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Carlos Mota Santos

Presidente del Consejo de
Administraciony CEO

MENSAJE

del Presidente

El legado que celebramos en el 80° aniversario de
Mota-Engil nos inspira a seguir construyendo una
organizacion donde todas las personas puedan
contribuir, crecer y liderar.

Este ano también iniciamos un nuevo ciclo
estratégico Focus 2030, en el que reforzamos
nuestro compromiso de promover una cultura
donde el mérito, la competencia y el talento
encuentren espacio para prosperar.

Creemos que equipos mas equilibrados e
inclusivos fortalecen nuestra capacidad para
crecer, innovar y construir una Mota-Engil cada
vez mejor.
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Contexto

El derecho a la igualdad entre mujeres y hombres estd consagrado en la 01
Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos y es fundamental para el comseste
desarrollo de las sociedades y para la plena participacion de todas las personas,

independientemente de su género, en la vida social, profesional y politica de las

naciones. Al mismo tiempo, el derecho a la igualdad de género esta consagrado en

la Constitucion de la Republica Portuguesa, es decir, en el articulo 9(h),

constituyendo una obligacién legal y no solo una forma de estar en la sociedad.
Consciente de la diversidad

A su vez, en 2012, la Resolucién del Consejo de Ministros n° 19/2012, del 8 de marzo, cultural y de la realidad de los
reforzé este derecho, estableciendo la obligacion de adoptar un plan de igualdad diferentes contextos en los
en todas las entidades del sector empresarial estatal, con el fin de promover el que opera, el Grupo Mota-
trato y las oportunidades igualitarios entre mujeres y hombres, la eliminacién de la Engil mantiene un sélido
discriminacion y la reconciliacion entre la vida profesional, familiar y personal. compromiso con el respeto, la
proteccién y la promocién de
Posteriormente, y ampliando su ambito de aplicacidon, esta obligacién se convirtid, los derechos humanos,
en una segunda fase, en cubrir a las empresas cotizadas en bolsa, mediante la Ley guiando sus acciones por los
n° 62/2017, de 1 de agosto, que aprobd el régimen de representacion equilibrada principios consagrados en la
entre mujeres y hombres en los érganos de gestidn y supervisién de entidades y Declaracién Universal de los
empresas del sector publico cotizadas en bolsa, estableciendo la obligacién de Derechos Humanos y en la
preparar y divulgar anualmente planes para la igualdad de género. legislacién aplicable.

En este contexto, y en compromiso con su implementacién, seguimiento y
actualizacion, el Grupo Mota-Engil ha preparado el Plan de Igualdad de Género
2027, aplicable tanto a sus empleados como a los miembros de sus érganos de
gobierno, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 7 de la Ley n° 62/2017.
Este Plan fue elaborado de acuerdo con la Guia para la Elaboraciéon de Planes de
Igualdad de la Comisiéon para la Igualdad en el Trabajo y el Empleo (CITE),
elaborada bajo los términos de la Orden Normativa n° 18/2019, de 21 de junio.



Carla Duplan

Mota-Engil Brasil | Gerente de Produccion

Hace 26 afhos comencé mi carrera profesional
como Técnico Electromecanica, trabajando en
alta mar en la industria del petrdleo y gas. A lo
largo de mi carrera, también me converti en
Técnica en Petrdleo y Gas, Ingeniera Mecanica,
con un MBA en Gestién de Proyectos y un titulo
ejecutivo de posgrado en Petréleo y Gas. Con
mas de 20 anos de experiencia en la gestion de
contratos de mantenimiento, construccién y
montaje en plataformas, fui asumiendo
progresivamente roles de liderazgo. Hace unos
tres anos, me incorporé a Mota-Engil como
Superintendente del negocio de
mantenimiento de plataformas petroliferas y
gasiferas.

El primer y principal desafio fue la gestion de un
contrato con una prevision operativa de que
terminaria con una pérdida. En la primera
semana, fue necesario negociar con el cliente
una solucién para suspender las multas y crear
las condiciones necesarias para recuperar los
contratos.

En los meses siguientes, reorganizamos el
equipo, ajustamos la estructura empresarial y
desarrollamos soluciones técnicas \Y
contractuales para afrontar los principales retos
existentes.

El conocimiento técnico, el dominio de las
obligaciones contractuales y la firmeza en las
negociaciones fueron fundamentales, lo que
permitié el reconocimiento de reclamaciones
y la firma de una enmienda contractual. La
combinacién de un equipo comprometido,
soluciones estratégicas y una negociacion
constante nos permitié revertir el curso del
contrato, que actualmente es positivo y con
oportunidades de mejora con las
reclamaciones que se construyeron a lo largo
del contrato.

En un entorno que sigue siendo
predominantemente masculino, aprendi que
el liderazgo se construye con
conocimiento, transparencia y
posicionamiento. Estoy casada, soy madre
de dos hijos y creo que no necesitamos elegir
entre una carrera de liderazgo y una vida
personal plena. A las mujeres, dejo un
mensaje: dedicate, estudia, confia en tu
potencial, posicionaos \' entregad
resultados constantes.
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Nuestro compromiso

Comprometido con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) e
inspirado por el legado de Manuel Anténio da Mota, el Grupo Mota-
Engil esta preparando una nueva etapa en su trayectoria,
concluyendo el plan estratégico del Building 26 y proyectando el
futuro a través de FOCUS 2030.

De este modo, refuerza su compromiso de construir un entorno cada
vez mas inclusivo y atractivo para su Pueblo, promoviendo la

diversidad, la igualdad de oportunidades y el respeto por las
diferencias como pilares fundamentales de su cultura y un
crecimiento sostenible.

"Nuestro legado nos inspira y nos
compromete a construir un mundo
mejor."”

01
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nb Haz clic aqui para ver el

Building' 26

Building ‘26

El Plan Estratégico Building 26 incluyé en la agenda Evolucién del nimero de mujeres y hombres 01
estratégica el objetivo de promover la igualdad de 2021-2025: Nuestro
oportunidades y la diversidad en los roles de liderazgo, COMPROMISO
aumentando el niumero de mujeres en puestos directivos. 1400 A 8%

1200 1106

De hecho, en este periodo hubo una evolucién sin precedentes
en el nUmero de mujeres en puestos directivos, cuya tasa de
crecimiento fue aproximadamente cinco veces superior a la

1000

800

. . A 40%
tasa de crecimiento del niumero de hombres. o
371
400 265
Esta evolucion demuestra el impacto positivo de las medidas 200 ./
implementadas. 0
Hombres Mujeres
2021 2025 2021 2025

Otro objetivo estratégico definido incluydé la inversion en
personal local en los paises donde el Grupo realiza su actividad,
con un aumento del 12% en el periodo de personal local en
funciones de gestién, representando en 2025 el 71% de los Evolucién del nimero de nacionales 2021-2025:
empleados en puestos directivos.

1120

Esta evolucion refleja el compromiso continuo con el 100
desarrollo del talento local y el fortalecimiento de liderazgos -
gue son cada vez mas representativos de los contextos en los 1040 A12%
que opera el Grupo. -
980
El Plan Estratégico FOCUS 2030 continuara por este camino, 9%
reforzando la representacién de mujeres y cuadros locales en -
puestos de liderazgo. 2021 2025


https://www.mota-engil.com/app/uploads/2025/03/ME_Strategic_Plan_2022-2026_CMVM_EN.pdf
https://www.mota-engil.com/app/uploads/2025/03/2021.11.08-1-PT.pdf
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Plano Estratégico FOCUS 2030

A continuacidn, se presenta un resumen de las prioridades estratégicas de FOCUS 2030.

2026-2030

Nuestro legado es la base de FOCUS 2030

PRIORIDADES
ESTRATEGICAS

Consolidar el liderazgo en los
mercados clave de E&C

Participacion selectiva en concursos
para proyectos atractivos

Profundizar las alianzas locales en los
mercados clave

Mantener alta rentabilidad y excelencia
en la ejecucion

Diversiticacion

Maximizar el valor de nuestro
negocio sinérgicos

Capturando la  proxima ola de
crecimiento en plataformas sinérgicas
Asignacion disciplinada de capital
alineada con el ajuste estratégico
Capturar oportunidades de cross-selling
y ganancias de eficiencia mediante la
integracion operativa

P Haz clic aqui para ver el
b FOCUS 2030 completado

Disciplina rFinanciera

Mejorar la conversion de efectivo y
fortalecer el balance

Enfoque en la generacion de efectivo y la
resiliencia a la liquidez

Fortalecimiento del capital mediante una
gestion disciplinada de la deuda vy
alianzas estratégicas

Atractiva  remuneracion  para los
accionistas

Aprovecha los principales facilitadores en tecnologia, personas, innovacion y eficiencia operativa

Con la sostenibilidad integrada en todas nuestras prioridades estratégicas

01

Nuestro
COMPROMISO


https://www.mota-engil.com/app/uploads/2026/03/260310_FOCUS2030-External-EN-vFinal-2.0.pdf
https://www.mota-engil.com/app/uploads/2026/03/260310_FOCUS2030-External-PT-vFinal-2.0.pdf

Brisa Cohen

Mota-Engil Angola | Gerente SHEQ & Gerente

Planificacion y Control

Mi trayectoria comenzé en 2008, a través de un
programa de practicas para jovenes ejecutivos
angolenos en Portugal. Durante este periodo
trabajé en las areas de Comercial, Produccién
y Planificacién. Tras un afo de practicas, me
incorporé a Mota-Engil Angola como Técnica de
Planificacion. En 2014 fui invitada a liderar el
Area de Planificacién, asumiendo una
responsabilidad que marcé una nueva etapa en
mi crecimiento profesional.

La experiencia mas destacada de mi carrera
surgié en 2020, cuando me desafiaron a asumir
también el liderazgo del area de SHEQ. Tras
varios anos dedicada a la planificacién, tuve que
salir de mi zona de confort para abrazar un area
con desafios y demandas completamente
diferentes. Poco después, también asumi el
papel de Focal Pointde Compliance en Angola.

El mayor desafio es conciliar tres areas
distintas, asegurando el cumplimiento de los
objetivos de cada una sin comprometer la
calidad del trabajo desarrollado. Para
superarlo, invierto en el aprendizaje continuo,
fortalezco el trabajo en equipo y adopto un
enfoque basado en la colaboracién y Ila
mejora continua. Esta experiencia me
permite desarrollar nuevas habilidades de
liderazgo, adaptabilidad y resiliencia.

Hoy creo que el crecimiento ocurre cuando
tenemos el valor de aceptar desafios que al
principio parecen mas grandes que nosotros.
Mi consejo para otras mujeres es que confien
en sus capacidades y no tengan miedo de
abrazar nuevas oportunidades. A menudo es
fuera de nuestra zona de confort donde
descubrimos nuestro verdadero potencial.






MOTAENGIL

A World of Inspiration

PLAN PARA LA IGUALDAD DE GENERO 2027

Evaluacion de dltima generacion

A continuacion, resumimos los instrumentos adoptados en la evaluacién y seguimiento de la evolucién que se ha producido en el

fortalecimiento y promocién de la igualdad de género en el Grupo:

Instrumentos

1 Gufa CITE y sus directrices para la
elaboraciéon de planes de igualdad

Cuestionario de Autodiagnéstico CITE*
Indice CITE *

Recomendaciones de la CITE

Plan de Accién para la Igualdad de

Género *

AN U»nn pH W N

Encuesta sobre el Clima Organizacional

7 Reporting corporativo de Recursos

Humanos

¢Qué es, para qué sirve?

Guia de apoyo proporcionada por la CITE para identificar directrices para la
preparacién de planes de igualdad

Cuestionario estructurado por la CITE para evaluar las practicas de igualdad
de género de la empresa

Herramienta estadistica proporcionada por la CITE, para monitorear las
politicas que promuevan la igualdad de género

Recomendaciones emitidas por la CITE, con el objetivo de garantizar la
mejora continua del enfoque adoptado por la empresa

Herramienta para sistematizar medidas y propuestas de accién para
promover la igualdad de género

Encuesta desarrollada por Mota-Engil para evaluar la satisfaccion y
recopilar sugerencias de los empleados de Mota-Engil, sobre una
multiplicidad de dimensiones, incluyendo cuestiones inherentes al respeto
a la igualdad de oportunidades, la justicia y la no discriminacién

Una herramienta para monitorizacién continua de indicadores de diversidad
e igualdad de género, que permite analizar la evolucién de la fuerza laboral e
identificar posibles desigualdades en cuestiones como la representacioén, la
remuneracioén, la progresiéon profesional y el acceso a oportunidades de
desarrollo y liderazgo.

* Instrumentos enviados directamente en la plataforma proporcionada por CITE

Fuente

Externa

Externa

Externa

Externa

Externa/
Interna

Interna

Interna

El diagndstico, basado en esta
multitud de instrumentos,
tenia como objetivo evaluar
dimensiones como la
estrategia y compromiso de la
empresa con la igualdad, los
recursos humanos, la
articulacién/reconciliacién de
la vida profesional, familiar y
personal, el respeto a la
dignidad y la integridad, el
didlogo, la comunicaciény las
relaciones externas, el acceso
igualitario al empleo, la
igualdad en las condiciones
laborales, la igualdad salarial,
la proteccién de la
paternidad, la formacién
inicial y continua, y la
prevencién de la practica del
acoso en el trabajo.
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Indicadores de diversidad en el Grupo

Presentamos una visidon resumida de los instrumentos e indicadores desarrollados dentro del marco del diagndstico realizado para
evaluar las practicas de Mota-Engil en materia de igualdad de género entre mujeres y hombres y que forman parte integrada del
Plan de Igualdad:

02

Conocer
para ACTUAR

gl i %0

Como estamos evolucionando Indicadores de diversidad e igualdad Autodiagnostico CITE indice CITE
p. 14 Anexos Enviado en la plataforma online Enviado en la plataforma online
Resumen de indicadores relativos a: Detalle de indicadores relativos a: Evaluacion de indicadores relativos a: Evaluacion de indicadores relativos a:
= lIgualdad de acceso al empleo ) = compromiso de la Organizaci6n con la
s Headcount = Género = |gualdad en la§ condiciones de trabajo igualdad entre Mujeres y Hombres
= Género = (Categorfa funcional " lIgualdad salarial . = Recursos Humanos
* Grupo de edad » Cualificaciones = Proteccion en la paternidad N = Conciliacién de la vida profesional,
= Cualificaciones = Grupo de edad = Conciliar el trabajo con la vida familiary familiary personal
= Antigiiedad *= Empleo personal = Respeto por la dignidad e integridad de
= Nacionalidades = Capacitacion los trabajadores
= Empleo = Remuneracién = Dialogo, comunicaciony relaciones
= Status de Movilizacion » Localizacién exteriores

13
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Indicadores de diversidad en el Grupo

La diversidad y la igualdad siguen desempefando un
papel central en la estrategia y el propdsito de Mota-Engil.
En este contexto, a lo largo de 2026, se reforzaron y
revisaron varias iniciativas destinadas a consolidar estos
temas como prioridades estratégicas del Grupo.

Dentro del marco de "Focus 2030", Mota-Engil continua
con sus compromisos con la diversidad y la igualdad,
reforzando su compromiso con la promocién de la
representacion femenina y el talento local en puestos
directivos. Estas prioridades, ya presentes en el ciclo
estratégico anterior, siguen siendo pilares de la estrategia
del Grupo para construir equipos mas diversos, inclusivos y
representativos, alineados con los retos y ambiciones del
futuro.

Al mismo tiempo, la preparacion del Plan de Igualdad de
Género 2027 materializa el compromiso de Mota-Engil
con la promocién de la igualdad de oportunidades y la
prevencion de situaciones de discriminacién entre
mujeres y hombres. Este plan tiene como objetivo
fortalecer las practicas organizativas que promuevan un
entorno laboral mas equitativo, valorando la contribucién
de todos los empleados y consolidando la igualdad como
factor de desarrollo sostenible y competitividad.

Considerando el contexto de los sectores en los que opera,
tradicionalmente asociados a una mayor predominancia
masculina, y con referencia a las directrices de CITE, Mota-
Engil identificd las areas prioritarias de intervencién para
2027, culminando en la definicion de un conjunto de
medidas concretas integradas en el Plan para la Igualdad
de Género.

La preparacion de este plan se apoyé en un diagndstico
desarrollado por el Centro de Estrategia de Personas
Corporativas del Grupo, cuyas conclusiones permitieron
identificar oportunidades de evolucién y apoyar Ia
definiciéon de medidas prioritarias para 2027.

Headcount Seniority Distribution Age Distribution

55064 .
Pl ot s RSN 15K
Average Age  Average Senark .
39 4 3K 16K =
1ax [
Gender Distribution
female 4% 1% ™
3
e 2
K s Ll 2K n
beiowd 3-9  10-18 20snd 8-20 30-30 49-28 30-39 E0and
i baovs abawo

Contract Type Distribution Education Distribution

0 22K 2
- Loow 5334
Top 5 Nationalities
19 -
0 8 >.v : -
o
ax

ExpatiLocal
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Ummul Bala

Mi trayectoria en el Grupo Mota-Engil
comenzé en 2022, cuando me incorporé al
Departamento de Recursos Humanos como
becaria. Lo que comenzé como una
oportunidad para aprender y adquirir
experiencia se convirtidé en una trayectoria
profesional enriquecedora. Con los anos, fui
desarrollando mis habilidades, asumiendo
responsabilidades crecientes \Y
evolucionando hasta mi actual rol de
supervision. Este camino me ha formado
tanto profesional como personalmente,
enseNdandome el valor del aprendizaje
continuo, la resiliencia y la confianza en mi
propio potencial.

Uno de los retos mas significativos que
enfrenté fue adaptarme a un entorno
laboral diverso y multicultural, donde
colaborar con colegas de diferentes
nacionalidades, origenes y perspectivas
requeria flexibilidad, conciencia cultural y
s6lidas habilidades comunicativas. Este
desafio se ha vuelto aun mas relevante en el
norte de Nigeria, donde las normas culturales
y las percepciones tradicionales a veces
influyen en cémo se percibe a las mujeres en
el contexto profesional.

Mota-Engil Nigeria | Técnica de Recursos Humanos

Me enfrenté a situaciones en las que se
cuestionaba mi autoridad o experiencia, o en
las que algunos colegas hombres tenian
dificultades para aceptar la orientacién de
una mujer. Sin embargo, en lugar de permitir
que estas experiencias definieran mi camino,
elegi afrontarlas con paciencia,
profesionalidad y confianza. A traveés de la
constancia y la comunicacién clara, fui
ganando poco a poco la confianza, el
respeto y fortaleci las relaciones con mis
compaiieros.

A las mujeres que enfrentan desafios
similares, yo diria: no dejéis que la percepcién
de los demas defina vuestras capacidades.
Seguid aprendiendo, exprésate con
confianza, mantente fiel a tus valores y nunca
tengas miedo de ocupar tu lugar.

Tu voz merece ser escuchada y tu
potencial merece ser reconocido.
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Dimensiones

Estrategia, mision y valores de
la empresa

Igualdad en el acceso al empleo

Formacion inicial y continua

Igualdad en las condiciones de
trabajo

Proteccion en la paternidad

Conciliacién de la vida
profesional con la vida familiary
personal

Prevencién de la practica del
acoso laboral

N2 medidas

PLAN PARA LA IGUALDAD DE GENERO 2027

Status

06006 O

Balance del camino recorrido

Ejemplos de acciones implementadas o en curso

Divulgacién del Plan para la Igualdad de Género
Implementacion y seguimiento del Plan de Igualdad de Género
Implementacién y seguimiento del Plan de Diversidad, Equidad e Inclusién

Consolidacién de la Politica Global de RRHH, reforzando los procesos, con el objetivo de respetar la igualdad de género
y la no discriminacion

Refuerzo del procedimiento para garantizar que, durante el periodo de prueba, la empresa respete el periodo de
ejecucion efectiva del contrato

Continuidad del programa WoMEn Leaders, que abarca un universo de 70 mujeres de alto potencial
Lanzamiento de un mddulo de e-/earning dedicado a la diversidad, la equidad y la inclusién, accesible a todos los
empleados del Grupo

Aplicaciéon de un sistema de validacién para garantizar la equidad en la atribucién de la evaluaciéon del desempefio
Difusién del modelo de evaluaciéon del desempeno, garantizando su transparencia para los empleados

Consolidacién de un modelo profesional, basado en criterios objetivos y libre de sesgos

Definicidon de procesos y herramientas para monitorizar la brecha salarial, para el apoyo a la decisién, con el objetivo de
converger

Implementacion y asignacion de un médulo de capacitacion sobre la igualdad entre mujeres y hombres
Lanzamiento del programa WelcoME Back, a través de la implementacién de espacios inclusivos en la sede del Grupo
Aplicaciéon de procedimientos internos para disuadir las medidas de discriminaciéon

Refuerzo de las prestaciones aplicables a las mujeres, en apoyo de la crianza de los hijos

Fortalecimiento de los mecanismos para facilitar la conciliacion de la vida familiar y personal
Promocién de un programa de sensibilizacién, a través de capacitaciones alusivas a la igualdad
Consolidacién de la politica de teletrabajo

Realizacion de acciones de sensibilizacion sobre la practica del acoso en el trabajo
Aplicacion de medidas preventivas y disuasorias contra la practica del acoso sexual y/o la discriminacion
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Thais Assuncao

Mota-Engil Brasil | Vice-Directora Administrativa y

Financiera

En 2014, tras trabajar para Deloitte en la
auditoria del BCE, fui invitada por el CEO de
Mota-Engil Brasil a unirme al equipo. Comencé
como contable responsable de la
implementaciéon de procesos Yy politicas
contables alineados con las directrices del
Grupo. En 2017, me hice cargo de Ia
coordinacién fiscal; en 2019, de Control de
Gestion y Gestion Contable y, en 2026, fui
ascendida a Subdirectora Administrativa y
Financiera.

Uno de los mayores retos de mi carrera fue el
cambio del ERP para alinear el sistema con las
soluciones del Grupo. La complejidad de las
normas fiscales brasilefas y el corto plazo para
la implementacién y la formacién generaron
muchos asuntos pendientes. Dado este
escenario, fue necesario movilizar a los equipos,
revisar procesos e integrar las areas.

Esta experiencia reforzé que las
transformaciones de  esta dimensién
requieren mas que tecnologia: requieren

visibn empresarial, integracion y un
liderazgo cercano de los equipos.

A lo largo de mi trayectoria, he aprendido
que el crecimiento profesional no ocurre de
forma lineal y que los momentos mas
desafiantes son también los que mas nos
hacen evolucionar. Es necesario tener el
coraje de asumir responsabilidades y no
tener miedo de empezar de nuevo o
cambiar de rumbo. No siempre podemos
elegir los desafios que encontramos en el
camino, pero si podemos elegir cémo
afrontarlos
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StartME

Promover la Diversidad desde el Primer Paso

StartME es el programa corporativo de formacién del Grupo
Mota-Engil, disenado para atraer e integrar jovenes talentos
con alto potencial, revitalizando la organizacién y preparando
a futuras generaciones de lideres.

Como principal puerta de entrada para jovenes talentos al
Grupo, StartME ha desempefiado un papel importante en la
promocién de la diversidad y la igualdad de oportunidades. En
las ultimas ediciones, ha sido posible observar una evolucién
constante en la representacion femenina entre las
participantes del programa. En la 9% edicién, celebrada en
2022, las mujeres representaron el 28% de las alumnas. En la
12% edicién, esta cifra aumentd al 40%, mostrando un progreso
significativo en la atraccién e integracién del talento femenino.

El programa esta disenado para formar futuros lideres,
permitiendo a los joévenes profesionales comprender |la
realidad multidisciplinar e internacional del Grupo e identificar
formas de contribuir a su crecimiento sostenible.

Garantizar una mayor diversidad de género en esta etapa de
ingreso y desarrollo profesional es clave para construir una
organizacién mas innovadora y representativa, capaz de

beneficiarse de diferentes perspectivas en los procesos de
toma de decisiones.

Em&ﬁ
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Global Online MBA Evolucién de la paridad de género en las
aplicaciones del Global MBA:

Ampliar Competencias, Preparar el Futuro

70

El Grupo Mota-Engil sigue fomentando la participaciéon
en el Global Online MBA, que actualmente va por su 7° 60
edicién. Este programa internacional, completamente

online y realizado en colaboracién con Porto Business 20

School, ofrece una experiencia de aprendizaje flexible, 20 03
adaptada a profegpnales en a.ct|vo, promoviendo el El legado que
desarrollo de habilidades de liderazgo, valorando el 30 CONSTRUIMOS

talento interno y fortaleciendo una cultura organizativa
mas diversa, equilibrada e inclusiva.

20

10

2020 2022 2023 2024 2025 2026

mm Numero de mujeres NiUmero de hombres —@— Evolucion de las mujeres

En los ultimos seis anos, ha habido un crecimiento muy
positivo en el numero de solicitudes, de 49 en 2020 a
95 en 2026. Este crecimiento ha ido acompanado de un
aumento constante en la participacién femenina, que
ha pasado de 10 a 29 solicitudes en el mismo periodo.
Aunque los hombres siguen representando a la
mayoria de los solicitantes, la proporcién de mujeres
ha aumentado de alrededor del 20% a mas del 30%,
reflejando una evoluciéon favorable en términos de
diversidad y atractivo de la iniciativa para diferentes
publicos.
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WoMEn Leaders

Desarrollar el futuro del liderazgo

El programa WoOMEN Leaders continda afirmandose como una de las
principales iniciativas para el desarrollo del liderazgo femenino del Grupo
Mota-Engil. En colaboracién con Porto Business School, el programa ha
estado fortaleciendo habilidades de gestidn y liderazgo, preparando a las
empleadas para asumir roles de mayor responsabilidad y contribuyendo a
una mayor diversidad en los procesos de toma de decisiones.

Al entrar en su cuarto afo de implementacién, el programa destaca el
compromiso continuo del Grupo con la promocién de la igualdad de
oportunidades, el desarrollo del talento interno y el fortalecimiento de la
presencia de mujeres en puestos de liderazgo.

(\@2)7 Impacto del programa

280 mujeres contempladas Satisfaccion con el programa:
(2023-2026) 4.67 [escala: 1-5]

43% de Mujeres promovido
desde la finalizacion respectiva
del programa

Enfoque en niveles técnicos con
potencial de liderazgo

03

El legado que
CONSTRUIMOS
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Programa de Embajadores

Compartir Experiencias, Inspirar Talento

El Programa de Embajadores sigue creciendo y consolidandose como una
iniciativa que promueve la implicacién de los empleados en la representacion
del Grupo. En esta nueva edicion, cuenta con 60 embajadores (37 mujeres y
23 hombres) y refuerza su presencia con talento, participando en ferias de
empleo, talks y otras iniciativas cercanas a universidades, asi como en
campanas audiovisuales como StartME y el Dia Internacional de la Mujer.

03

El legado que
CONSTRUIMOS

En este contexto, el programa sigue destacando por la diversidad de caminos,
experiencias y areas de actividad de los participantes, reflejando el
dinamismo y el multiculturalismo que caracterizan a Mota-Engil.

De este modo, los embajadores participan activamente en compartir su
experiencia, transmitiendo de forma auténtica lo que significa formar parte de
Mota-Engil y contribuyendo a reforzar una imagen inclusiva, cercana y genuina
de nuestra cultura organizativa.

)
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o &

Top Performers | 22 edicion

Reconocer Hoy, Construir el Mafana

Esta iniciativa tiene como objetivo distinguir a empleados de diferentes
geografias, backgroundsy areas de negocio, que se han destacado por su
desempeno, alineacién con los valores de Mota-Engil y el ejemplo de
conducta y actitud en sus areas de actividad.

03

El legado que
CONSTRUIMOS

Para conmemorar este reconocimiento, los Top Performers participaron
en el programa Orchestrating Winning Performance, impartido por IMD
Business School for Management and Leadership.

Bajo el lema "Futuro Listo Ahora: Competitividad en un Mundo
Cambiante", el programa reunié a mas de 450 directivos de 20 sectores y
53 nacionalidades, ofreciendo una oportunidad Unica para compartir
experiencias y aprender en areas como liderazgo, sostenibilidad,
estrategia, geopolitica e inteligencia artificial.

Caracterizacion de los Top Performers:

<48 1 A s

AROs \ | Geografias /)
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Georgina Guerrero

Mota-Engil Peru | Gerente Financeira

Desde 2015 soy Gerente de Finanzas en Mota-
Engil Peru y actualmente mi responsabilidad se
ha internacionalizado, con operaciones en
Uruguay. En casi tres décadas de trayectoria
Directiva en empresas transnacionales y he
desarrollado mi carrera en negocios de sectores
exigentes y tradicionalmente masculinizados,
acompanando procesos de transformacion,
crecimiento y expansion.

Uno de mis mayores retos ha sido construir
credibilidad y confianza en la banca, el mercado
de capitales y el sistema financiero, ambitos
histéricamente predominados por hombres. En
Mota-Engil asumi una posiciéon que
anteriormente ocupaba un hombre. Enfrenté
situaciones en las que tuve que defender mis
decisiones y puntos de vista. Respondi con
preparacidn, argumentos técnicos, caracter y
resultados, sin dejar de escuchar y construir
acuerdos. La confianza de los lideres en Mota
Engil que depositaron en mi desde el inicio fue
fundamental.

Alcanzar resultados extraordinarios ante los
desafios, fue la puerta para consolidar mi
reputaciéon y relevancia profesional. Esta
experiencia me ensendé que la autoconfianza
es reconocer lo que somos, sabemos y
podemos aportar. Encontré que Mi mayor
satisfaccioén es desarrollar equipos,
empoderarlos y abrir oportunidades para
mas mujeres y jévenes.

A las mujeres que estdn construyendo su
camino profesional les diria: preparense,
expongan sus resultados, pidan feedback
y desafiense a reinventarse, no hay limite.
Si las oportunidades no se presentan,
busquenlas y preguntense:

“:Por qué no?".
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Grupos de Trabajo DEI

Nuestros socios estratégicos

I
@E Alianzas Estratégicas

La promocidén de la diversidad, la equidad y la inclusién sigue siendo una
prioridad para el Grupo Mota-Engil, reflejada en el desarrollo de alianzas

con entidades especializadas como la Associacdo Salvador, APPC, Asociacién Salvador: Promocién de la
Fundacdo La Caixa, [D] de Eficiéncia e Valor T. 'r:gt‘j)sr';m de personas con discapacidad

03

A través de estas colaboraciones, el Grupo ha participado en iniciativas de - I . El legado que
sensibilizacién, networking, reclutamiento inclusivo y desarrollo de C;ci)far-alrr:lae ?g;g‘:]o;zgolggo;?'dog d CONSTRUIMOS
competencias, contribuyendo a la integraciéon profesional de personas : gra - -
. . . . . personas en situaciéon de vulnerabilidad
con discapacidad y grupos en situaciones de mayor vulnerabilidad, y
reforzando su compromiso con la igualdad de oportunidades.
APPC - Asociacién de Paralisis Cerebral

de Oporto: Colaboracién para la inclusiéon
de personas con paralisis cerebral en el
contexto laboral

| ,_ ‘ | 4 ¥ llil‘fm i
oy x‘f’) )

h*

[D] de Eficiencia: Promocién de las
habilidades de empleabilidad de las
personas con discapacidad y su integracién
en el mercado laboral

Valor T: Promocién de la empleabilidad e
inclusién profesional de las personas con
discapacidad
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MotivE

Escuchar para Evolucionar

El proyecto MotivE, lanzado en 2022, tiene como objetivo evaluar los
niveles de satisfaccion y compromiso de los empleados del Grupo
Mota-Engil, identificando fortalezas y oportunidades de mejora en la

experiencia del propio empleado.

03

El legado que
CONSTRUIMOS

En 2026, la tercera edicidon del estudio registré una tasa global de
satisfaccion del 75%. Entre las empleadas, |la tasa de satisfaccion
alcanzoé el 77%, mostrando una percepcién positiva de su experiencia
profesional en el Grupo y reflejando los esfuerzos realizados para
promover un entorno laboral cada vez mas inclusivo y equitativo.

Los resultados obtenidos nos permiten monitorizar la evolucién de la
experiencia del empleado e identificar oportunidades de mejora,
apoyando la definicion de planes de accién globales y locales
adaptados a las necesidades de cada empresa y mercado.
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Great Place to Work

Reforzar una cultura inclusiva y equitativa

Tras el proyecto MotivE y el compromiso continuo con la
mejora de la experiencia del empleado, el Grupo Mota-
Engil participd en el proceso de certificacion Great Place
to Work (GPTW), habiendo obtenido, en el periodo 2025-
2026, la certificacion en tres mercados: Perd, Nigeria y
Portugal.

Este reconocimiento es resultado directo de |la

participacién y confianza de los empleados y constituye
una validacién externa de la calidad del entorno laboral
promovido por el Grupo.

ERRTHRTIES
ﬁ;/,luﬂs, ‘g

La evaluacién realizada dentro del alcance de |la
certificacion reforzé la importancia de crear contextos
laborales donde todas las personas se sientan valoradas,
escuchadas y apoyadas.

Las celebraciones realizadas en los mercados certificados,
qgue incluian el intercambio de resultados, iniciativas de
compromiso y momentos de reconocimiento de los
empleados, reforzaron el sentido de pertenencia y el
compromiso colectivo con una cultura mas inclusiva,
colaborativa y representativa.

03

El legado que
CONSTRUIMOS
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Equals

Lidera con Excelencia, Crece con Equidad

En 2026, se aprobd el programa Equals, un compromiso estratégico para formar
lideres, independientemente del género, para futuros puestos de gestidon. Este
programa ofrece una formacién sélida y personalizada en resultados, liderazgo y
contexto organizativo. Con trayectorias adaptadas a diferentes niveles, Equals
potencia el talento interno, refuerza el liderazgo y acelera el desarrollo de habilidades
criticas para el éxito sostenible de la organizacién.

.|||||.|. Objetivo > Impacto esperado

Empoderar a los lideres en roles de gestion Mayor visibilidad interna de los asistentes
Prepararse para futuros puestos de Habilidades alineadas con los desafios de
gestiéon Mota-Engil

Promover la excelencia y la equidad en el Participacion de la Direccidén en los
liderazgo proyectos estratégicos

03

El legado que
CONSTRUIMOS
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WelcoME Back

Acompanar cada Regreso, Valorar cada Trayectoria

O El programa WelcoME Back refleja el compromiso de Mota-Engil con la
promocién del bienestar, la inclusion y la reconciliacion entre la vida
profesional, personal y familiar.

Mediante medidas como la provision de salas de lactancia materna e
iniciativas para apoyar la reincorporacion al trabajo tras periodos de
ausencia por motivos familiares o personales, el programa busca ofrecer una
experiencia de reintegracién mas positiva adaptada a las necesidades de los
empleados.

03

El legado que
CONSTRUIMOS

Las salas de lactancia han recibido comentarios muy positivos de las
empleadas, que destacan su contribucidbn a una mayor comodidad,
privacidad y equilibrio en la conciliaciéon entre la maternidad y la vida
profesional. Estas iniciativas refuerzan el compromiso del Grupo con la
creacion de un entorno laboral inclusivo que promueva el bienestar de sus
empleados.

R

“He estado usando la sala y creo que es muy positiva, nos permite
mantener la rutina de recoger leche durante la jornada laboral, esencial
para asequrar que la produccion no baje y estermos comodos.”

“..La creacion de este espacio permitio la continuidad de la lactancia
materna durante el periodo de trabajo, proporcionandome consuelo,
privacidad e higiene necesarias para este proposito.”

Fotografia de la sala de lactancia de la sede de Mota-Engil, en Porto
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Formacion DEI

Sensibilizar sobre la Diversidad, Capacitar para la Inclusién

El e-learning en Diversidad, Equidad e Inclusién se ha
consolidado como wuna herramienta importante para
aumentar la concienciacién y formar a los empleados del
Grupo Mota-Engil. Disponible en diferentes geografias y
areas de negocio, esta formacion fue impartida por mas de
4000 empleados, que representan el 100% de las Unidades
de Negocio del Grupo, el 49% de las empresas y el 53% de
las nacionalidades, contribuyendo a reforzar una cultura
organizativa mas inclusiva y respetuosa, alineada con los
valores del Grupo.

03

El legado que
CONSTRUIMOS

Al promover una mayor comprension de los temas de
diversidad, igualdad de oportunidades e inclusién, Ia
iniciativa busca apoyar la adopcién de comportamientos y
practicas que valoren las diferencias y mejoren entornos
laborales mas equitativos y colaborativos.
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Reportinginclusivo

Consolidar la monitorizacion

En Mota-Engil, seguimos fortaleciendo el uso de herramientas de
informes que apoyan una gestidon mas transparente y basada en
datos. Estas soluciones permiten monitorizar de forma
constante indicadores de diversidad, equidad e inclusion,
promoviendo un seguimiento continuo y decisiones mas
informadas en diferentes mercados y empresas.

Propésito de las herramientas

Monitorizacion continua de Indicadores DEI

Provisiéon de informacion fiable y comparable entre geografias

Apoyo para la definicién y seguimiento de objetivos estratégicos

Promocién de la transparencia en los procesos de gestidon de personas

\.

Building '26
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Acciones de Compliance

Consolidar compromisos, reforzar el impacto

Mota-Engil mantiene su compromiso con la promocién de una
cultura organizativa basada en la ética, la integridad y el respeto por
las personas. En este contexto, el area de Compliance continua
desarrollando iniciativas de sensibilizacién y formacién que
contribuyen al refuerzo de practicas alineadas con los valores y
principios del Grupo.

03

El legado que
CONSTRUIMOS

En este sentido, se promovié la formacion en Compliance and
Internal Investigations, desarrollada por Konexo, con el objetivo de
establecer un enfoque de buenas practicas a nivel de Grupo para la
realizacién de investigaciones internas, en linea con la vision,
valores y estdndares de accién de Mota-Engil.

Al mismo tiempo, se desarrollaron acciones de formacién
multidisciplinar, en formato piloto, en algunas de las empresas del
Grupo, promoviendo un enfoque integrado en cuestiones de
Compliance, ética y conducta. Estas iniciativas tienen como objetivo
fortalecer la concienciacion y formacién de los equipos,
contribuyendo a la creacidon de entornos laborales mas seguros,
éticos e inclusivos, en linea con los requisitos legales y regulatorios
aplicables.
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Raquel Guedes

Mota-Engil Engenharia e Construcao
Gerente de Planificacion de Control de Costes

Me llamo Raquel Guedes y formo parte del
Grupo Mota-Engil desde 2001. Durante estos 24
afnos he tenido la oportunidad de crecer
profesionalmente, pero fue en 2005 cuando vivi
la experiencia que mas marcé mi carrera y
cambid la forma en que veo los desafios.

Cuando me propusieron ir a Angola para
implementar el sector de Planificacién y Control
de Sucursales, senti una mezcla de entusiasmo
y miedo. En aguel momento, la movilizacién
de mujeres para ese mercado era poco
comun. Ir sola a un pais desconocido,
integrar un sector mayoritariamente
masculino y asumir la responsabilidad de
crear un area que aun no existia parecia un
gran desafio.

A pesar de los miedos, decidi creer en mis
capacidades y aprovechar la oportunidad.
Encontré personas que me recibieron, equipos
que colaboraron y colegas que compartieron
conocimientos. Juntos logramos superar
obstaculos.

Durante los cuatro anos que estuve en
Angola, creci no solo como profesional, sino
también como persona. Aprendi que la
adaptacion, la resiliencia y la confianza en
nosotros mismos pueden convertir las
dificultades en logros.

Lo que al principio parecia un obstaculo se ha
convertido en una de las experiencias mas
enriguecedoras de mi vida. No debemos
permitir que el miedo a lo desconocido
defina nuestros limites.

Cuando creemos en nuestro valor vy
aceptamos salir de nuestra zona de confort,
descubrimos una fortaleza que a menudo ni
siquiera sabiamos que existia.

A veces, basta con dar el primer paso y
darse cuenta de que somos capaces de
llegar mucho mas lejos de lo que
imaginabamos.
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Ambitos del Plan de Igualdad de Género 2027

El Plan de Igualdad de Género sigue siendo un instrumento
estructurante de la estrategia del Grupo Mota-Engil, guiando Ia
implementacion de medidas que promueven Ila igualdad de

- ) ! ) ) - 1. Estrategia, misién y valores de la empresa
oportunidades, la inclusidon y el bienestar en toda la organizacion.

Basado en un diagnéstico integral y en linea con las directrices de CITE, 2. Igualdad en el acceso al empleo

el Plan esta organizado en 7 dimensiones de intervencién y 29 medidas,

acompanadas de objetivos e indicadores de monitorizacién, 3. Formacién inicial y continua

destinatarios objetivo, areas responsables y recursos dedicados, leoll
asegurando una implementacién coherente y medible. 4, Igualdad en las condiciones de trabajo no FUTURO
Las medidas definidas reflejan las principales prioridades identificadas

para la promociéon de la igualdad de género, incluyendo el acceso 5. Proteccién en la parentalidad

igualitario al empleo y al desarrollo profesional, la proteccién en la

paternidad, el equilibrio entre vida laboral y personal y la prevencién del 6. Conciliacién de la vida profesional con la vida

acoso en el trabajo. fami"ary persona|

Manteniendo este compromiso en el ciclo estratégico actual, Mota-Engil
continda implementando y supervisando las iniciativas planificadas, 7. Prevencion de la practica del acoso laboral

promoviendo una participacion mas equilibrada y una cultura
organizativa cada vez mas inclusiva.
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1. Estrategia,

Subdimension

Tipo de Medida

mision y valores de la em

Medida

Objetivo

Depart. Resp.

Depart.
Involucrados

resa

Presupuesto

Meta

Indicadores

Divulgacion del Plan para la Igualdad, de las
respectivas medidas y de los objetivos

Divulgacién del Plan para la Igualdad, de las
respectivas medidas y objetivos, a través de
sesiones de sensibilizacién, divulgacion en la
pagina web de la empresa, en la intranet, por
correo electrénico y colocado en lugares internos
de reconocida visibilidad

Dar a conocer el Plan para la
Igualdad y su importancia
estratégica para la empresa e
involucrar a los equipos de
RR. HH. y Sostenibilidad en su
consecucion

Centro
corporativo
de Personas

Centros
Corporativos de
Comunicaciény

Relaciones
Institucionales

No implica
costes
especificos

Divulgacién del
Plan al 100 %
de los
destinatarios
previstos

% de users que
conocieron el

Definicidn de objetivos estratégicos medibles
para la promocidn de la igualdad

Definicién de objetivos estratégicos cuantificables
para la promocién de la igualdad entre mujeresy
hombres

Garantizar la aplicacion del
Plan para la Igualdad, su
supervisién, seguimiento y
sostenibilidad

Centro
corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

30% de mujeres
en puestos
directivos para
2030

Plan para la
Igualdad
% de mujeres en Foco
puestos no FUTURO
directivos

Definicidn de objetivos estratégicos medibles
para la promocidn de la igualdad

Dinamizaci6n de grupos de trabajo dedicados al
tema de la igualdad de género

Recopilarinputs que
contribuyan a la
sensibilizacion, promocién y
refuerzo de la igualdad de
género entre mujeres y
hombres

Centro
corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

> 80% de
personal local
en puestos
directivos para
2030

% del personal
local en puestos
directivos

Definicidn de objetivos estratégicos medibles
para la promocidn de la igualdad

Definicidn de objetivos estratégicos medibles para
la promocién de la diversidad

Garantizar la implementacion
del Plan para la Diversidad,
su supervisién, seguimiento y
sostenibilidad

Centro
corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Roadmap
preparado por el
100% de las
empresas,
implementacién
y seguimiento
de la misma

% de
cumplimiento
con el roadmap
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ualdad en el acceso al empleo

Depart.

Subdimension Tipo de Medida Medida Objetivo Depart. Resp. Presupuesto Meta Indicadores
Involucrados
Re.fotrzar 2 |mplementt§(:|on dEII procidlmlento Reforzar la implementacién del procedimiento interno, Difusi6n del
Interno, para garantizar que fos crilerios y para garantizar que los criterios y procedimientos para Fomentar la participacion de los Manual de
9 aa procedimientos para la seleccién y contratacion de 2 L s L. Centro L —_— .
Anuncios, seleccion y P la seleccién y contratacién de recursos humanos empleados en el ambito de la . No implica costes RRHH al 100% % de focal points de
. recursos humanos tengan en cuenta el principio de R . > . Corporativo de Depart. RRHH . X
reclutamiento . Rt . tengan en cuenta el principio de igualdad y no promocién de la igualdad entre especificos de los RRHH cubiertos
igualdad y no discriminacién por razén de sexo, L ) . : Personas . .
SHenelD PrEEERES —or [ it — Gl e discriminacién por razén de sexo, siendo preparados mujeres y hombres destinatarios
prep L P P —por la empresa— de manera objetiva y transparente objetivo
objetiva y transparente
Implementacién
deun
. . A . . Py procedimiento
Procedimiento para garantizar que, durante el  Procedimiento para garantizar que, durante el periodo Fomentar la participacion de los Centro para supervisar N2 de auditorfas
peiodo e pruehs B e e e e e evemiiioe  Coporaivode  Deput g MU o porodosde realzadas e s
! ) ’ P g Personas P 0s pruebaylas periodos de prueba

evaluar el interés en su mantenimiento su mantenimiento

mujeres y hombres

respectivas
decisiones de
mantenimiento

04

Foco
no FUTURO
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continua(1/2)

Subdimension Tipo de Medida Medida Objetivo L lis s Presupuesto Meta Indicadores
Resp. Involucrados
Promover una cultura de fa
= P AR igualdad entre mujeresy AR Formacion % de empleados
B Integracion de un médulo de formacién sobre .Pro{zo(cjlontdel m(?dulo ds fortr)nacmn sloblre hombres en el lugar de trabajo, C Centr(; Departamentos de No lmtpllca fgéifrgézgs?ﬁe cubiertos que
igualdad entre mujeres y hombres 'guaidad en Le mujeres y hombres en el pian favoreciendo practicas de orporativo RRHH costes 0 atEEst completaron la
e formacién anual .. . de Personas especificos para el pablico .
gestion y de trabajo acordes A . formacién
. destinatario
con la misma
Promover una cultura de fa Foco
diversidad, equidad e inclusién Formacion % de empleados no FUTURO
A Integracién de un médulo de formacién sobre diF:/r:rmi?j;IZnedElinnoddzli(:]gle f?f:‘::]':r Slzt:]rze en el lugar de trabajo, Co(r:ec;]rt:t)ivo Departamentos de No |mtpl|ca 1%5725535! cubiertos que
diversidad, equidad e inclusi6n SICEEh, I © THAER P favoreciendo practicas de P RRHH costes oAty completaron la
formacion anual .. R de Personas especificos para el pablico >
gestion y de trabajo acordes . . formacién
. destinatario
con la misma
o S Realizacion de un curso de capacitacion para . . En Sel.eccmn de 7 Nimero de
Realizacién de un curso de capacitacion para mujeres (WoMEN Leaders) ienes | Capacitar a las mujeres para e Departamentos de . mujeres con alto laborad
colaboradoras con potencial para asumir ujeres LY aders) a quienes 'a que asuman puestos de . RRHH consonancia potencial para el e G
° o i Organizacion reconoce el potencial para ; A Corporativo Aol R con la nn realizaron la
puestos de liderazgo/gestion en la N - e liderazgo/gestién a Administraciones n participar en el e
NSO asumir puestos de liderazgo/gestion a > de Personas entidad formacién durante
Organizacién . corto/medio plazo del mercado curso WoMEn ~
corto/medio plazo formadora L el afio
eaders
Concepto de un programa de capacitacién N Estructurar un programa de Departamentos de En . Implementacién P.resentacmn
o X Concepto de un curso de capacitacién para o Centro consonancia interna del
: dirigido a las mujeres que actualmente 1y —— capacitacién que abarque a las O RRHH = B del programa de e ——
ocupan puestos de liderazgo/gestion para ltencial de cr(i_cimient 7 roaresion mujeres en puestos de d Pp Administraciones . capacitacién para ca pacigiacién -
potenciar su progresion dentro del Grupo po 0/progresio liderazgo/gestion € rersonas del mercado formadora lideres P lideres P
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3. Formacion inicial y continua(2/2)

Subdimensién Tipo de Medida Medida Objetivo P WGP Presupuesto Meta Indicadores
Resp. Involucrados
Realizacién de
una sesion de
Capacitary sensibilizar a los capacitacion y
5 - . L __ colaboradores sobre |a En sensibilizacion % de empleados
Incorporacién de una sesién de Oferta de una sesién de sensibilizacién para importancia y la necesidad de Centro consonancia a
. L L . N X Departamentos de para los cubiertos que
sensibilizacion para los colaboradores, en el los empleados en el ambito de la adaptacién conocer las diferencias Corporativo —— conla trai 2026 completaron la
marco de la adaptacion intercultural intercultural culturales de los distintos de Personas entidad {CICES) f L
7 sobre las ormacion
paises en los que estamos formadora 0
presentes diferencias
interculturales Foco
no FUTURO

existentes en el
Grupo
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4. lgualdad en

Subdimensiéon

Tipo de Medida

las condiciones laborales (1/2)

Medida

Objetivo

Depart.
Resp.

Depart.
Involucrados

Presupuesto

Meta

Indicadores

Evaluacion del
desempeiio

Refuerzo de la implementacion del sistema de
validacion para garantizar la equidad en la
asignacion de notas o puntuaciones, en el

ambito de la evaluacion del desempefio

Refuerzo de la implementacién del sistema de
validacién para garantizar la equidad en la
asignacion de calificaciones o puntuaciones, en
el ambito de la evaluacién del desempefio

Garantizar un proceso de
evaluacién justo y objetivo
tanto para mujeres como
para hombres

Centro
Corporativo
de Personas

Administraciones
de las empresas

No implica
costes
especificos

Implementacién
del Comité de
Armonizacién
en el 100% de
las empresas
destinatarias

% de empresas con
un proceso formal de
evaluaciény un
Comité de
Armonizacién

Divulgacién del modelo de evaluacion del
desempefio, asegurando su transparencia
ante las colaboradoras y los colaboradores,
asi como ante las respectivas estructuras
representativas

Divulgacién del modelo de evaluacion de
desempefio, asegurando la transparencia del
mismo junto a colaboradoras y colaboradores y
de las respectivas estructuras representativas

Garantizar un proceso de
evaluacién justo y objetivo
tanto para mujeres como
para hombres

Centro
Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Distribucion
del Manual de
RRHH al 100%

de los
destinatarios
previstos

% de focal points
RRHH cubiertos

Promocion/progresion
en la carrera
profesional

Refuerzo de la implementacién del modelo de
carreras, basado en criterios objetivos y libre
de sesgos de género, raza u otros factores
discriminatorios, que garantice la
transparencia en la progresion profesional

Refuerzo de la implementacién del modelo de
carreras, basado en criterios objetivos y libre de
sesgos de género, raza u otros factores
discriminatorios, que garantice la transparencia
en la progresion profesional

Promover la igualdad entre
mujeres y hombres en el
ambito de la progresiony el
desarrollo profesional

Centro
Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Realizacion
del e-Learning
sobre el
Modelo de
Carreras por
parte de los
empleados
objetivo,
recién
contratados,
en el momento
de su
incorporacion

Ndmero de
empleados que
realizaron la
formacién en
comparacién con el
afio anterior

Salarios

Refuerzo de la implementacién de los
procedimientos de seguimiento de las
retribuciones basicas y complementarias de
mujeres y hombres, para garantizar que no
existan disparidades o, en caso de que las
haya, que sean justificables y estén libres de
discriminacién por razén de sexo

Refuerzo de la implementacién de los
procedimientos de seguimiento de las
retribuciones basicas y complementarias de
mujeres y hombres, para garantizar que no
existan disparidades o, en caso de que las haya,
que sean justificables y estén libres de
discriminacién por razén de sexo

Promover la transparencia de
la politica salarial,
garantizando el principio de
igual salario por trabajo igual
o deigual valor

Centro
Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Compartir un
Gender Pay
Gap Report

periédico

% de
mercados/empresas
con acceso a esta
informacion

04

Foco
no FUTURO
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4. lgualdad en las condiciones laborales (2/2)

Subdimension Tipo de Medida Medida Objetivo Depart. Resp. Llis Presupuesto Meta Indicadores
Involucrados
Transposicion de la
Garantizar la adaptaci6n de la directiva de Vi) Wy — . TP';ECU\;;?S Implementacién del
Adaptaci6n de la Directiva de Transparencia transparencia salarial a la realidad del Grupo, L ransparen . L Salspal | a proceso de
Salari R . . . R . A politica salarial garantizando el Centro Corporativas Departamentos de No implica costes alarial y las S oA
alarios Salarial para promover la igualdad salarial entre para garantizar el cumplimiento de las directrices rincinio de ieualdad salarial por de P RRHH i e transposicion/adaptacion
mujeres y hombres definidas y salvaguardar los mecanismos de principio guaidad sazaria’ po e rersonas especiticos ormativas de las nuevas directrices
k) sl e G ey s trabajo igual o trabajo de igual valor aplicables a las ol s
politicas de RRHH del
Grupo

04

Foco
no FUTURO
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. Proteccion en la paternidad (1/2)

Subdimension Tipo de Medida Medida Objetivo LS . Presupuesto Meta Indicadores
Resp. Involucrados
Garantizar el derecho al Promocién del e-
proccr:jicr:l?zni(;r?nptfrr:s:tj?;:r::t':lcne la Creacion e implementacion de un procedimiento dl;;rxat:tgﬁgifj lpl)i)erndctlealzse Centro No implica L‘igﬁgllr(ﬁj(:il:e % de colaboradores
Llcenuas/ll'cenuas divulgacién adecuada de toda la informacién interno que garan.t‘lce la dlvulgacllon a.c‘iecuadall de empleados y empleadas e Departamentos de costes Género al 100% ObJE:tIVO que
compartidas clacid : toda la informacién sobre la legislacion relativa . . RRHH Pl realizaron la
sobre la legislacién relativa al derecho de o incentivar a los de Personas especificos de los e
. al derecho de parentalidad R . formacién
parentalidad colaboradores hombres al destinatarios
uso compartido de la licencia objetivo
Garantizar el derecho al Promocién del e- 04
Implementaci6n de acciones de P . O R Sl d‘? s lieerdiz ols L Learningjsobre % de colaboradores Foco
ibilizacion v f to del del Implementacién de acciones de sensibilizacion y parentalidad por de los Centro P EEes da No implica Igualdad de bieti no FUTURO
Dispensas y ausencias _ sensibliizacion y Tomento det uso de ‘a fomento del uso de la licencia compartida en los empleados y empleadas — Corporativo ® costes Género al 100% GV G
licencia compartida en los términos previstos P - X . - o RRHH =y realizaron la
: : términos previstos en la normativa propia incentivar a los de Personas especificos de los A
en la normativa propia R q formacién
colaboradores hombres al destinatarios
uso compartido de la licencia objetivo
Implementaci6n de acciones de Implementacion de acciones de sensibilizacién Garantizar el derecho a la PLromogon d(:)l e
sensibilizacién que aseguren el respeto de los que aseguren el respeto de los derechos de de reduccién del tiempo de C —— il I % de colaboradores
.2 A L X N N entro No implica Igualdad de L
Reduccion del tiempo derechos de de los empleados y empleadas los empleados y empleadas en relacién a la trabajo para la asistencia a R Departamentos de a o objetivo que
R S o A A . . . N e PO Corporativo costes Género al 100% i
de trabajo en relacién a la reduccién del tiempo de reduccién del tiempo de trabajo para asistencia a la familia, en los términos de Personas RRHH especificos de los realizaron la
trabajo para asistencia a la familia, en los la familia, en los términos previstos en previstos en la regulacion P G . formacién
términos previstos en reglamentacién propia reglamentacién propia propia el
Operacionalizaci
. Implemen.t::lmon d(?l progﬁama WelgoME Back, Implemen.t;?mon d!’:‘l progﬁama WelFOME Back, Promover la reinsercién Centro No implica 6n del programa .
Formacién para la que facilite |a reinsercion profesional del que facilite la reinsercion profesional del . o . Departamentos de WelcoME Back % de colaboradores
n o n a A profesional y facilitar el Corporativo costes o L .
reinsercion profesional colaborador o colaboradora, después de una colaborador o colaboradora, después de una L RRHH P al 100% de los objetivo cubiertos
proceso de readaptacion de Personas especificos

licencia prolongada de apoyo a la familia

licencia prolongada de apoyo a la familia

destinatarios
objetivo

42



MOTAENGIL

A World of Inspiration

PLAN PARA LA IGUALDAD DE GENERO 2027

5. Proteccion en la paternidad (2/2)

Subdimensién

Tipo de Medida

Medida

Objetivo

Depart.
Resp.

Depart.
Involucrados

Presupuesto

Meta

Indicadores

Proteccion de la
seguridad y la salud de
las trabajadoras
embarazadas,
puérperas y lactantes

Implementacién de medidas de
sensibilizacion sobre el derecho de las
trabajadoras embarazadas, puérperas o
lactantes a ser eximidas del trabajo, en los
términos previstos en la normativa especifica

Implementacién de medidas de sensibilizacién
sobre el derecho de las trabajadoras
embarazadas, puérperas o lactantes a ser
eximidas del trabajo, en los términos previstos
en la normativa especifica

Garantizar la proteccién de la
seguridad y la salud de las
trabajadoras embarazadas,
puérperas o lactantes

Centro

Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Promocién del
aprendizaje
electrénico

sobre igualdad

de género al 100
% de los
destinatarios
previstos

% de colaboradores
objetivo que
realizaron la

formacion

Proteccion en caso de
despido de una
empleada
embarazada, puérpera
o lactante, o de un
empleado o empleada
que disfrute de un
permiso parental

Creaci6n e implementacion de un
procedimiento interno que garantice el
cumplimiento por parte de la empresa de las
diligencias en caso de intencién de despido
de una empleada embarazada, puérpera o
lactante, o de un empleado o empleada que
disfrute de un permiso parental, en los
términos previstos en la normativa propia

Creaci6n e implementacion de un procedimiento
interno que garantice el cumplimiento por parte
de la empresa de las diligencias en caso de
intencién de despido de una empleada
embarazada, puérpera o lactante o de un
empleado o empleada en disfrute de permiso
parental, en los términos previstos en la
normativa propia

Garantizar la proteccién en
caso de despido de una
empleada embarazada,

puérpera o lactante, o de un

empleado o empleada que
disfrute de un permiso
parental

Centro

Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Promocién del

procedimiento
de monitoreo de
casos
relacionados

Nimero de auditorias
realizadas a casos
relacionados

Comunicacién en el
ambito de la no
renovacion del

contrato temporal con
una empleada
embarazada, puérpera

o lactante, o con un

empleado o empleada
que disfrute de un
permiso parental

Creaci6n e implementacion de un
procedimiento interno que garantice el
cumplimiento por parte de la empresa de las
diligencias en caso de intencién de no renovar
el contrato temporal de una empleada
embarazada, puérpera o lactante, o de un
empleado o empleada que disfrute de un
permiso parental, en los términos previstos en
la normativa propia

Creacién e implementacion de un procedimiento
interno que garantice el cumplimiento por parte
de la empresa de las diligencias en caso de
intencion de no renovar el contrato temporal de
una empleada embarazada, puérpera o lactante,
o de un empleado o empleada que disfrute de un
permiso parental, en los términos previstos en la
normativa propia

Garantizar la comunicacién
en el ambito de la no
renovacion del contrato
temporal con una empleada
embarazada, puérpera o
lactante, o con un empleado
o empleada que disfrute de
un permiso parental

Centro

Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Promocién del

procedimiento
de monitoreo de
casos
relacionados

Nimero de auditorias
realizadas a casos
relacionados

Conciliacion de la vida
profesional con la vida
familiar y personal

Disponibilidad de ayudas para los hijos e
hijas (u otros nifios a cargo) de los empleados
y empleadas, en los términos previstos en la
normativa especifica

Disponibilidad de ayudas para los hijos e hijas (u
otros nifios a cargo) de los empleados y
empleadas, en los términos previstos en la
normativa especifica

Promover la conciliacién de
la vida profesional con la
vida familiary personal de
los empleados y empleadas

FMAM

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Promocién de
medidas de
apoyo

N.2 de apoyos
concedidos

04

Foco
no FUTURO
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6. Conciliacion de la vida profesional con la vida
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familiar y personal

Subdimension Tipo de Medida Medida Objetivo DIEPERE DN Presupuesto Meta Indicadores
Resp. Involucrados
. Ndmero de
Garantizar que la T ——.
A2 Cr.ea.uon e. LA LA LD d,e un Creacién e implementacién de un procedimiento organizacion s o6 il fles rechazo de
Organizacion del procedimiento interno que garantice, en los - - B de trabajo contemple las » -
. . a q o interno que garantice, en los casos previstos en q AR q q Creacion e solicitudes de
tiempo de trabajo: casos previstos en la normativa propia, que, B ol R, e, o adee B ienden necesidades de conciliacién Centro D —— No implica impl tacié trabaio a tiempo
horario flexible o si existe la intencion de denegar una solicitud [PIO[EL GIIL, entre la vida profesional, Corporativo P costes Impiementacion | p

trabajo a tiempo
parcial

de horario flexible o de trabajo a tiempo
parcial, se solicite un dictamen previo a la
CITE

de denegar una solicitud de horario flexible o de
trabajo a tiempo parcial, se solicite un dictamen
previo a la CITE

familiary personal de los
empleados y empleadas, en
particular de aquellos que
tienen responsabilidades
familiares

de Personas

RRHH

especificos

de procedimiento
interno

parcial verificadas
centralmente, en

los casos previstos

en la normativa
especifica

Ausencias

Implementacién de medidas de
sensibilizacion sobre el derecho a faltar al
trabajo para atender a un miembro del nicleo
familiar, en los términos previstos en la
normativa especifica

Implementacién de medidas de sensibilizacién
sobre el derecho a faltar al trabajo para atender
a un miembro del nicleo familiar, en los
términos previstos en la normativa especifica

Garantizar que el régimen de
ausencias contemple las
necesidades de conciliacién
entre la vida profesional,
familiary personal de los
empleados y empleadas, en
particular de aquellos que
tienen responsabilidades
familiares

Centro
Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Promocién del e-
learning sobre
igualdad de
género al 100 %
de los
destinatarios
previstos.

% de empleados
objetivo que
completaron la
formacién

Teletrabajo

Aplicacién, por iniciativa propia, del régimen
de teletrabajo a los empleados y empleadas,
como forma de conciliar la vida profesional,
familiary personal, dando especial prioridad
a aquellos que tienen responsabilidades
familiares, cuando sea compatible con la
actividad que realizan

Aplicacién, por iniciativa propia, del régimen de
teletrabajo a los empleados y empleadas, como
forma de conciliar la vida profesional, familiary
personal, dando especial prioridad a aquellos
que tienen responsabilidades familiares,
cuando sea compatible con la actividad que
realizan

Garantizar que el régimen de
teletrabajo contemple las
necesidades de conciliacién
entre la vida profesional,
familiary personal de los
colaboradores y
colaboradoras

Centro
Corporativo
de Personas

Departamentos de
RRHH

No implica
costes
especificos

Adopcién del
régimen de
teletrabajo

% de adhesion al
teletrabajo

% de adhesion
entre los
empleados con
responsabilidades
familiares

04

Foco
no FUTURO
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7. Prevencion de la practica del
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acoso laboral

Subdimensién Tipo de Medida Medida Objetivo L fLlis LIS iU LTI Meta Indicadores
Resp. Involucrados o
. . Realizacion de
Realizacion de acciones de sensibilizacion . ey Rreveniny/combatirelacoso acciones de :
Realizacion de acciones de sensibilizacion sobre en el trabajo: preveniry Comité de P o % de focal points
sobre el acoso laboral y otras ofensas a la R . B No implica formacion .
; - b : el acoso laboral y otras ofensas a la integridad combatir otras ofensas Acosoy - 9 cubiertos en los
integridad fisica o moral, la libertad, el honor . g 2 . . . A DHC costes dirigidas al 100 %
P fisica o moral, la libertad, el honor o la dignidad contra la integridad fisica o Discriminacié o programas de
o la dignidad de los colaboradores y . especificos de los APy
de los empleados y empleadas moral, la libertad, el honor o n " . sensibilizacion
colaboradoras Lo destinatarios
la dignidad de los .
empleados y empleadas J 04
Foco
no FUTURO
PR L - i6 NG d
Implementaci6n de la Politica de Acoso y Creaci6n e implementacion de un procedimiento Comité de Idrzpl,lae;’noel?tgi;:lzz reimj:;tai
Discriminacién con el fin de garantizar que, interno para garantizar que, en caso de tener Garantizar la prevenciény la Ac No implica Acosoy garantizgdas por los
en caso de tener conocimiento de presuntas conocimiento de presuntas situaciones de acoso lucha contra el acoso en el WY DHC costes

situaciones de acoso en el trabajo, la
empresa inicie un procedimiento disciplinario

en el trabajo, la empresa inicie un procedimiento
disciplinario

trabajo

Discriminacié
n

especificos

Discriminacién
para el 100 % de
las empresas

canales de denuncia
definidos en la
politica
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Inés Pereira

Mota-Engil | CFO Emerge e MOAI

Me incorporé al Grupo Mota-Engil en 2010, en el
Departamento de Consolidacién de Cuentas de
Mota-Engil SGPS. Durante cinco anos fui
responsable de la consolidaciéon de los negocios
del Grupo, asumiendo progresivamente Ila
consolidacién integral de sus operaciones.

En 2016, asumi el reto de crear el area de
Control de Negocio de Mota-Engil Europa, que
en ese momento se encontraba en fase de
constitucién. Mas adelante, como consecuencia
de una nueva reorganizacién del Grupo, asumi
responsabilidades financieras en el area de
Business Development para Africa y Europa. En
2020, acepté un nuevo desafio en Mota-Engil
Real Estate Portugal (actualmente Emerge),
donde desempeno mis funciones en Ia
actualidad. Tuve el privilegio de colaborar
directamente con la alta direccion en Ila
definicién del rumbo estratégico de la empresa,
contribuyendo a transformar wuna Vvisidn
ambiciosa en una organizacién preparada para

crecer, innovar y generar valor de forma
sostenible.

A lo largo de estos casi 16 anos, he
desempefnado funciones que me han

proporcionado un profundo conocimiento del
Grupo, de sus geografias, de sus personas y de
los desafios a los que se enfrenta.

Esta experiencia me ha proporcionado una
vision global, capacidad de adaptacién y la
serenidad necesaria para afrontar contextos
complejos.

Entre los desafios mas destacados se
encuentra la financiacion del proyecto
MODU. Al tratarse de un proyecto altamente
innovador y con un elevado riesgo de
mercado, tras varios anos y numerosos
intentos con la banca tradicional, inversores
privados y fondos internacionales, logramos
asegurar en 2025 la financiacién integra
mediante una emisién de bonos.

Hoy, mas que nunca, creo que el éxito no se
mide UGnicamente por los resultados
alcanzados, sino también por la manera en
que afrontamos los desafios e inspiramos a

quienes nos rodean. ElI futuro seguira
exigiendo capacidad de adaptacion,
innovaciéon y valentia, pero también

autenticidad, espiritu de equipo y confianza.
Con esa conviccidon afronto cada nuevo
desafio, aprendiendo continuamente vy
procurando mejorar cada dia. Porque, al final,
son las personas, los valores y el propédsito
los que marcan la diferencia y dejan un
legado duradero.
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Seguimiento y monitorizacion

La promocién de la igualdad de género sigue
siendo una prioridad para Mota-Engil, sustentada
en un modelo de seguimiento y monitoreo que
fomenta Ila participacion de los distintos
stakeholders y garantiza el progreso continuo de
las iniciativas definidas en este ambito.

En alineacioén con el Modelo de Gobierno del Grupo,
este enfoque permite una clara asignacién de
responsabilidades y el seguimiento peridédico de los
resultados alcanzados, promoviendo una actuacion
consistente y alineada con los compromisos
estratégicos asumidos. La colaboracién entre los
distintos actores sigue siendo fundamental para
consolidar los avances logrados e impulsar una
evolucién sostenida en materia de igualdad de
género a lo largo del nuevo ciclo estratégico.

Comisén
Ejecutiva

Comisién de
Nombramien
tos

Chairman &
CEO de
Mota-Engil

Centro
Corporativo
de
Estrategia
de RRHH

Grupo de
trabajo para
la Igualdad

Supervisar la implementacién del Plan para la Igualdad de Género,
supervisar el progreso de los objetivos definidos y promover su
integracioén en las prioridades estratégicas de Mota-Engil.

Garantizar el seguimiento continuo del Plan de Igualdad de Género,
evaluar periédicamente los indicadores definidos y promover acciones
gue contribuyan al cumplimiento de los objetivos y compromisos
asumidos por el Grupo en este asunto.

Reforzar el compromiso de Mota-Engil con la igualdad de género
mediante el seguimiento estratégico de las iniciativas implementadas, 05

promoviendo la alineacién, movilizacién y rendicién de cuentas de los Seguimiento y
distintos stakeholders. MONITORIZACION

Implementar y supervisar el Plan de Igualdad de Género, promoviendo
iniciativas alineadas con las prioridades estratégicas del Grupo y
contribuyendo al cumplimiento de los compromisos y objetivos
definidos en términos de igualdad de género.

Supervisar la evolucién de Mota-Engil en términos de igualdad de
género, identificando oportunidades de mejora y contribuyendo al
fortalecimiento de iniciativas que promuevan una evolucién sostenida
en linea con los compromisos asumidos por el Grupo.
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Carla Ribeiro

EGF | Gerente del Area de Ejecucidn de Inversiones

Durante mas de 30 ahos en el Grupo Mota-
Engil, tuve la oportunidad de afrontar retos
muy diversos, pero uno de los mas llamativos
fue la creacién del Departamento de Gestion de
Activos de la EGF. Era una misidon ambiciosa:
preparar y coordinar inversiones y armonizar
procesos en una Vvisidon integrada para 11
empresas muy diferentes.

Durante el primer afo, asumi todas las
responsabilidades de la direcciéon sola,
conciliando la planificacién, la elaboracién de
informes y la articulacién con los concesionarios
en un contexto de alta complejidad. Mas alla de
los retos técnicos, lo que marcé la diferencia fue
la proximidad a los equipos sobre el terreno. A
lo largo de numerosas reuniones y visitas de
trabajo, se construyd una base de confianza que
nos permitid superar obstaculos, alinear
objetivos y encontrar soluciones a problemas
complejos.

Con el crecimiento del equipo, fue posible
consolidar este trabajo. La posterior
evolucion de Ila gestion hacia tres
direcciones auténomas confirmé Ia
relevancia estratégica de la funcién y las
bases construidas.

La competencia es esencial, pero Ila
perseverancia y la capacidad de trabajar con
las personas logran las mayores
transformaciones posibles.

A todas las mujeres que se enfrentan a
desafios exigentes, les dejo esta conviccidn:
no tengais miedo de aceptar
responsabilidades que parecen mayores
que nosotras mismas. A menudo, aqui es
donde descubrimos nuestra verdadera
fuerza.






MOTAENGIL

PLAN PARA LA IGUALDAD DE GENERO 2027

A World of Inspiration

Conclusion

La implementacion del Plan de Igualdad de Género
continuara siendo supervisada sistematicamente por las
distintas empresas del Grupo, asegurando un seguimiento
regular de las medidas definidas, la evaluacién del progreso
alcanzado y la identificacidn de oportunidades de mejora.

En este contexto, Mota-Engil promovera el seguimiento
periddico de los indicadores establecidos, asi como el
intercambio de buenas practicas entre geografias y
empresas, buscando integrar los principios de igualdad de
género en los principales procesos de gestiéon de personas.
Este enfoque garantizara una implementacién coherente del
Plan y una respuesta ajustada a los desafios identificados a
lo largo de su desarrollo.

Al mismo tiempo, el Grupo seguira invirtiendo en acciones
de sensibilizacién, formacién e implicacién de los
empleados, reforzando la importancia de un compromiso
transversal con la igualdad y la creacién de entornos
laborales donde todas las personas puedan desarrollar su
potencial. La promocién de una cultura basada en el respeto,
la colaboracién y la valoracién de Ila diversidad sera
fundamental para alcanzar los objetivos definidos.

La igualdad de género también estd integrada en los
compromisos de Mota-Engil en materia de sostenibilidad y
responsabilidad social, reflejando la conviccién de que
equipos diversos y entornos inclusivos contribuyen a
organizaciones mas innovadoras y resilientes, preparadas
para futuros desafios. En este sentido, el Grupo continuara
promoviendo practicas que favorezcan una participacion
mas equilibrada de mujeres y hombres y contribuyan a la
identificacion y reduccion de posibles barreras para el
desarrollo profesional.

Como empleador de referencia y agente de desarrollo en las
comunidades donde opera, Mota-Engil reafirma asi su
compromiso con la gestién responsable y la creacién de
entornos laborales mas inclusivos, equitativos y sostenibles.
A través de la implementacién continua de este Plan, el
Grupo pretende generar valor para su gente, su empresay la
sociedad, reconociendo la diversidad como un factor
importante de progreso, innovacién y desarrollo sostenible.

06

Notas
FINALES
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Anexos



1. Porcentaje d

ployl
Percentagem de colaboradores por categoria funcional e idade

<30 30a50 > 50
Direccidén Técnica y Gestion 0% 13% 88%
Especializacion y Coordinacion 0% 36% 64%

1&C Europa — —
Supervision y Técnicas 1% 46% 53%
Operaciones y Soporte 13% 44% 42%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 42% 58%
Especializacion y Coordinacion 1% 55% 44%

1&C Africa = =
Supervision y Técnicas 7% 63% 30%
Operaciones y Soporte 21% 68% 10%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 55% 45%
Especializacién y Coordinacion 1% 63% 37%

18&C LATAM = :
Supervision y Técnicas 4% 82% 14%
Operaciones y Soporte 21% 62% 17%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 36% 64%
Especializacion y Coordinacion 1% 61% 38%

Ambiente & Energia — —
Supervision y Técnicas 6% 59% 35%
Operaciones y Soporte 14% 60% 26%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 44% 56%
Especializacion y Coordinacion 5% 70% 26%

Capital — -
Supervision y Técnicas 7% 64% 29%
Operaciones y Soporte 15% 52% 33%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 71% 29%
Especializacion y Coordinacion 0% 96% 4%
Supervision y Técnicas N% 67% 22%
Operaciones y Soporte 30% 57% 13%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 51% 49%
Especializacion y Coordinacion 1% 69% 30%

Holding — .
Supervision y Técnicas 13% 58% 29%
Operaciones y Soporte 42% 36% 22%
Direccidén Técnica y Gestion 0% 41% 59%
Especializacion y Coordinacion 1% 58% 41%

Grupo Mota-Engil Y —
Supervision y Técnicas 6% 68% 27%
Operaciones y Soporte 19% 63% 18%

Nota: Los datos se refieren al nUmero de empleados existentes a 31 de diciembre.
Incluye Directores Ejecutivos y Directores remunerados.



. Horas anuales medias de formacion por empleado

Formacién por categoria de empleado y género

|1&C Europa

1&C Africa

1&C Latam

Ambiente &
Energia

Direccion Técnica y Gestién

Hombres

2025

N° de horasde Horas medias

formacién de formacién

868

Mujeres
Total

Supervisién y Técnicas

Operaciones y Soporte

Total

Direccion Técnica y Gestién

Mujeres
Total
Hombres

Mujeres
Total

Total
Hombres

Mujeres
Total
Hombres

Supervisién y Técnicas

Operaciones y Soporte

Total

Direccion Técnica y Gestién

Mujeres
Total
Hombres

Mujeres
Total

Total
Hombres

Mujeres
Total
Hombres

Supervisién y Técnicas

Operaciones y Soporte

Total

Direccion Técnica y Gestién

Mujeres
Total
Hombres

13 027
44 534
487 757

Mujeres
Total

Total
Hombres

48 509
536 266
527 025
64 226
591251

Mujeres
Total
Hombres

Supervisién y Técnicas

Operaciones y Soporte

Total

Mujeres
Total
Hombres

952 986

Mujeres
Total

Total

85 923
1038 909
973 897
100 998
1074 895

Formacién por categoria de empleado y género

Capital

Holding

Grupo
Mota-Engil

Direccidon Técnica y Gestién

Hombres

2025
N° de horas de
formacién
703

Horas medias
de formacién

Especializacion y
Coordinacién

Mujeres
Total
Hombres

Supervisién y Técnicas

Mujeres
Total
Hombres

Operaciones y Soporte

Total

Direccidon Técnica y Gestién

Mujeres

Hombres

Mujeres
Total

Total
Hombres

Especializacion y
Coordinacién

Mujeres
Total
Hombres

Supervisién y Técnicas

Mujeres

Hombres

Operaciones y Soporte

Total

Direccidon Técnica y Gestién

Mujeres
Total
Hombres

Mujeres
Total

Total
Hombres

Especializacion y
Coordinacién

Mujeres
Total
Hombres

Supervisién y Técnicas

Mujeres
Total
Hombres

Operaciones y Soporte

Total

Direccion Técnica y Gestién

Mujeres
Total
Hombres

Mujeres
Total

Total
Hombres

1093
6763
6213
12976
6 501

Especializacion y
Coordinacién

Mujeres
Total
Hombres

1137
7 638
26278

Supervisién y Técnicas

Mujeres
Total
Hombres

11137
37 415
98138

Operaciones y Soporte

Total

Nota: Para el denominador del indicador, se considerd el nimero de empleados existentes a 31 de diciembre.
Incluye Directores Ejecutivos y Directores remunerados.

Mujeres

Hombres

45 394

1649148

Mujeres
Total

Total

147 536
1796 684
1780 065

205 204
1985 268




3. Diversidad en los 6rganos de gobernanza . Ratio salario-salario entre mujeres y hombres

) . _ 2025 Ratio salario-remuneracién entre mujeres y hombres 2025
Diversidad en los érganos de gobernanza y los empleados
Hombres Mujeres Direccién Técnica y Gestion 1,49
Direccién Técnica y Gestién 91% 9% Especializacién y Coordinacién 1,22
Especializacién y Coordinacion 81% 19% [ [Hem Supervisién y Técnicas 1,06
|1&C Europa — —
Supervision y Técnicas 77% 23% Operaciones y Soporte 0,85
Operaciones y Soporte 93% 7% Direccién Técnica y Gestion 1,73
Direccion Técnica y Gestion 95% 5% -~ Especializacién y Coordinacién 127
15c Afrlca Especializacién y Coordinacién 81% 19% 1&C Africa Supervisién y Técnicas 1,08
Supervision y Técnicas 87% 13% Operaciones y Soporte 094
Operaciones y Soporte 91% 9% Direccién Técnica y Gestion 1,69
- - — > ’
Rifeccioniccnicalvicestion 892 JEe Especializacién y Coordinacion 1,06
Especializacién y Coordinacion 79% 21% 1&C LATAM - P
1&C LATAM — <= % 5 Supervisiéon y Técnicas 1,16
Supervisidon y Técnicas 77% o Operacionesy Soporte 0,99
1 0, 0y
SRCiacioneoviSopoe So% 22 Direccién Técnica y Gestion 117
Direccién Técnica y Gestion 84% 16% —— = —
Especializacién y Coordinacion 0,93
Especializacién y Coordinacion 60% 40% Ambiente & Energfa = —
Ambiente & Energia — —— Supervisidon y Técnicas 0,90
Supervisidon y Técnicas 63% 37% -
- Operaciones y Soporte 1,24
Operaciones y Soporte 78% 22% - - - -
- —— — Direccién Técnica y Gestion -
Direccién Técnica y Gestion 100% 0%
— - = Especializacién y Coordinacion 1,14
Especializacién y Coordinacion 71% 29% Capital
Capital Supervision y Técnicas 1,08
P Supervisién y Técnicas 68% 2% uB NIA LY, I !
Operaciones y Soporte 86% 14% Opefgciones y,Soporte 0%
Direccién Técnica y Gestion 57% 43% Direccomiiccnicoiceston O]
Especializacién y Coordinacion 58% 42% EspecializacionjyiCoardinacion 13
Supervision y Técnicas 56% 44% Supervisioniviiccnicas 0,81
Operaciones y Soporte 73% 27% Operaciones y Soporte 032
Direccién Técnica y Gestion 73% 27% Rileccioniiecnicamicestion .67
Especializacién y Coordinacion 48% 52% Holding Especializacion y Coordinacion 116
Holdin — po—
S Supervisién y Técnicas 40% 60% Supervision y Técnicas 1,02
Operaciones y Soporte 45% 55% Operaciones y Soporte 0,99
Direccién Técnica y Gestion 87% 13% Direccién Técnica y Gestién 1,30
Especializacién y Coordinacion 74% 26% | Especializacién y Coordinacion 1,12
Grupo Mota-Engil Grupo Mota-Engi — P
B & Supervision y Técnicas 77% 23% B & Supervision y Técnicas 1,02
Operaciones y Soporte 87% 13% Operaciones y Soporte 0,96

Nota: Los datos se refieren al nUmero de empleados existentes a 31 de diciembre.
Incluye Directores Ejecutivos y Directores remunerados.



5. Informacion sobre empleados y otros empleados,

Numero total de empleados por duracién
del contrato y por BU
1&C Europa

Numero total de empleados por duracién del
contrato y por género

1&C Africa

1&C América Latina

Contrato de duracién Ambiente
indefinida Capital

Contrato de duracién
indefinida

MEXT

Holding
Subtotal

1&C Europa

1&C Africa

1&C América Latina

Contrato de duracién Ambiente
determinada Capital

MEXT

Holding
Subtotal

1&C Europa

1&C Africa

1&C América Latina

Practicantes Ambiente

Practicantes
Capital

MEXT

Holding

Subtotal

Total Colaboradores

Nota 1: No se incluyeron empleados temporales. Nota 1: No se incluyeron empleados temporales.
Nota 2: Los datos se refieren al niimero de empleados existentes a 31 de diciembre. Nota 2: Los datos se refieren al nimero de empleados existentes a fecha de 31 de diciembre.



1&C Europa

1&C Africa

1&C LATAM

Ambiente & Energia

Capital

Holding

Grupo Mota-Engil

Porcentaje de empleados por

DIerno y 1os emplead

2025

categoria y edad

<30 30a50 > 50
Direccion Técnica y Gestidon 0% 13% 88%
Especializacion y Coordinacion 0% 36% 64%
Supervision y Técnicas 1% 46% 53%
Operaciones y Soporte 13% 44% 42%
Direccion Técnica y Gestidon 0% 42% 58%
Especializacion y Coordinacion 1% 55% 44%
Supervision y Técnicas 7% 63% 30%
Operaciones y Soporte 21% 68% 10%
Direccion Técnica y Gestion 0% 55% 45%
Especializacion y Coordinacion 1% 63% 37%
Supervision y Técnicas 4% 82% 14%
Operaciones y Soporte 21% 62% 17%
Direccion Técnica y Gestion 0% 36% 64%
Especializacion y Coordinacion 1% 61% 38%
Supervision y Técnicas 6% 59% 35%
Operaciones y Soporte 14% 60% 26%
Direccion Técnica y Gestidon 0% 44% 56%
Especializacion y Coordinacion 5% 70% 26%
Supervision y Técnicas 7% 64% 29%
Operaciones y Soporte 15% 52% 33%
Direccion Técnica y Gestidon 0% 7% 29%
Especializacion y Coordinacion 0% 96% 4%
Supervision y Técnicas N% 67% 22%
Operaciones y Soporte 30% 57% 13%
Direccion Técnica y Gestidon 0% 51% 49%
Especializacion y Coordinacion 1% 69% 30%
Supervision y Técnicas 13% 58% 29%
Operaciones y Soporte 42% 36% 22%
Direccion Técnica y Gestidon 0% 41% 59%
Especializacion y Coordinacion 1% 58% 41%
Supervision y Técnicas 6% 68% 27%
Operaciones y Soporte 19% 63% 18%

Nota: Los datos se refieren al nUmero de empleados existentes a 31 de diciembre.
Incluye Directores Ejecutivos y Directores remunerados.

|1&C Europa

1&C Africa

1&C LATAM

Porcentaje de empleados por categoria Funcionalidad y antigiiedad (afios) 202
<3 3al0 Ta20 >20
Direccidon Técnica y Gestién 3% 0% 13% 84%
Especializacion y Coordinacion 5% N% 20% 64%
Supervisién y Técnicas 13% 22% 17% 48%
Operaciones y Soporte 42% 23% N% 23%
Direccidon Técnica y Gestién 2% 27% 27% 34%
Especializacion y Coordinacion 32% 35% 17% 16%
Supervisién y Técnicas 55% 29% 7% 9%
Operaciones y Soporte 76% 20% 3% 2%
Direccidon Técnica y Gestién 16% 30% 39% 16%
Especializacion y Coordinacion 40% 39% 15% 6%
Supervisién y Técnicas 48% 43% 9% 1%
Operaciones y Soporte 73% 23% 3% 0%
Direccidon Técnica y Gestién 39% 16% 13% 33%
Especializacion y Coordinacion 19% 25% 18% 38%
Ambiente & Energia
Supervisién y Técnicas 26% 21% 22% 31%
Operaciones y Soporte 45% 44% 6% 5%
Direccidon Técnica y Gestién N% 22% 22% 44%
Especializacion y Coordinacion 36% 24% 23% 16%
Supervisién y Técnicas 25% 47% 17% 1%
Operaciones y Soporte 57% 27% N% 4%
Direccidon Técnica y Gestién 14% 29% 43% 14%
Especializacion y Coordinacion 50% 42% 8% 0%
Supervisién y Técnicas 33% 33% N% 22%
Operaciones y Soporte 92% 6% 0% 2%
Direccidon Técnica y Gestion 29% 25% 18% 28%
Especializacion y Coordinacion 6% 31% 23% 39%
Supervisién y Técnicas 18% 28% 28% 26%
Operaciones y Soporte 56% 18% 5% 21%
Direccidon Técnica y Gestién 19% 21% 23% 36%
Especializacion y Coordinacion 27% 30% 18% 25%
Supervisién y Técnicas 42% 33% N% 13%
Operaciones y Soporte 65% 27% 4% 3%

Capital

Holding

Grupo Mota-Engil




0S 0rganos de gobierno y Los empteac

plori

Porcentaje de empleados por categoria funcional y cualificaciones Educacién Educacién Educacién
Basica Secundaria Superior

Direccion Técnica y Gestion 0% 0% 100%
Especializacion y Coordinacion 1% 9% 81%
1&C Europa — —
Supervisiéon y Técnicas 14% 29% 57%
Operaciones y Soporte 62% 29% 9%
Direccion Técnica y Gestion 0% 2% 98%
Especializacion y Coordinacion 8% 14% 78%
1&C Africa — o
Supervisiéon y Técnicas 18% 41% 41%
Operaciones y Soporte 50% 38% 12%
Direccion Técnica y Gestion 0% 0% 100%
Especializacion y Coordinacion 3% 6% 91%
1&C LATAM — —
Supervisiéon y Técnicas 2% 10% 88%
Operaciones y Soporte 24% 60% 17%
Direccion Técnica y Gestién 6% 2% 92%
Especializacion y Coordinacion 1% 8% 91%
Ambiente & Energia — —
Supervision y Técnicas % 20% 69%
Operaciones y Soporte 69% 25% 5%
Direccion Técnica y Gestion 0% 0% 100%
Especializacion y Coordinacion 2% 3% 94%
Capital — —
Supervisiéon y Técnicas 9% 15% 76%
Operaciones y Soporte 52% 34% 14%
Direccion Técnica y Gestién 0% 0% 100%
Especializacion y Coordinacion 4% 4% 92%
Supervisién y Técnicas 0% 22% 78%
Operaciones y Soporte 65% 18% 17%
Direccion Técnica y Gestion 0% 0% 100%
Especializacion y Coordinacion 1% 14% 85%
Holding - P
Supervisiéon y Técnicas 4% 25% 7%
Operaciones y Soporte 13% 30% 57%
Direccion Técnica y Gestion 2% 1% 98%
Especializacion y Coordinacion 5% 9% 86%
Grupo Mota-Engil — —
Supervisiéon y Técnicas 10% 25% 65%
Operaciones y Soporte 51% 38% N%

Nota: Los datos se refieren al nUmero de empleados existentes a 31 de diciembre.
Incluye Directores Ejecutivos y Directores remunerados.



