la Comisidn.

15.SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdndose integramente a los organos
de mediacion.

16.REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de
lgualdad. Se debera ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del
Plan de lgualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).
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