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1.ICALIA, la Igualdad y el compromiso de la Direccion

Uno de los valores que pone de manifiesto la Responsabilidad Social Corporativa de ICALIA Solutions SL, es el
respeto y la lgualdad de Género en cuanto a oportunidades de trabajo, formacidén y desarrollo de trayectoria

profesional o promocién buscando siempre la igualdad en todos los dmbitos de actuacién.

En cuanto a Politicas de Igualdad en ICALIA, debe decirse que a pesar de no estar en situacién de equilibrio
hombres/mujeres en la empresa, es cierto que la proporcién de mujeres respecto a hombres ha aumentado
considerablemente en los Ultimos afos y se prevé una tendencia positiva en los siguientes afos debido
también a la mayor presencia de mujeres en los estudios relacionados con las TIC dejando de ser una carrera

profesional exclusiva para hombres.

De la misma forma que la mujer estd adquiriendo cada vez una mayor importancia en el mundo laboral en
general, en ICALIA también se da esta dindmica. La participacién de la mujer en la toma de decisiones
estratégicas y el empleo de cargos directivos en ICALIA cada vez estd siendo mds importante y de mayor

relevancia.

ICALIA Solutions SL es una empresa del sector tecnoldgico cuyo objetivo es ofrecer soluciones que ayuden a

nuestros clientes a afrontar la transformacioén.

Ofrecemos soluciones tecnoldgicas innovadoras y adaptadas impulsando los procesos de transformacion
digital, brindando una mayor proteccidén informdtica con una especializacién 6ptima en ciberseguridad,
desarrollando infraestructuras de Comunicaciones y Servicios Profesionales Tl garantizando el mejor equipo
humano. Buscamos y creamos las mejores soluciones para adaptarlas a las necesidades especificas de las

entidades publicas y privadas.
Para la elaboracién de este Plan nos hemos basado en las diferentes fuentes juridicas:

La Constitucion Espanola:

o Articulo 9.2 se recoge, Corresponde a los poderes pUblicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los
ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

o Articulo 14 el cual proclama el derecho a la igualdad ya la no discriminacién por razén de
nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicidén o circunstancia personal o social.

Ley Orgdnica 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, a través de la
eliminacién de la discriminacién de las mujeres, cualquiera que sea su circunstancia o condicién, en los
diferentes dmbitos y, mds concretamente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural.

Esta ley contempla el establecimiento de acciones positivas por parte de las empresas para conseguir una
igualdad real y efectiva.



Real decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y el registro y se
modifica el Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos lectivos
de frabajo.

Real decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En los Ultimos afnos y con el esfuerzo del departamento de RRHH junto con direccién se estdn llevando a cabo
diferentes medidas para facilitar y fomentar la igualdad entre géneros en el seno de la organizacién, asi como
la creacién de una Comisién de Igualdad formada por trabajadores de las distintas empresas de Grupo ICA.
Siendo asi un punto de partida para trabajar en defensa de la igualdad de género dentro de la compaiia, y
con el compromiso de la direccién, la voluntad de la empresa, asi como de los trabajadores y trabajadoras

por continuar trabajando en esta linea.

1.1 Objetivos del Plan de Igualdad y las politicas en ICALIA

Como objetivo principal nos centraremos en promover la defensa y aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre hombres y mujeres, garantizando en todas las dreas del dmbito laboral las mismas
oportunidades entre hombres y mujeres, y durante toda su vida profesional dentro de la compania,
implantando y desarrollando una culfura corporativa cuyo valor principal sea la igualdad de oportfunidades.
- Integrar la perspectiva de género en la cultura de la compania y especialmente en la gestién de
recursos humanos.
- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos del mismo valorindependientemente de quien ejerza
las funciones.
- Progresar en la aplicacién de nuevas medidas asentadas a la Igualdad, Conciliacion vy
Corresponsabilidad, asi como garantizar su aplicacién.
- Fomentar la incorporacién de mujeres a puestos de responsabilidad dentro de la compania,
teniendo en cuenta las dificultades encontradas en el sector tecnoldgico.
- Optimizar los recursos humanos y facilitar una mayor retencién y aprovechamiento del talento y una
fidelizacién del personal mds idéneo.
- Mejorar el clima laboral, motivando a los equipos de frabajo, incrementando el compromiso con la
empresa, el rendimiento y la calidad de los servicios.
- Mejorar la imagen externa y el reconocimiento publico, introduciendo un elemento diferenciador
respecto a otras empresas de la competencia.
- Detectar situaciones de discriminacidén y actuar en consecuencia para mitigar sus efectos adversos.
- Llevar a cabo evaluaciones periddicas de la efectividad del principio de igualdad en los respectivos

dmbitos de actuacion



- Cuidar el lenguaje corporativo en las diferentes comunicaciones, eliminando términos que pudieran

resultar sexistas.

1.1 Compromiso de la Direcciéon en materia de Igualdad.

La direccion de la empresa Grupo, pone en vuestro conocimiento y declara nuestro firme compromiso en el
desarrollo de politicas que fomenten e integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
personas con diferentes capacidades, en nuestra compania, garantizando la erradicacién de cualquier tipo
de comportamiento contrario a estas politicas, y que impliquen un trato discriminatorio y/o conductas que

puedan constituir acoso sexual, por razén de género, orientacidén sexual o raza.

Adicionalmente, se solicita que este firme compromiso asumido por parte de todos/ as nosotfros/as se
establezca como un principio estratégico de nuestra organizacién trasversal de la gestion organizativa y de
RR.HH en todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de nuestra empresa, desde la
seleccidon a la promocidon, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo,
la salud laboral, la ordenacidén del tiempo de trabajo y la conciliacion, la prevencidn y actuacion frente al
acoso sexual y del acoso por razdn de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacidén y la

publicidad.

Seamos conscientes de la importancia de fomentar un entorno laboral en el que primen la igualdad de
oportunidades y la garantia del respeto a la diversidad, los méritos y habilidades de las personas para

desempenar el trabajo, por encima de su sexo, su condicidn social, su edad o nacionalidad.

A efectos de esta politica se entenderd por Igualdad de oportunidades, la equiparacién de las condiciones
de partida entre hombres y mujeres, para que tengan las mismas posibilidades de acceder por si mismos a la

garantia de los derechos que establecen las leyes desarrollando, implantando y evaluando las medidas

oportunas con el objetivo de conseguir una igualdad real y efectiva en nuestra organizacién, de acuerdo
con la definicion de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, asi como el real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan

los planes de igualdad y su registro.

Para garantizar la adopcién de medidas dirigidas a alcanzar este objetivo, se implanté un Plan de Igualdad
en el que se establecieron las medidas de mejora en relacién a la situacién inicial y objetivos que nos
proponemos conseguir, garantizando en tfodo momento la colaboracién del personal que conforma nuestra
plantilla, la integridad y la fransparencia en las diferentes decisiones que se van a adoptar. Contando con

una comisién de igualdad, que se constituye con el objetivo de realizar seguimientos a lo largo del tiempo y



velar por el correcto cumplimiento de los propdsitos enunciados, asi como proponer mejoras en relaciéon a las

medidas ya implantadas.

Nuestro propdsito consiste en seguir trabajando sobre este Plan de Igualdad, mejorando en nuestro dia a dia
en medidas y politicas que preserven y den garantia a la igualdad de oportunidades con la certeza de que
alcanzaremos desarrollar nuestra labor profesional guidndonos en un trato igualitario y sin discriminaciéon

alguna

Juan Luis Rivero Herreria
Apoderado

Madrid, 30 de junio de 2022



1.2 Creacién de la Comision de Igualdad
Las diferentes empresas del Grupo ICA han creado una Comisién de Igualdad formada por trabajadores de

las empresas del Grupo ICA; Informdtica y Comunicaciones Avanzadas, Icalia Solutions e ICASys.

La Comisién fiene como objetivos velar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres dentro de las
empresas del grupo. A continuacidén, encontraremos las actas de las diferentes reuniones que se han llevado

a cabo en los Ultimos tiempos.

En Madrid, a 17 de Junio de 2022

ACTA del Dia
- Nombramiento de nueva Comisiéon de igualdad
- Preparacion de renovacion de nuevo plan de igualdad
- Compartir las novedades recogidas en la actualizacién de la nueva Ley.
- Se establece convocatoria para la préoxima reunién donde se realizard seguimiento vy
revision para comprobar que el plan de Igualdad se adapta a los requerimientos para
noviembre de 2022

ASISTENTES

D°. Angélica Ruiz Chaves

D¢ Laura Salvans

. JesUs Castellanos Ferndndez
. José Maria Navarro Ruiz

. Rafael Quintana Ruiz D°.

. Miriam Agut Diaz

. Yolanda Sanchez

|vAvAvAvAY)

Temas Tratados

- Miriam Agut realiza una introduccién justificando los motivos de |la reunidén. Presenta a
Yolanda Sanchez como nuevo Agente de Igualdad corporativo, comenta los
requerimientos a los que hace referencia la nueva Ley de igualdad

- Miriam Agut traslada que vamos a realizar un cambio en la organizacién de los planes
de igualdad y los vamos a separar por empresas, de tal forma que ICA Informdtica va a
tener un plan independiente al igual que ICA Sistemas y Seguridad e ICALIA SL. La
publicacidon del nuevo plan de igualdad entrard en vigor en junio de 2022 y tendrd una
vigencia de 4 anos. Se publicard en el Portal del Empleado

- La comisiéon de igualdad seguird conformada por miembros de todas las empresas del
grupo de manera fransversal.



1.3 Reuniones comisién para la igualdad

En Madrid, a 18 de Marzo de 2021
ORDEN DEL DiA

- Andlisis de las medidas de Igualdad aprobadas en la compafia para 2021
- Evaluar el plan de Igualdad en I.C.A. Informdtica y Comunicaciones Avanzadas

ASISTENTES

D°. Angélica Ruiz Chaves

De. Laura Salvans

D. Jesus Castellanos Ferndndez
D. José Maria Navarro Ruiz

D. Rafael Quintana Ruiz.

D°. Miriam Agut Diaz

Temas tratados

- Andlisis de las medidas de Igualdad aprobadas en la compafia para la anualidad 2021
Se estudia de forma pormenorizada las medidas implantadas para estudiar la necesidad de realizar
mejoras

- Decision de la necesidad de evaluar la eficacia del plan de Igualdad Grupo ICA
- Convocatoria de la siguiente reunion para analizar los resultados obtenidos en los diferentes estudios,
en fecha 18 de noviembre de 2021.
Ruegos y preguntas

Se fija nueva reunidn para el 18 de noviembre de 2021.

En Madrid, a 18 de Noviembre de 2021
ORDEN DEL DiA

- Andlisis de los resultados obtenidos en los estudios cuantitativos y siendo objeto de estudio toda la
plantilla perteneciente tanto a I.C.A Informd&tica y Comunicacién Avanzadas S.L. como |.C.A
Sistemas y Seguridad S.L.

- A la vista de los resultados obtenidos, revision de forma undnime de los objetivos del plan y de las
medidas de igualdad implantadas en la compahia.

- De dénde partimos en el ano 2020 y donde nos enconframos actualmente.

Se establece convocatoria para la préxima reunion donde llevard a cabo un seguimiento de las acciones
que se estdn realizando.

Asistentes

D Angélica Ruiz Chaves

De. Laura Salvans

D. JesUs Castellanos Ferndndez
D. José Maria Navarro Ruiz

D. Rafael Quintana Ruiz .

D. Miriam Agut Diaz

Temas tratatos

- Andlisis de los resultados obtenidos en los estudios cuantitativos y cualitativos siendo participe toda
la plantilla. Miriam Agut Diaz toma la palabra para realizar una presentacién al resto de las personas
infegrantes de la comisién, de los datos obtenidos en los diferentes estudios y establecer conclusiones.



En base a estos resultados obtenidos, JesUs Castellanos Ferndndez insta a las personas que forman de
la comisién a establecer una idea General a modo de primer acercamiento de en qué direccidn se
debe frabajar

Peticién de por unanimidad de la revisién de los objetivos del plan desarrollado e
implantado en el afio 2020 asi como de las medidas de igualdad a la Luz de los resultados
obtenidos.

Se inicia una ronda de participacién comun, en la que Angélica Ruiz Chaves, Laura Pérez Navarro,
JesuUs Castellanos, Rafael Quintana Ruiz, José Maria Navarro Ruiz, Miriam Agut Diaz, debate de las
dreas en las que son necesarias revisar el grado de implantacién y ejecucién de las mismas:
Seleccién, Promocidn, Formacién, Salud Laboral, Conciliacién, Comunicacién, Violencia de Género
y Retribucion Salarial. Tras este acuerdo, cada una de las personas que componen la comisién de
igualdad, proponen la necesidad de avanzar en el desarrollo de una  politica retributiva basa
da en el principio de Igualdad.

Valorar puestos por capacidades y competencias y no por el sexo de la persona que lo desempena.

Angélica Ruiz Chaves propone hacer una ronda siguiendo un orden, en el que todos/ a expongan las

ideas desarrolladas previamente.
Se establece un didlogo generalizado entre el personal de la comisidn, en la que Laura
Salvans, anota las ideas que van proponiendo.

Una vez realizada esta puesta en comun y especificacion por escrito de las dreas y de
las medidas, se procede a afinar las medidas implantadas, su grado de consecucién y
posibles medidas a implantar en el tiempo

Rafael Quintana Ruiz, hace un resumen de la reunidn y de las conclusiones a las que se
han llegado.



1.4 Designacion del Agente de Igualdad

Desde ICALIA Solutions se designa a Maite Andreu Miralles como el Agente de Igualdad dentro de la
compania con el objetivo de realizar un seguimiento de la aplicacién de la ley de igualdad y las medidas del
plan de igualdad.

Desempenando también una evaluacién continua del diagndstico inicial, asi como de los posteriores
seguimientos del mismo, calendarizar la planificacién y analizar el cumplimiento de las medidas propuestas.
En caso de detectar casos de discriminacion se actuard para analizar las causas y proponer soluciones.



2. Diagndstico de la Plantilla de ICALIA

2.1 Fase Previa al Diagnéstico de ICALIA
Las empresas, sobre todo las mds pequenas o en sectores mds especializados, pueden encontrarse con
dificultades a la hora de establecer un Plan de Igualdad. En el caso de Icalia, la principal dificultad es la baja

tasa de mujeres con formacién en el dmbito de las TIC.

Si bien es cierto que el porcentaje de mujeres hacia los hombres sobre el total de la poblacién titulada es
mds elevado en el caso de las mujeres, la tasa de poblacién titulada en el dmbito de las TIC la segregacion
es muy clara, predominando los hombres por encima de las mujeres de manera muy evidente tal y como
puede verse en el grafico siguiente extraido de la publicacién “LAS MUJERES EN CATALUNA 2020" elaborado

con datos del Observatorio de la lgualdad de Género

Titols universitaris en enginyeria i arquitectura per curs
académic i sexe. Catalunya

20M1-2012 2012-2013 2013-2014 2014-2018 2015-2016 2016-2017T 2017-2018

M Donez [l Homes

Font: Secretaria d"Universitats | Recerca

La misma tendencia la podemos encontrar en estudios de FP y CFGS, como el porcentaje de mujeres
graduadas estd muy por debajo del porcentaje de hombres, encontrando mayor presencia de mujeres en

ofros dmbitos como Sanidad, servicios o administracion.



Poblacié graduada en FP per tema i sexe. Catalunya 2018
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Este escaso acceso de las mujeres en estudios del dmbito de las TIC es consecuencia entre otras cosas en la
escasa presencia de modelos femeninos en los dmbitos tecnoldgicos o cientificos a los que se exponen las
ninas y adolescentes. Todo esto procede de la invisibilizacidon de las aportaciones y contribuciones de muchas
mujeres en el dmbito de la tecnologia sefalada por diversos trabajos. Por ejemplo, segun el informe de
Fundacién Telefénica 3Por qué no hay mds mujeres STEM?2 Se buscan ingenieras, fisicas y tecndlogas (2017),
muchas de las contribuciones de mujeres en estos dmbitos ni siquiera se mencionan en los libros y materiales
diddcticos. En este sentido, en los Ultimos afos se estdn llevando a cabo diversas actividades e iniciativas
para potenciar la presencia del sexo femenino en los estudios en el dmbito tecnoldgico. Los datos de acceso
del género femenino a los estudios relacionados con las TIC se trasladan en la tasa de ocupacién de puestos
de trabajo relacionados al sector TIC, tal y como se puede ver en la grdfica extraida del IDESCAT a partir de

los datos de la Encuesta de la poblacién Activa.



Evolucio de I'ocupacio en Informacio i comunicacio per sexe.
Catalunya
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22 Organigrama ICALIA
Icalia Solutions S.L. es una empresa del sector de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacidon. Su
estructura organizativa la podemos ver detallada en el Organigrama gue encontramos a confinuacion y

dénde se distribuye la totalidad de su plantilla.
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2.3 Distribucion Plantilla

Actualmente la plantilla de Icalia estd formada por un total de 75 personas, distribuidas de la siguiente forma:

TOTAL PLANTILLA

mHombres mMujeres

Los colaboradores llevan a cabo su actividad dentro de 5 grandes Areas de Negocio (Software, Soluciones
TIC, Innovacién, Business Intelligence y Redes y Seguridad) y Estructura que engloba Direccién, RRHH,
Comerciales y Administracion, dreas que se corresponden con el modelo de negocio corporativo y con el

Plan General de Trayectorias Profesionales de la Empresa (modelo matricial).

DISTRIBUCION PLANTILLA POR
AREAS

mHombre ™ Mujeres

“

ESTRUCTUCTURA AREAS TECNICAS

Como puede verse la distribucion de la plantilla, el porcentaje de mujeres recae mds en dreas de estructura

que en las dreas productivas y técnicas.



Otro dato importante a analizar es el que nos muestra la distribucién de hombres y mujeres de la plantilla de

ICA Catalunya en funcién de la titulacidon y que nos muestra el siguiente grdafico.
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Vemos coémo un mayor porcentaje de mujeres tienen formacién superior, un 85% respecto al 60% de hombres.
Aunque los estudios de Ingenieria tienen una presencia inferior de mujeres, por lo general, encontramos un
mayor porcentaje de Formacidén Superior en el sexo femenino, pero como veremos mds adelante el porcentaje

de mujeres en las dreas mds operacionales se concentran en posiciones de Direcciéon, Administraciéon y RRHH.

Si analizamos la distribucion de la plantilla en relacién a la categoria profesional y sexo podemos tal y como
vemos en las dos graficas siguientes encontramos un mayor porcentaje de Mujeres en categorias profesionales
bajas, mientras que, en el caso de los hombres, el porcentaje en categorias medias/ altas es mucho mds
elevado que si miramos al de las mujeres. Las mujeres estdn mds en categorias relacionadas en las dreas de
estructura también como consecuencia de que la presencia de las mujeres en formaciones tecnoldgicas

todavia no es igualitaria en el sector.

Mujeres Hombres

= Analista - Analista Programador = Analista - Analista Programador
m Jefe 19- Jefe 2° m Jefe 19- Jefe 2°
= Auxiliar - Operador - Programador = Auxiliar - Operador - Programador

En el dmbito de condiciones laborales, la totalidad de la plantilla estd indefinida, pero si es cierto que, a nivel
de tipo de Jornada, vemos diferencias
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2.4 Proceso de Seleccidén

Fuentes de Reclutamiento: Desde Grupo Ica-lcalia se utilizan diferentes fuentes de reclutamiento:
- Portales de empleo como LinkedIn e InfoJobs.
- Redes Sociales como Twitter.

- Promocién interna de personas que forman parte de ICA y cuentan con las competencias y capacidades
requeridas para desempenar los puestos de forma eficaz.

- Candidatos y candidatas referenciadas por parte de las personas que forman parte de la plantilla.

- Candidaturas espontdneas recibidas en las cuentas de correo corporativas como: rrhh@grupoica.com

Las vacantes se publican con un lenguaje no sexista y siempre para ofrecer asi las mismas oportunidades sin
discriminar en materia de sexo, edad, género, capacidad, religiéon, etnia... y siendo siempre un lenguaje

inclusivo.

Durante el proceso de seleccién se trabajan diferentes partes, asi como criterios para que el proceso sea lo
mds esmerado posible:

- Evaluacién de los requisitos recogidos en la peticién del perfil: Proceso en el que interviene tanto RRHH como
Dpto. Comercial

- Entrevistas por parte del personal de Recursos Humanos en la que se realiza una primera valoracién de la
adecuacion al puesto y de los intereses y motivaciones de las candidatas.

- Entrevistas Técnicas por parte del personal responsable del proyecto para evaluar en profundidad la
destreza en relacién con las tecnologias vinculadas al sitio.

- Pruebas técnicas para conocer el desarrollo de forma mds precisa.



Las persones que realizan los procesos de seleccién no han recibido formacién en Igualdad de Oportunidades,
aungue se ofrecen cursos de formacién en materia de Igualdad en el Portal del Empleado, disponibles para
la totalidad de la plantilla.

2.5 Promocion Interna y Politica Retributiva

A continuacién, mostramos los aspectos recogidos en los convenios de aplicacién en materia de promocién
profesional:

XVII Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinidn publica:
Articulo 11. Promocién profesional de la plantilla. Ascensos.

1. Con arreglo al articulo 24 del T.R.L.E.T., los ascensos y promociones del personal se producirdn en todo caso
teniendo en cuenta la formacién, méritos y experiencia de la persona trabajadora, asi como las facultades
organizativas del empresario.

2. En todo caso, los criterios de ascensos y promociones son comunes para todas las personas,
independientemente del género, respetando asimismo el imperativo de no discriminacién por las demds
circunstancias referidas en el art. 17.1 del T.R.L.E.T.

3. Para el ascenso o promocién profesional de la plantilla se requerird poseer las aptitudes exigidas para el
ejercicio de los nuevos puestos de trabajo, valordndose a estos efectos la asistencia de los trabajadores, con
aprovechamiento acreditado, a cursos de formacidon directamente relacionados con el puesto a
desempenar.

El sistema de promocidon profesional implantado dentro de la empresa, se rige por los valores de evaluar las
competencias y capacidades de cada persona en relacién con la exigencia del puesto a desarrollar.

Los itinerarios profesionales no estdn establecidos como tales, aunque si que estdn definidas cada uno de los
puestos de trabajo. No obstante, se realizan reuniones de seguimiento fanto con RRHH como los BM de las
dreas con el fin de poder facilitar trayectorias profesionales individuales y adaptadas a los trabajadores
acordes con sus conocimientos, habilidades y capacidades trabajando con un plan de formacion
individualizado.

Las diferentes categorias estdn definides con sus responsabilidades y funciones.

Existen categorias y grupos profesionales masculinizados y/o feminizados. Las categorias profesionales como,
por ejemplo: programadores/ as, analistas, analistas programadores/ as, técnicos/ as de sistemas,
operadores/ as, es decir, los puestos mds relacionados con el aspecto tecnoldégico, muestran claramente un
predominio de hombres. Frente a puestos tales como, administrativos/ as, técnicos/ as de recursos humanos,
cuyo predominio es claramente femenino como consecuencia de la distribucién de la plantilla, donde
encontramos un indice mds alto en puestos de estructura de mujeres que en las dreas técnicas.

El sistema de clasificacion profesional en la empresa se ha establecido por criterios de competencia vy
capacidad, nunca asociado a factores vinculados a la naturaleza de la persona, como puedan ser el género,
el estado civil, la raza, religién, etc.

BRECHA Salarial

Con el objetivo de adquirir una Igualdad efectiva en las diferentes dreas de la empresa, se ha procedido a
realizar el presente estudio de las condiciones salariales de las empleadas y empelados que forma parte de
ICALIA.

Cdlculo de las tasas de pago
- Tasa de pago por mes: Cdlculo obtenido de la division del salario bruto anual entre doce meses: SB/12

- Tasa de pago por semana: Una vez hemos obtenido la tasa de pago por mes: Tasa pago al mes x 7 dias de
la semana y el resultado que obtengamos de este producto lo dividimos entre 30,44 dias del mes.

- Tasa de pago por dia: El resultado obtenido de la tasa de pago por semana, lo dividimos entre las horas que
la persona realiza a la semana. Tasa pago a la semana/ horas realizadas a la semana

** Las horas que la persona realiza a la semana, se han calculado mediante proporciones, tomando como
base que 40 horas a la semana corresponde al 100%**



Sobre los resultados obtenidos de los cdlculos comentados en el punto anterior, se ha procedido a calcular
la media y la mediana de la tasa de pago al dia en los puestos desempenados por las mujeres en relacién a
los hombres en cada una de las sedes que conforman la empresa.

Férmula utilizada:
Una vez obtenida la media, la féormula utilizada para obtener los datos y poder comparar es la siguiente:

Brecha salarial (media): Diferencia entre la tasa media de pago por hora que reciben los empleados de
salario completo masculinos y femeninos.

(M-F)/Mx100%

M = Promedio de tasa de pago por hora masculina

F = Promedio de tasa de pago por hora femenina

Interpretacion de los resultados:

- Cifra % positiva: Las mujeres tienen tasas de pago mds bajas que los hombres.

- Cifra % negativa: Las mujeres tienen tasas de pago mds altas que los hombres.

- Cifra % igual a 0: No hay distinciéon entre las tasas de pago entre hombres y mujeres.

El cdlculo obtenido nos da que la brecha salarial es del 2,8, una tasa positiva que nos da a entender que la
tasa de pago es inferior en las mujeres que, en los hombres, no obstante, nos encontramos en una situacién
actual donde el porcentaje de hombres y mujeres no es equitativo en distribucion en las dreas como hemos
podido ver antes. No hay una equidad de hombres y mujeres en los mismos puestos de trabajo dado también
a lo que hemos explicado al analizar las dificultades en realizar el diagndéstico de ICALIA, dado que el
porcentaje de mujeres en estudios del dmbito de las IT es aun muy inferior que el de los hombres.

2.6 Plan de Formacion

Disponemos de un plan de formacién anual con el objetivo de dar respuesta a las necesidades tanto
individuales como de las distintas dreas de negocio.

Una vez identificadas las necesidades, se procede a seleccionar los cursos, tanto presenciales como online
(se divide en cursos técnicos, cursos de habilidades transversales e idiomas).

Toda la formacién disponible, se publica en el portal del empleado para que toda la plantilla disponga de
las mismas oportunidades en el acceso de la formacién y se podrd inscribir de forma voluntaria.

El plan de formacidén estd disponible en toda la plantilla, pudiendo acceder todas las personas de la empresa
independientemente de la sede donde ejerzan su labor profesional, jornada laboral, tipos de contrato o
categoria profesional, con las mismas garantias y derechos.

El Plan de formacién elaborado por RRHH y publicado en el portal del empleado es totalmente voluntario
para las tfrabajadoras y trabajadores.

Existe formacidén obligatoria (como por ejemplo en materia de PRL, medioambiental y seguridad de
informacion).

La formacién obligatoria dentro de la empresa es la relacionada con dreas de cumplimiento como PRL,
calidad, seguridad de la informacién.

El resto de acciones formativas vinculadas con idiomas, competencias, programacidn, salvo las excepciones
comentadas por necesidades de proyectos, son voluntarias.

La formacion ofertada y ofrecida la empresa al ser completamente voluntaria salvo casos como los indicados
anteriormente, participan tanto hombres como mujeres sin haber distincién por sexo.

Indica que toda la plantilla disfruta de las mismas oportunidades y acceso a la informacién por igual.

Las trabajadoras tienen exactamente los mismos derechos que los hombres a la hora de acceder y desarrollar
la formacién ofrecida por la empresa



2.7 Salud Laboral

Tenemos un plan de prevencidn propio elaborado por el servicio de prevencién ajeno, Cualtis con el que
gestionamos todo lo relacionado con esta materia.

No contamos con representacion legal de los trabajadores y trabajadoras. No participa el Comité de
Seguridad y Salud al estar elaborado por el SPA.

Contamos con toda la informacién correspondiente a personal sensible y embarazo, a disposicién de todas
las trabajadoras y frabajadores.

2.8 Prevencion en el acoso sexual i moral por motivos de género en el ambito
laboral.

Las menciones al acoso por razén de sexo o sexual, citadas en los diferentes convenios de aplicacién a ICA
son:

XVII Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinidn publica
Articulo 24. Faltas y sanciones.

Tipificado como falta muy grave.

Articulo 40. Armonizacion de la vida laboral y familiar. Planes de igualdad.

En la que se indica como medida primordial combatir el acoso sexual o por razén de género en el plan de
Igualdad.

No obstante, se dispone de un Protocolo para evitar el acoso en el que se manifiesta tanto el
procedimiento a seguir en caso de cualquier denuncia por parte de alguna o alguna trabajadora, asi como
las sanciones. A continuacién, detallamos el procedimiento de actuacién:

FASE DE INICIO:

Denuncia:

Ante cualquier comportamiento inadecuado u ofensivo, es fundamental que la persona afectada o fterceras
personas que conozcan la situacion, denuncien el caso por poner en marcha las acciones correspondientes
para eliminarlas; por ello, deberd ponerse en conocimiento del Departamento de RRHH, a fravés de una de
las siguientes vias:

- Departamento de RRHH

Los empleados pueden informar de cualquier situacion que consideren inaceptable y pueda ser constitutiva
de acoso en el entorno laboral, poniéndolo en conocimiento del Departamento de RRHH.

La denuncia puede formularse verbalmente o por escrito.

No se tramitardn a través del procedimiento contenido en este protocolo las que se refieran a materias
correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

Adicionalmente, podrd presentar denuncia cualquiera que tftenga conocimiento de la existencia de
situaciones de esta naturaleza. En este caso, la denuncia deberd presentarse siempre por escrito.

Este proceso deberd estar sustanciado en un plazo méximo de diez dias laborables, guardando todos los

actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, para afectar directamente a la intimidad y honorabilidad
de las personas.

- Actuaciones preliminares y mediacién:

o Los datos de identificacién de la persona que denuncia y los de la persona que supuestamente estd
sufriendo acoso, en caso de ser diferente a la persona

denunciante.

o Descripcidon de los hechos, con indicacién de fechas y otras circunstancias relevantes.



o Identificacién de la/s persona/s que presuntamente estd/n cometiendo el acoso.

- Recursos Humanos acusard inmediatamente recibido de esta denuncia y trasladard a las personas que
vayan a instruir el oportuno expediente (en adelante, equipo mediador).

No podrd participar en la investigacién del expediente ninguna persona afectada por relaciéon de
parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerdrquica inmediata
respecto de la persona denunciante o de la persona denunciada.

En todos los anos de ejercicio empresarial en Grupo ICA no se ha recibido ninguna denuncia por motivos de
acoso sexual, razén de sexo, mobbing, acoso étnico o cualquier tipo de acoso.

Contamos con buen ambiente laboral en el que la empresa procura fomentar relaciones “sanas” entre las
empleadas y empleados que forman parte. Por eso, el dia a dia transcurre de forma cordial, pero en ningin
caso se ha tenido noticias ni de las personas que forman parte del staff ni de cliente, que se estén haciendo
bromas que atenten contras a las personas.

No se ha producido ni en cliente ni en staff ningUn tipo de trato diferenciado ni se han realizado represalias
en ejercicio de defenderlas de las medidas de conciliacion, igualdad o cualquier comportamiento que
aminoren sus derechos.

Cabe resaltar que en 2019 obtuvimos la certificacion “Empresa Familiarmente Responsable” por el
compromiso asumido en frabajar y mejorar en el drea de conciliacion.



3. Medidas

3.1 Ambito de Actuacién: Proceso de Seleccién
Sobre los procesos de seleccién en ICALIA cabe destacar que existe un sistema abierto y tfransparente para
cubrir las distintas necesidades de la compahfia. El propdsito es garantizar la incorporacién de la mujer, de
modo que permita progresivamente alcanzar una presencia equilibrada en aquellos lugares o niveles en los
que actualmente se encuentra menos representada, sin embargo, como hemos dicho y visto, la presencia

de la mujer, aunque va en aumento sigue siendo muy inferior al porcentaje de hombres en el sector.
Desde RRHH se trabaja para:

- Atender a los méritos y calificacién como referencia para adoptar decisiones de contratacion vy
frabajo.

- Estandarizar los guiones de las entrevistas para que contengan Unicamente la informacién necesaria
y relevante para el puesto de trabajo.

- Utilizacién de métodos de seleccién y contratacién no discriminatorios.

- Transmitir el Principio de Igualdad de Trato que impera a la compafia a las Empresas Consultoras

que participan en los procesos de seleccion.

Acciones Implantadas

- Contactar con Escuelas de Negocio e Institutos de Formacién educativa con el objeto de dar a
conocer las actuaciones y medidas establecidas por la incorporacién de la mujer

- Transmitir el Principio de Igualdad de Trato que impera en la compania a las empresas consultoras
que participan en los procesos de seleccion.

- Utilizacién de métodos de seleccidn y contratacién no discriminatorios.

- Estandarizar los guiones de las entrevistas para que contengan Unicamente la informacién necesaria
y relevante para el puesto de trabajo.

- Atender a los méritos y calificacién como referencia para adoptar decisiones de contratacion y
empleo.

- Envio de CV sin datos personales

Acciones a implantar:

- Sensibilizar en materia de Igualdad de Oportunidades a todos aquellos que directa o indirectamente
intervienen en el proceso de seleccidn, a través de talleres, seminarios, etc., bajo la premisa de una
progresiva presencia de la mujer.

- Promover la asistencia a cursos o talleres de Igualdad de oportunidades



- Colaborar con entidades sociales que trabajen en proyectos de fomenta la insercién laboral en el

sector tecnolégico de mujeres en situacién de vulnerabilidad.

Indicadores

- Informes de incorporaciones y salidas de la compania
- Total C.V. enviados por peticiones

- Estudio del origen de los CV

- Formaciones y eventos realizados

Plazo implantacién:
- Durante la vigencia del plan
3.2 Ambito de Actuacién: Formacién

Desde RRHH de ICALIA se trabaja para dar acceso en las mismas oporfunidades sin discriminar a nadie para

facilitar las herramientas necesarias para la evolucién profesional dentro de la compania.

También se ftrabaja para formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla,
especialmente en los niveles directivos, asi como de facilitar ain mds el acceso a la formaciéon de las

mujeres.

Acciones Implantadas

- Impulsar la formacién de cada persona en los conocimientos y habilidades que se requieren en cada
circunstancia, bajo los principios de igualdad y no discriminacién en funcién de sus necesidades vy
frayectorias profesionales.

- Facilitar el acceso a las formaciones corporativas sin discriminacién de sexo

- Impulsar estilos de liderazgo que contribuyan a la igualdad de desarrollo en funcién de las

capacidades técnicas y profesionales

Acciones a implantar:

- Implantar acciones especificas de sensibilizacion y formacién en Igualdad de Oportunidades.

- Sensibilizar en materia de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Indicadores

- Andlisis del total personas formadas, por dreas organizativas, tipos formaciones (competenciales,
técnicas, transversales) asi como por sexo

- Andlisis del grado de cumplimiento de las mismas

Plazo implantacion:

- Durante la Vigencia del Plan



3.3 Ambito de Actuacién: Promocidn interna y desarrollo profesional
Se trata de favorecer el desarrollo profesional de la mujer en la plantilla, potenciando su acceso a aquellas

funciones o puestos de responsabilidad.

Acciones Implantadas:

- Asegurar la transparencia y objetividad en el proceso de promocidn, de forma que éstos se basen
en la idoneidad y capacidad de los candidatos en un marco de igualdad de oportunidades.

- Velar por el desarrollo profesional y la posibilidad de promocién de las personas en funcién de las
capacidades profesionales

- Realizacién de Reuniones de seguimientos tanto por parte de RRHH como de los Business Manager

de las dreas para facilitar y contribuir en las trayectorias profesionales de todos los trabajadores

Acciones Implantadas

- Sensibilizacién en Igualdad de Oportunidades a todas aquellas personas responsables de determinar
las promociones, a fin de garantizar la objetividad en los procesos de promocién y asegurar el
acceso de la mujer a puestos directivos.

- Diseno de un modelo de la evaluacién del desempeno

- Mantener actualizadas las definiciones de los sitios

Indicadores

- Andlisis de peticiones cubiertas por incorporaciones de personal externo hacia movimientos internos

de personal

Plazo implantacién:

- Durante la vigencia del Plan

3.4 Ambito de Actuacion: Igualdad en la retribucién
Estas acciones se orientan a eliminar todas aquellas diferencias salariales basadas en diferencias de género.

Algunas de estas medidas son

Acciones Implantadas

- Establecer sistemas de retribuciéon centrados en la valoracion del desempeno de las funciones
establecidas por cada puesto de trabajo y la clasificacion profesional, independientemente de la
persona que ocupe el cargo.

- Establecer los complementos salariales segUn criterios claros y objetivos.

- Definicion de los distintos puestos de trabajo



Acciones a implantar:

- Correccién de posibles desigualdades detectadas en las reuniones de seguimiento

Indicadores

- Indicador de la Brecha Salarial

Plazo implantacién:

- Durante la vigencia del Plan

3.5 Ambito de Actuacion: Comunicacién

El objetivo es sensibilizar a la plantilla sobre los femas de diversidad e igualdad de oportunidades enfre

hombres y mujeres.

Acciones Implantadas

- Disefio y puesta en marcha de un plan de comunicacidn por toda la plantilla, dando a conocer los
conceptos de Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion.

- Extender la prdctica de un lenguaje neutro, no sexista, en las comunicaciones, imdgenes y
documentos, tanto infernos como externos.

- Incluir la informacién sobre las iniciativas de igualdad en las presentaciones internas y externas de

la compania, asi como en los medios utilizados por la difusién publica.

Acciones a implantar:

- Envio de mails sobre el compromiso de la empresa en materia de igualdad

Indicadores

- Andlisis de las comunicaciones realizadas y las temdaticas

Plazo implantacién:

- Durante la vigencia del Plan

3.6 Ambito de Actuacién: Conciliacién y corresponsabilidad
Ante todo, cabe mencionar que la conciliacién y la corresponsabilidad es un punto del Plan de Igualdad
qgue no afecta Unicamente a las mujeres. Todos y ser dificil repartir de forma equitativa las tareas publicas y
privadas, todos los trabajadores tienen la necesidad y el derecho de hacerlo. Grupo ICA estd certificada

como Empresa Familiarmente responsable y estd previsto que ICALIA se certfifique como tal. Destacar que



disponemos de un plan de conciliacién que recoge las diferentes medidas que los trabajadores pueden

optar con el objetivo de facilitar la conciliacién personal y profesional a fodo el colectivo de la compadia.

Acciones Implantadas
- Equiparar el derecho de permiso por matrimonio en las parejas de hecho
- Ampliacién del permiso de lactancia a 1 dia mds lo establecido por ley

Jornada compacta los dias pre-festivos

- Jornada continuada el dia del aniversario de los empleados
- Sensibilizaciéon de las personas involucradas en la gestion de personas para que conozcan las

diferentes medidas y la gestién de las mismas

Acciones a implantar
- Revision Certificacion EFR ICALIA
- Continuar trabajando para dotar de mds medidas para la conciliacién entre la vida personal,

familiar y laboral

Sensibilizar a la plantilla sobre la conciliacion y la corresponsabilidad
- Garantizar el acceso a la informacidn de las diferentes medidas enviando recordatorios, facilitando

el acceso a las nuevas incorporaciones...

Indicadores

- Andlisis de las medidas actuales, del uso por parte de la plantilla

- Andlisis de las solicitudes recibidas anualmente

Plazo implantacion:

- Durante la vigencia del Plan

3.7 Ambito de Actuacién: Prevencién en el acoso laboral y la violencia de
género

Partiendo del principio incuestionable de que toda persona tiene derecho a un entorno digno y respetuoso
en el trabajo, cualquier actitud de acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo y de violencia de género
supone un atfentado contra la dignidad de los ftrabajadores, por lo que cualquier conducta o
comportamiento de tal naturaleza dard lugar a la adopcién por parte de la empresa de las medidas que

legalmente correspondan.

Se entiende por acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en particular cuando se

crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.



Asimismo, constituye acoso por razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidén del sexo de
una persona, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

en particular cuando se crea un entorno intfimidatorio, degradante u ofensivo.

Acciones Implantadas

- Expresar de forma puUblica la implicacion y compromiso de la empresa para erradicar el abuso
sexual.

- Elaboracién de un procedimiento y protocolo de actuacién.

- Velar la proteccién y anonimato de las personas que sufren algin tipo de acoso esto como

proporcionar el apoyo necesario

Acciones a implantar

- Asistencia a talleres y charlas para facilitar el acceso al mundo laboral de personas en situacién de
discriminacion

- Sensibilizar e informar a la plantilla sobre la existencia de protocolos corporativos en el dmbito del

acoso laboral por razén de género

Indicadores

- Andlisis de las denuncias recibidas, asi como consultas recibidas en este dmbito

- Evaluacion y seguimiento de los posibles vasos de acoso sexual

Plazo implantacion:

- Durante la vigencia del Plan



4. Difusion, implantacion y evaluacién

4.1 Canales de Comunicacién y Sensibilizaciéon
Para que el plan de Igualdad sea efectivo y se lleve a cabo suimplantacién serd necesario hacer una buena
difusion del mismo de forma que todas las dreas puedan desarrollarlo y llevarlo a cabo a nivel Corporativo

en las diferentes Delegaciones.

Es necesario que todos adoptemos unos nuevos hdbitos y rutinas que implicardn cambios constantes en la

forma de relacionarnos internamente, asi como también con el exterior.

La comunicacién debe ser entendido como un elemento dinamizador que tendrd que tener presencia

durante la elaboracién del plan, asi como también durante su ejecucién como posterior evaluacién.

Para poder hacer una buena difusion, los canales de comunicacidn que se utilizardn para llevar a cabo la

misma serdn:

e Tabldn de anuncios

* Reuniones de seguimiento
e Ofros

Por otro lado, habrd que hacer un gran esfuerzo para sensibilizar a toda la compania de la necesidad de
respetar el plan de Igualdad. Toda accién formativa deberd fomentar una actitud favorable a la igualdad
de oportunidades, asi como dotar de conocimientos necesarios para hacer viable la implantacién del plan

elaborado.



5. Andlisis y seguimiento del plan de igualdad

Se constituye una COMISION DE IGUALDAD, cuyo objetivo serd, entre ofros, analizar conjuntamente la
problemdtica existente, incorporaciéon de nuevas medidas, asi como realizar sesiones de trabajo durante los
proximos seis meses para determinar aquellas medidas que obviando la barrera que pudiera existir, ayudan
a potenciar el desarrollo profesional de la mujer, etc. Con la perspectiva de conseguir una representacién

equilibrada entre hombre y mujer.

Dentro de este marco, se celebrardn reuniones anuales para analizar el impacto de las medidas escogidas
en el presente Plan de Igualdad, y de esta forma plantear la posible correccién de las existentes, o la

implantacion de otras diferentes.

El vigente plan tendrd una duracién mdxima de 4 aios y se marcard un calendario de seguimiento con el
objetivo de poder valorar el nivel de consecucién de las diferentes medidas a implantar en cada una de las

tipologias definidas:

Julio 2022: Publicaciéon del plan de Igualdad
Junio de 2026: Revision del plan de Igualdad, andlisis de las medidas implantadas y andlisis de los
indicadores. Elaboracién de un informe con las conclusiones extraidas y definicién de nuevas

medidas y elaboracién del nuevo plan de igualdad.
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