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1. HISTORIA DE LA COMPANIA

Construcciones RUESMA, S.A. es una empresa constructora de dmbito nacional con mas de 20 afios de
experiencia en todo tipo de obras.

Desde su primera obra, un supermercado para “Plus Superdescuento” construido en Valladolid entre
diciembre de 1997 y febrero de 1998, son mas de dos centenares las obras de este tipo ejecutadas por
RUESMA, con lo que se ha convertido en empresa de referencia en el campo de la construccién de
supermercados y obras destinadas a la distribucion e industria alimentaria.

La intencion de futuro es la capacidad de maniobra, versatilidad y fiel compromiso con la calidad y el
cumplimento de los plazos.

Desde que se fundara en 1.997, RUESMA ha venido desarrollando una politica de fortalecimiento de sus
recursos propios, asi al terminar el pasado ejercicio, éstos superaron los ocho millones de euros.

La experiencia de la empresa en la edificacion de otro tipo de construcciones también es notable, tanto
en el campo residencial como en otras obras del sector terciario o dotacional.

Cuentan entre sus obras con algunos proyectos muy singulares y entre su clientela destacan importantes
compainias y entidades, tanto del sector publico como del privado. La construccién de colegios, iglesias,
edificios de oficinas, centros comerciales, polideportivos, naves industriales y logisticas, viviendas o

urbanizaciones, han sido objeto de su actividad.

Ultimos proyectos de Construcciones Ruesma

El objetivo de RUESMA, es incrementar su capacidad, manteniéndose siempre fieles a sus valores:
calidad, experiencia y profesionalidad.

Gracias a la flexibilidad de su organizacién y la capacidad y experiencia del equipo técnico, se adaptan a
las diferentes necesidades de su clientela, garantizando finalizar en los plazos previstos.

La empresa estd adscrita al convenio de construccidn de las provincias en las que tiene centros de
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trabajo: Alicante, Guadalajara, Madrid, Malaga, Sevilla y Toledo.
Su plantilla se mantiene estable en la estructura de la misma, es decir el personal de oficina, que se
enclava en la sede de Madrid y, con respecto al resto de centros de trabajo, esta plantilla es mas flexible

puesto que depende de las obras en ejecucion.

MISION-VISION-VALORES

e Misidn — Construir obra de excelencia con el respaldo de una trayectoria basada en la calidad y

servicio de su clientela.
® Visidn —Ser una empresa lider en el mercado.
e Valores — Desde Ruesma trabajan por una Compaiia que sea el reflejo de los siguientes
principios:
- Orientada a su clientela como principal razén de ser.
- Implicacién, compromiso y trabajo en equipo.
- Convencimiento de la importancia del servicio basado en la experiencia y la
excelencia.
- Confianza y credibilidad de su clientela.
- Transparencia en sus relaciones.

- Compromiso con la mejora continua y espiritu de superacion.
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2. LAIGUALDAD, DIVERSIDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA EN RUESMA

En RUESMA existe una firme conviccion sobre la importancia de garantizar la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, asi como de prevenir cualquier tipo de discriminacion dentro de la organizacién. Por
ello, la igualdad de oportunidades constituye un principio estratégico integrado en su Politica

Corporativa y de Recursos Humanos.

En linea con este compromiso, la compaiiia implanto su | Plan de Igualdad en el afio 2022, consolidando

un marco de actuacion orientado a promover entornos laborales mas igualitarios, diversos e inclusivos.

Asimismo, durante este periodo, la organizacién ha continuado impulsando distintas iniciativas dirigidas

a mejorar el bienestar y la experiencia de su plantilla.

Segun los resultados recogidos en el Informe de Evaluacidn Final, la empresa ejecutd satisfactoriamente
el 81% de las medidas previstas en su | Plan de Igualdad, con un total de 46 medidas finalizadas, lo que

refleja un elevado grado de cumplimiento durante los cuatro afios de vigencia del Plan.

Se incorpora una imagen extraida de la pagina web corporativa de la empresa, en la que se pone de
manifiesto la difusion y accesibilidad de su | Plan de Igualdad, evidenciando el compromiso de la

organizacién con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

Plan de igualdad 2022 a 2026 v

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y

estatales.
Los Planes de Igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto ordenado de medidas

adoptadas después de realizar un diagnoéstico de situacion, tendientes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Ver Plan de Igualdad 2022 a 2026 (.pdf)»

Extraido de su pdgina web: https://www.ruesma.com/construcciones-ruesma/responsabilidad-social-corporativa

Ahora, mediante la elaboracidon e implantaciéon de su Il Plan de Igualdad, RUESMA reafirma y da
continuidad al trabajo ya iniciado, reforzando su compromiso con la igualdad de oportunidades, la
mejora continua y la integraciéon transversal de la perspectiva de género en todos los ambitos de la

organizacion.


https://www.ruesma.com/construcciones-ruesma/responsabilidad-social-corporativa
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Segun informacidn cualitativa aportada por RRHH en relacién con la Igualdad de Oportunidades:

e Toda la plantilla de RUESMA promueve activamente los valores corporativos, reflejando un alto

nivel de compromiso con la cultura de la organizacién.

e laigualdad de oportunidades tiene caracter prioritario para la Direccidn de la empresa y para

las personas que ocupan posiciones de responsabilidad.

e En relacidn con los recursos destinados a la implantacion de medidas de igualdad, la empresa
indica que dispondrd del presupuesto que resulte necesario para la implementacién del Plan

de Igualdad.

e La empresa informa de que hasta la fecha, no dispone de certificaciones ni se encuentra

adherida a ningun pacto publico que promueva la igualdad de oportunidades.

La Agenda 2030 es un plan de accién acordado por los Estados Miembros de las Naciones Unidas en
favor de las personas, el planeta, la prosperidad y la paz, que se articula en torno a los 17 Objetivos de

Desarrollo Sostenible y sus metas conexas.

El Plan de Igualdad de RUESMA, contribuye principalmente a alcanzar 2 de los 17 Objetivos de

Desarrollo Sostenible:

IGUALDAD
L Objetivo 5:
lgualdaddegénero
Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las:
nifasi T mmmmmmmmmmmmmmmmm——m——
g
ECONOMICO Objetivo 8:

Trabajo decente y crecimiento economico

Promover el crecimiento economico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todos

o
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RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

A continuacién, se muestran una serie de estrategias que reflejan el compromiso de la empresa con un

futuro mds responsable y consciente:

Las obras que se ejecutan desde RUESMA tienen un impacto significativo en cada uno de los lugares
donde se desarrollan, por lo que siempre procuran que ese impacto sea positivo. Asi mismo consideran
gue una construccidn sostenible y el respeto hacia el medio ambiente es fundamental para que cualquier

organizacién tenga una proyeccioén de futuro.

En una sociedad donde lo ambiental cada vez cobra mas importancia, RUESMA mantiene el compromiso
de trabajar de manera ambientalmente responsable, sostenible y con responsabilidad social, por ello,
promueven una correcta gestion utilizacion de papel y energia, gestion de residuos de construccion,

recogida y reutilizacién aguas grises o pluviales.

En relacidon con los procesos de calidad implantados en la empresa, se distinguen los siguientes

procedimientos:

a) Internos.
Procedimiento de control de la informacién documentada del sistema de gestion de calidad,
medioambiente y seguridad y salud; de competencia (perfiles profesionales) y formacion interna; de
compras (ofertas, comparativos, contratos, evaluacion de proveedores); de calidad en obra; de control
de equipos de medicion; de gestion de No Conformidades y Acciones Correctivas internas; de auditorias
internas; de trabajos de post venta; de comunicacién, participacion y consulta; y de gestién y desarrollo

de procesos colaborativos.

b) Externos.
Procedimiento de requisitos de su clientela (ofertas, contratos); de gestion de No Conformidades y

Acciones Correctivas externas y reclamaciones de la clientela; de cumplimiento de requisitos legales.
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Politica Corporativa de Calidad, Medioambiente y Seguridad y Salud >
AENOR En un mercado caracterizado por el alto nivel de exigencia y la fuerte competencia, el compromiso de RUESMA es
gluNet g proporcionar el mejor precio y la maxima calidad aplicando procedimientos que garanticen la seguridad y salud de los

trabajadores.

Este compromiso que asumimos se manifiesta en la politica de Prevencién de Riesgos Laborales. Mediante esta politica, y
una vez que en el afio 2006 se cre6 el Departamento de Prevencion, afo tras afio se han mejorado los indices de

siniestralidad persiguiendo el objetivo de “cero accidentes”.

AENOR m La Calidad es en RUESMA un método de trabajo, es la ejecucion seria y responsable de nuestras obras, asi como el

cemon L) . i i 7 " : s s

S T compromiso de la direccion y los empleados en el trabajo bien hecho. Este compromiso se basa en la satisfaccion del
cliente y el principio de mejora continua en todos los procesos, actividades y servicios desarrollados por la compafia.

Para ello RUESMA tiene implantado un Sistema de Gestion de Calidad certificado bajo la norma UNE-EN ISO 9.001
Conscientes del efecto que nuestra actividad tiene sobre el entorno, RUESMA se compromete, no sélo a cumplir los

requisitos legales, sino a intentar superarlos dia a dia.

AENOR fﬂh\ El respecto al medioambiente esté integrado en todas las actividades de la compaiiia a través de un Sistema de Gestién
cesmon Net ® ; . oz .
_%ﬂg Medioambiental certificado segun la norma UNE-EN ISO 14001.

En los ultimos afios, ha ido decreciendo el ratio de consumo eléctrico por trabajador y, tanto en nuestras obras como en
nuestras oficinas, se esta realizando un cumplimiento exhaustivo de la legislacion aplicable que se traduce en la carencia de

sanciones de caracter ambiental en |os ultimos afos.

Ver Informe Desempefio Ambiental - 2024 (.pdf)»

Info. extraida de su pdgina web: https://www.ruesma.com/construcciones-ruesma/calidad-medioambiente

3. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

La empresa manifiesta:

e Conocer los incentivos, ayudas y bonificaciones existentes para la contrataciéon de mujeres. No

obstante, sefiala que hasta la fecha no se ha beneficiado de ninguna de ellas.

e La empresa dispone de un programa de insercidn, permanencia y/o promocion, dirigido a

personas con discapacidad.

e En cuanto a las actuaciones desarrolladas para fomentar la igualdad de oportunidades de
colectivos con especiales dificultades, la empresa indica que ha llevado a cabo charlas

enfocadas a dicha materia.
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4. UBICACION Y DATOS DE CONTACTO

La denominacidn social de la empresa es CONSTRUCCIONES RUESMA, S.A.

¢ Emails de contacto: cbernal@ruesma.es info@ruesma.es jromero@ruesma.es
¢ Responsable de la empresa: M2 del Rosario Bernal Garcia
e Responsable de igualdad-RRHH: M2 Rosario Bernal.

e CNAE: 4122

e CIF: A81873903
e N2 Centros de trabajo y ubicacién:
o 1. Oficinas centrales. C/ Bravo Murillo 178, planta 4. (Edificio TECNUS) 28020 Madrid.
o 2. Poligono Industrial Santa Cruz. C/ La Gitanilla, n217, Oficina 44. 29004 Malaga.
o 3. Avda. de la Constitucidn 34. Entreplanta C - 41001 Sevilla.
o 4. Calle de la Fresneda, 2 Guadalajara
o 5. Avenida Principe Felipe, 1 — Talavera de la Reina - Toledo
o 6. Calle Les Dalies y Magnolies, San Vicente de Raspeig - Alicante

e Convenio colectivo: Convenio de la Construccion.
e Sector: Construccion.
e No disponen de Representacion Legal de las Personas Trabajadoras. Se ha invitado a Sindicatos

a participar en el Plan de Igualdad: CCOO y UGT.

5. PRINCIPIOS

A los efectos de interpretacion de este Plan, se entendera por:

e Principio de igualdad: Todas las personas trabajadoras de RUESMA son iguales, sin que pueda
existir discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religion, opinidn, orientacidon sexual, edad, o cualquier otra condicién o

circunstancia personal o social.

e Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (art. 3): La igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones

familiares y el estado civil.
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Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciény en
la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Art. 5.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades, entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacidn profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesiéon concreta,

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formaciéon necesaria, una
diferencia de trato, basada en una caracteristica relacionada con el sexo que, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica, constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y que

el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacidn directa: la situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable.

Discriminacion indirecta: la situacidon en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutra pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y

adecuados.

Acciones positivas: medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso.

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 que

se crea un entorno intimidatorio, degradante, ofensivo, hostil o humillante.
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Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una
persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio u ofensivo.

Indemnidad frente a represalias: supone discriminacidon por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Discriminacidon por embarazo o maternidad: cualquier trato desfavorable otorgado a las
mujeres relacionado con su embarazo o maternidad constituird una discriminacion directa por

razén de sexo.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las clausulas de los
negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo se consideraran
nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en
su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de

conductas discriminatorias.

Tutela judicial efectiva:

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

producido la discriminacidn.

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

reguladoras de estos procesos.
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o Lapersona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por

razon de sexo.

Prueba:

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

A los efectos de lo dispuesto en el pdarrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de
parte, podrd recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los

organismos publicos competentes.
o Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a los procesos penales.
Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva:
o De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:
o Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las

responsabilidades familiares, evito toda discriminacion basada en su ejercicio.

o Elpermisoy la prestacidon por maternidad se concederan en los términos previstos en la

normativa laboral y de Seguridad Social.
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o Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad, en los

términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

6. MARCO NORMATIVO DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION EN LAS
RELACIONES LABORALES

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal, consagrado en los textos

internacionales mas relevantes que regulan y garantizan los derechos humanos.

La erradicacién de las desigualdades entre mujeres y hombres es un objetivo que hay que alcanzar,
desde todos los estratos de la sociedad, en especial, desde aquellos que, por su impacto social, han de

ser referente para los demds, como es el caso de RUESMA.

Por este motivo, RUESMA ha decidido poner en marcha la elaboracidn e implantacién de su Il Plan de

Igualdad de Oportunidades.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacidn entre mujeres y hombres en el empleo, en las
relaciones y condiciones de trabajo, tiene un gran reconocimiento en el ordenamiento juridico, tanto

en el ambito internacional, comunitario, como en el nacional.

A continuacidn, se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas relevantes en materia de

igualdad:
Respecto a la normativa internacional sobre igualdad:

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos, 1948. El principio de igualdad y no
discriminacién en las relaciones laborales, cuenta con reconocimiento internacional expreso,
desde el 10 de diciembre de 1948, fecha en la Asamblea General de las Naciones Unidas, declard
gue todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y se les garantiza la

proteccion contra todo tipo de discriminacion.
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e Convencidén sobre la Eliminacidn de Todas las Formas de Discriminacion contra las Mujeres.
(CEDAW) Adoptada el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de las Naciones Unidas
en su resolucion 34/180, de 18 de diciembre de 1979.

e Declaracién y Plataforma de Accién de la IV Conferencia Internacional sobre las mujeres de
Beijing (1995).
e Web de las Naciones Unidas sobre las mujeres.

e Documentacion de la ONU.

e Declaracién vy Plataforma de Accién de la Conferencia Internacional sobre las mujeres de

México (1975).

e Declaracién y Plataforma de Acciéon de la Conferencia Internacional sobre las mujeres de

Copenhague (1980).

e Declaraciény Plataforma de Accidon de la Conferencia Internacional sobre las mujeres de Nairobi

(1985).
e Declaracién del Milenio 2000.
e Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

e Instrumento de Ratificacion de la Convencién sobre los derechos de las personas con

discapacidad.

e Convenio de Ginebra relativo a la proteccidén de personas civiles en tiempo de guerra y sus

Protocolos.

e Estatuto de Roma de la Corte Penal Internacional.

La promocién de la igualdad de género también es una actividad fundamental para la Unidn Europea.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres
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y hombres y la eliminacidn de las desigualdades, entre unas y otros, son un objetivo que debe integrarse

en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

e Carta De los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea (2000). En su Art. 23, manifiesta que
“La igualdad entre hombres y mujeres, sera garantizada en todos los ambitos, inclusive en
materia de empleo, trabajo y retribucidon”. También se indica que “El principio de igualdad no
impide el mantenimiento o la adopcién de medidas que ofrezcan ventajas concretas a favor del

sexo menos representado” (principio de discriminacion positiva).

e Documentacién de la Unién Europea.

e Convenio para la proteccién de los Derechos Humanos y de las libertades fundamentales y sus

Protocolos.
e Carta Social Europea.
e Convenio del Consejo de Europa sobre la lucha contra la trata de seres humanos.
e Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea.

e Recomendacion CM/Rec (2019) del Comité de ministros, a los Estados miembros para prevenir

y combatir el sexismo.

Con amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de Roma, se han desarrollado diferentes Directivas,

de gran calado:

e Directiva 2006/54/CE del Parlamento europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006, relativa a la
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacidn, con conceptos como igualdad de retribucién.

e Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres, donde se introduce el concepto de transversalidad y se insta a los estados miembros
a tener en cuenta de forma activa el objeto de igualdad.
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Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacidn del principio de igualdad de trato entre mujeres y

hombres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

A nivel nacional, en Espaiia:

Articulos 1, 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola de 1978.

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Ley 39/1999 de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de

las personas trabajadoras.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS).

Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de

género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacion del

distintivo «lgualdad en la Empresa».

Ley 23/2015, 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de

la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009,
de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacion del distintivo «lgualdad en la

Empresa».

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de

la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.
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e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de

la Ley General de la Seguridad Social.

e Ley 11/2018, de 28 de diciembre, por la que se modifica el Codigo de Comercio, el texto
refundido de la Ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010,
de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de

informacién no financiera y diversidad.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
e Real Decreto 902/2020, de 13 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

A pesar de todas estas normas de gran relevancia y que han gozado de una gran aceptacion, en el siglo

XXI, aun no se ha alcanzado la anhelada igualdad real o efectiva.

Por este motivo, las empresas socialmente responsables y comprometidas con la igualdad, la diversidad
y la inclusién, han fomentar dicho cambio y adoptar acciones dirigidas a detectar y erradicar cualquier

tipo de discriminacién o desigualdad.

7. METODOLOGIA Y ETAPAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad se regula siguiendo las previsiones establecidas en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y en el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica, el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

En cuanto al contenido de los Planes de Igualdad, se especifica, en los siguientes articulos:
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Articulo 46:

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Esta Ley ha sido modificada por el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo que establece un marco de
aplicacion ampliado. Se actualiza el apartado 2 del articulo 46, que queda redactado de la siguiente

manera:

Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover
los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo
se elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas

trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

e Proceso de seleccidn y contratacion.

e C(lasificacidon profesional.

e Formacion.

e Promocién profesional.

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

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

e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones.

e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Ademas de las materias obligatorias, que se han enumerado con anterioridad, la empresa de forma

voluntaria incluye el andlisis de los siguientes ejes:

e Salud laboral.
e Violencia de género.

e Comunicaciény uso del lenguaje.
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A continuacidn, se indican las etapas secuenciadas que hay que ir atravesando, para la elaboracién del

plan de igualdad:

12, El compromiso de la direccion de la empresa con la igualdad de oportunidades y la no

discriminacién.

22, Creacion de la Comision Negociadora, segln lo dispuesto en el RD 901/2020.

32, Realizacion del diagndstico de situacidn, con el fin de establecer la foto de la compaiiia, en el
momento de estudio. Para ello, se recaban y analizan los datos cuantitativos (datos estadisticos de la
plantilla) y los datos cualitativos (procesos de gestion de RRHH, protocolos, etc.).

42 Elaboracion del Plan de lgualdad: incluyendo los objetivos a alcanzar, acciones, personas
destinatarias, calendario, recursos necesarios, acciones positivas, indicadores cuantitativos, resultados
esperados y, por ultimo, el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

52, Implementacion del Plan de Igualdad: desarrollo de las acciones contenidas en el Plan de Igualdad.

62 Seguimiento del proceso de implementacion del Plan de Igualdad por la Comision de Seguimiento.

8. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE RUESMA

A continuacién, se incluye la representacion grafica de la estructura jerarquica y funcional de la

organizacién, permitiendo entenderla rapidamente de manera visual:
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Los indicadores de género utilizados, en el andlisis de los datos que aparecen en el diagndstico, son los

siguientes:
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e % horizontal: alude al porcentaje de mujeres y hombres, respecto al total de personas en una
categoria de andlisis. Por ejemplo: el porcentaje de mujeres que hay en un departamento, en

comparacion con el total de las personas, que trabajan en ese departamento.

o % vertical: se refiere al porcentaje de un sexo, en una categoria de analisis, respecto al total de
su mismo sexo, en esa variable. Por ejemplo, el porcentaje de hombres, que hay en un

departamento, en relacién con el total de hombres, que hay trabajando en la empresa.

9. DETERMINACION DE LAS PARTES. CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Se ha llevado a cabo la creacidén de la Comision Negociadora, segln lo dispuesto en el RD 901/2020.
Este equipo de trabajo participara en la elaboracidon del Diagndstico y Il Plan de igualdad, en el

desarrollo de las medidas, asi como en el seguimiento y evaluacién de éste.
La Comisién negociadora esta compuesta:

De una parte, en representacion empresarial:
e M2 Rosario Bernal Garcia. Directora RRHH.

e Juan Romero Sanchez. Director Administracion y Costes.

De otra parte, en representacion sindical:
e Jaime Lépez Navarro. CCOO-Habitat.

e Eduardo Monserrat Rodrigo. UGT FICA.

La comisidn de igualdad ha de velar por los siguientes aspectos:

e laigualdad de oportunidades, acceso a las mismas oportunidades y recursos profesionales por
parte de mujeres y hombres.

e laequidad, teniendo en cuenta las particularidades de las personas y otorgando herramientas
y recursos necesarios para su desarrollo.

e Evitar la discriminacion, directa o indirecta, de la plantilla en funcién de su género.

e Erradicacién de posibles obstaculos, visibles o invisibles, que conlleven diferencias entre

mujeres y hombres u otros motivos.
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e Velar por ser una empresa libre de acoso sexual, de acoso por razéon de sexo, mobbing,
ciberacoso, etc.

e Llevar a cabo el seguimiento del Il Plan de Igualdad.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidén tendra las siguientes competencias:

o Negociaciony elaboracidon del diagnéstico y de las medidas que integraran el Il Plan de Igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

e |dentificacidon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacién, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u érganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Il Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicidon de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Il Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.
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REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO
DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL P.I.

Declaracion de principios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres en
su Capitulo 111 Los Planes de igualdad de las Empresas y otras Medidas de Promocion
de la igualdad articulo 45 establece lo siguiente:

"1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la
forma que se determine en la legislacion laboral"

Las partes firmantes declaran su voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y
oportunidades en el trabajo a todos los efectos, en particular mediante la eliminacion de
la discriminacion de la mujer tanto directa como indirecta. No admitiéndose
discriminaciones por razon de sexo, estado civil, edad, raza o etnia, enfermedad, religion
o convicciones, discapacidad, orientacion sexual, identidad y/o expresion de género,
ideas politicas, afiliacion o no a un sindicato, etc.

Para ello, se ha constituido con fecha 12 de mayo de 2026 la Comision Negociadora del
plan de Igualdad, la cual seguira el presente reglamento.

Articulo 1. Obiet licacis

El presente Reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad de la empresa CONSTRUCCIONES
RUESMA, S.A., con NIF A 81873903.

La comision para igualdad de oportunidades y no discriminacion estara encargada de
velar por el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion
entre personas trabajadoras en la propia empresa.
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Articulo 2. C

La Comision negociadora de la empresa y, haciendo referencia al RD 901/2020, se ha
convocado correctamente en plazo y forma a través de las vias de comunicacion
establecidas, a los sindicatos mas representativos del sector al que pertenece la empresa,
habiendo respondido afirmativamente los sindicatos UGT FICA y CCOO del HABITAT.

Las personas presentes en este acto, se reconocen capacidad y legitimacion suficiente,
como interlocutoras validas, para negociar en representacion de la empresa y de su
plantilla y ACUERDAMN constituir la Comisién MNegociadora del Plan de Igualdad,
aceptando su participacion, de forma paritaria, en la misma que gueda como se plasma
a continuacion:

+ En representacion de la empresa: M® del Rosario Bernal Garcia, como directora
de RR HH y Juan Romero Sanchez, como Director de Administracion y Costes.

+ En representacion de la parte social:

- Jaime Lopez Navarro (CCOO del HABITAT)
- Eduardo Monserrat Rodrigo (UGT FICA)

La composicion de la parte social en la comision negociadora sera proporcional a su
representatividad, segun establece el RD 901/2020.

Asimismo, Ambas partes podran contar con personas asesoras gue contaran con voz,
pero sin voto, especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacién por el
presente capitulo.

1. Lacomision negociadora tendra competencias en:

a. Negociacion y elaboracion del diagnéstico, asi como de la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad. Se trataran las areas contempladas
en el art. 7 del RD 901/2020 y otras de caracter voluntario:

*  Proceso de seleccion y contratacion,

» Clasificacion profesional,

»  Formacion,

*  Promocion profesional,

* Condiciones de trabajo,

* Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral,

+ infrarrepresentacion femenina,

+ Retribuciones, incluido la auditoria retributiva entre mujeres y hombres,

+ Salud |laboral desde una perspectiva de género,
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+ Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo,
+ Violencia de genero,
+ Lenguaje y comunicacion no sexista.

b. Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico. A los efectos de
analizar las posibles desigualdades o discriminaciones, la empresa facilitara a la
parte social la informacion cualitativa e informacion cuantitativa, desagregada, en
este caso, por sexo, indicando tanto ndmeros absolutos como valor porcentual,
aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion) y vertical {indice
de concentracion), de, al menos, el dltimo afio de analisis.

c. ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

d. Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa, que contendra
las mismas areas gue las analizadas en el diagnostico.

e. Definicidn de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacién, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan
de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de
su registro, depdsito y publicacion.

2. Ademas, correspondera a la comision negociadora el impulso de las primeras
acciones de informacion y sensibilizacicn a la plantilla, la Empresa facilitara a la
parte social la forma de informar a la plantilla sobre la marcha de la negociacion
del plan de igualdad.

Articulo 4. Reuni

Para el ejercicio de sus funciones la Comision Negociadora del P.l. se reunira de forma
periodica las veces necesarias hasta la firma de dicho Plan de Igualdad, con una
periodicidad minima de 1 a 2 meses. Asimismo, se fijan las siguientes fechas de
reuniones:

* 19 de Junio de 2026

+ 24 de septiembre de 2026

Actas:

De cada reunion se levantara acta que recogera las personas asistentes, los temas
tratados y acuerdos alcanzados, los desacuerdos y manifestaciones de parte, y se
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anexaran los documentos presentados, ademas se fijaran fechas de las siguientes
reuniones.

Una vez redactada se enviara a las personas integrantes de la comision negociadora,
para que presenten observaciones aprobandose como maximo dicha acta al comienzo
de la siguiente reunion.

La Comision determinara una persona responsable de entre sus miembros con la funcion
de convocar, enviar el orden del dia, realizar las actas y enviar los documentos a tratar a
toda la comision.

Las reuniones podran ser presenciales u online, pudiendo ser convocadas las reuniones
ordinarias y extraordinarias por ambas partes.

Articulo 5. Toma de acuerdos,

Las decisiones de la comision se adoptaran por consenso. Sino hubiera acuerdo se
sometera a votacion, siendo adoptado por mayoria de cada una de las partes.

La parte social adoptara su posicion por consenso, y de no haberlo se buscara la mayoria
mas amplia posible para la adopcion de cualguier acuerdo.

Articulo 6. Solucién extraiudicial d fi

En caso de obstruccién injustificada del avance de la negociacion o suspension de esta,
cualguiera de las partes podra acudir a los érganos de mediacién y arbitraje designados
para ello.

Pactan la adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASAC). Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo
Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (V ASAC); sujetandose
integramente a los organos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el
Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo,
sera adaptada al mismo por la Comision Negociadora de Igualdad.

Arti conf ialid

Las personas que intervengan en la negociacion de los planes de igualdad tendran los
mismos derechos y obligaciones que las personas que intervinieran en la negociacicn de
convenios y acuerdos colectivos.

Las personas que integran la comision negociadora, asi como, en su caso, las personas
asesoras gue la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a aquella informacion que les haya expresamente comunicada con caracter
reservado y que no esté recogido en acta.
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iculo 8. Sustitucid

Las personas gue integren la Comision Megociadora seran sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimision, finalizacidon del mandato o que le sea retirado por las

personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada, poniéndole en
conocimiento de la Comisidn.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Megociadora y que representen
a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran
reemplazadas por el drgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de
conformidad con su regimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién Negociadora.

En el caso de gue una persona no pueda asistir puntualmente a una reunion de la

Comision Negociadora podran delegar el voto a otra personalrepresentacion, haciéndolo
constar.

Articulo 9, Recursos, (Medios)

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién Negociadora, la
empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

La empresa facilitara los recursos econdmicos, materiales y personales que sean
necesarios para promocionar y garantizar tanto las reuniones de la comision como los
acuerdos tomados en el ambito de la Comision Negociadora del P.L.,

A efectos de elaboracion del diagndstico las personas gue integran la comision
negociadora tendran derecho a acceder a cuanta documentacion e informacion resulte
necesaria para los fines previsto y recibir los datos necesarios para realizar sus funciones
en tiempo vy forma. La empresa estara obligada a facilitarlos.

La empresa se hara cargo de los gastos ocasionados para las reuniones tanto plenarias
como preparatorias ocasionadas por la parte social, asi como las personas que asesoren

a las mismas.

La parte sindical podra, con previo aviso, acudir a los centros de trabajo con el objetivo
de informar sobre el estado de la negociacion del Plan de Igualdad.

Articulo 10. Vi ia del regl I
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El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la
negociacion del Plan de Igualdad.

Articulo 11.- Para la elaboracion del Plan, la empresa cuenta con el apoyo externo del
equipo Consultor de Al & Asociados, SL. que participara en todas las reuniones.

Y en prueba de su conformidad con lo reflejado, las partes firman el presente documento
en Madrid a 12 de Mayo de 2026

10. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO PERSONAL: el Il Plan de Igualdad de RUESMA se dirige a la totalidad de su plantilla y se

extiende a todos los puestos y niveles jerarquicos de la empresa.

AMBITO TERRITORIAL: el Il Plan de Igualdad de RUESMA aplica a la totalidad de las personas
trabajadoras, ubicadas en todos sus centros de trabajo (Alicante, Guadalajara, Madrid, Malaga, Sevilla

y Toledo).

AMBITO TEMPORAL: La vigencia del Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de Construcciones
Ruesma, S.A. sera de cuatro aios, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.

El Il Plan entrara en vigor el 1 de octubre de 2026 y permanecera vigente hasta el 30 de septiembre de
2030, una vez finalizada la vigencia del | Plan para la Igualdad, evitando asi cualquier interrupcién en la
aplicacion de las politicas de igualdad de la empresa.

El presente Plan ha sido negociado, aprobado y firmado por la Comisién Negociadora el 10 de julio de

2026, si bien su entrada en vigor queda diferida al 1 de octubre de 2026.

30



ru=Sma

La Auditoria Retributiva tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad, desde el 1 de
octubre de 2026 hasta el 30 de septiembre de 2030.

Con caracter previo a la finalizacién de su vigencia, se constituird la Comisidn Negociadora encargada
de elaborar el diagnéstico de situacion y negociar el Ill Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres,

de conformidad con la normativa vigente.

11.DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA EMPRESA DURANTE EL ANO DE ESTUDIO
(2025)

Finalidad del diagnéstico

Elinforme de situacidn previo o diagndstico servira para detectar y valorar, en qué aspectos se observan
areas de mejora en materia de igualdad de oportunidades y serd el punto de partida, para la
elaboracion y disefio del futuro Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de

RUESMA.

Los objetivos y propdsitos que se han perseguido con la realizacion del presente diagndstico en materia

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres han sido:

e Obtener un estudio detallado sobre el personal de RUESMA desagregado por sexos, para
conocer la situacion de hombres y mujeres en la empresa y que permita detectar las
desigualdades existentes, asi como formular propuestas correctoras.

e Gracias a la elaboracion del diagndstico, se puede conocer cual es la situacién de RUESMA, en
cuanto alaintegracion de laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en su gestion,
especialmente en la de los recursos humanos.

e Analizar las précticas de gestidn de recursos humanos, que se llevan a cabo en RUESMA.

e Identificar, la incidencia que la gestidn de los recursos humanos tiene en la existencia de
posibles desigualdades que dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de

oportunidades, dentro de RUESMA.

e Lasdesigualdades pueden manifestarse de varias formas en una empresa:

- Enlarepresentacidon de mujeres y hombres en la plantilla.
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- Enla participacidon de mujeres y hombres, en los procesos de gestién de recursos humanos
(formacion, seleccidn, promocién o desarrollo de carrera, etc.)

- Enla politica de recursos humanos: existencia de criterios homogéneos, discriminaciones
indirectas, acceso a la informacion, etc.

Detectar puntos de mejora a partir de la identificacion de la existencia de desigualdades e

impulsar, cuando sea necesario, un cambio de funcionamiento en la empresa, una mejora en

la gestion de los recursos humanos y una optimizacion de sus potencialidades.

Proporcionar un punto de referencia a partir del cual, establecer futuras comparaciones.

Servir de base para la realizacion del Il Plan de Igualdad.

En definitiva, el diagndstico constituye una herramienta clave para profundizar en el conocimiento

interno de la organizacién y representa un avance significativo en el compromiso con la igualdad de

trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. También, permite anticipar y gestionar futuros

cambios, dar respuesta a las necesidades de la plantilla y acompafiar los procesos de modernizacion

organizativa. Se configura, por tanto, como el punto de partida imprescindible para la integracién

transversal de la igualdad de género en la empresa.

Personas y drganos intervinientes

Ll N

Comisidn negociadora.

Direccién de la empresa y Departamento de RRHH.

La plantilla.

Equipo consultor especializado en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres. El
presente Informe de Diagndstico ha sido realizado por UHY Fay & Co Auditores Consultores,
S.L., empresa con una amplia experiencia en consultoria de gestién, cumplimiento normativo,

sostenibilidad y diversidad y transformaciones organizativas y de recursos humanos.

UHY Fay & Co, es una firma de auditoria, consultoria, asesoramiento legal y tributario, que
forma parte de una red internacional de oficinas asociadas denominada UHY. Todo el personal
de la firma se encuentra altamente formado y cuenta con el apoyo del equipo multidisciplinar

gue la conforma.

32



ru=Sma

Informacion y datos facilitados para la elaboracion del plan. Metodologia.

Para la recogida de informacién se ha cumplimentado un cuestionario con el personal del area de
Recursos Humanos, con el objetivo de obtener datos cualitativos. Adicionalmente, se han revisado
documentos utilizados por la empresa para la gestion del personal y se ha solicitado la cumplimentacién
de un cuestionario cuantitativo detallado sobre la situacién actual de los hombres y mujeres dentro de
RUESMA, estructurado en diferentes apartados. Estos apartados pretenden recoger, cuantificar y
describir diferentes aspectos de los procesos de gestion de los recursos humanos que se llevan dentro

de la empresa desde la perspectiva de la igualdad de género.

e Eldiagndstico, se ha disefiado, a partir del:
e Compromiso de la direccién de la organizacién, con la consecucion de la igualdad real y efectiva.
Dicho compromiso, hace alusidon a la toma de consciencia, sensibilizacién y al firme compromiso de

la direccion de la empresa con la igualdad de oportunidades, dentro del principio de transparencia.
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COMPROMISO DE LA DIRECCION EN LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES ¥ HOMEBRES

En Madrid a 16 de junio de 2026

En CONSTRUCCIONES RUESMA, 5.A_ hemos adquirido el compromiso, para la elabaracién de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES, siguiendo las directrices que marca la
legislacién en la materia y cifiéndonos a la integracidn del principio de igualdad de trato y de
oportunidades, tal y como se recoge por diferentes instituciones de orden mundial, como principio
fundamental, a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997,

En nuestro pals, la Constitucidén de 1978, proclama en su articule 14, el derecho a la igualdad vy la no
discriminacién por razdn de sexo; y por su parte, el articulo 9.2, consagra la obligacién de los poderes
piblicos, de promover las condiciones para que la igualdad del individuo v de los grupos, en los gue se
integra, sea real y efectiva.

Para la elaboracién de dicho Plan de lgualdad, contaremos con la representacidn de la parte social de
CCOO0 Hébitat y UGT Fica, quienes serdn participes del andlisis y disefio del Plan, asi como del seguimienta
de la implementacidn del plan y de la evaluacidn de las acciones, que se lleven a cabo, tal y como establece
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres v hombres, También se
seguirdn las directrices marcadas por el Real Decreto-ley 6,/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacidn, asi como, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el gue se regulan los planes de
igualdad v su registro v se modifica, el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayeo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Construcciones Ruesma, S.A. muestra su comproemiso en el establecimiento y desarrollo de politicas de
igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como en el fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de la empresa, estableciendo la igualdad entre hombres y mujeres
como principio basico y estratégico de nuestra politica empresarial.

Conseguir una igualdad real, supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo, sino también,
conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, en el aceeso a la empresa, la contratacidn
v las condiciones de trabajo, la promocién, la formacian, la retribucién, la conciliacian de la vida personal,
familiar y laboral, 1a salud laboral, etc., es por este motivo, que abordameos todas las dreas de la gestidn
de personas.

Afrontamos la implantacidn del Plan de lgualdad, como una modernizacidon de nuestro sistema de gestidn
empresarial y para contribuir al avance, hacia una sociedad, en la gque la igualdad sea real y efectiva.

Invitacidn a los sindicatos CCOO/UGT, a formar parte de la Comisiéon Negociadora.

La creacion de la comision negociadora, el dia 12 de mayo del afio 2026, supone un gran paso en
el proceso de integraciéon de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion. Este hito consolida la igualdad como un principio basico y transversal, incorporandola
a los objetivos estratégicos de la empresa y, de manera especifica, a su politica de gestién de

recursos humanos.
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e Comunicacion y difusion a la plantilla del comienzo de la realizacidn del proyecto del Il Plan de

Igualdad.

Comunicado inicio de proyecto a la plantilla

En CONSTRUCCIONES RUESMA, S.A., somos conscientes que nuestra gestion empresarial tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por ello hemos asumido el compromiso para la
elaboracion del Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la empresa,
siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion absoluta a la integracion
del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ya se ha procedido a la Constitucién de la Comisién Negociadora del Plan de lgualdad, y vamos a realizar el
diagnostico y disefio de nuestro Plan y, para ello, compartimos la ilusion e intereses tanto la direccion de
Ruesma, como la representacion social y os instamos a que seais parte activa en todo el proceso de elaboracion.

Madrid, 16 de Junio de 2026

e Se realiza la recogida y el andlisis de datos referentes a la plantilla, asi como la recopilacion y

andlisis de la documentacion relacionada con la gestidn de las personas en RUESMA.

e Eldisefio del diagndstico se realiza en el seno de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad.
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Se ha recopilado y revisado la informacion relativa a la compaiiia:

Datos Plan de Protocolo de Cédigo éticoy de Organigrama
cualitativos y Formacion prevencidn frente conducta
cuantitativos al acoso sexual y

acoso por razén de

sexo

Modelos de Modelos de | Plan de Igualdad Manual de PRL Informe de

ofertas de Descripciones evaluacién
empleo de puestos personal

de trabajo

Periodo de la toma de datos

Los datos recabados y analizados para realizar el diagndstico corresponden a un periodo de 12 meses,
comprendidos entre el 1 de enero de 2025 hasta el 31 de diciembre de 2025. Este analisis ha permitido
conocer el contexto de la plantilla de RUESMA en el afio 2025 y ha facilitado la identificacion de

situaciones de asimetria y necesidades de mejora.

Fecha de inicio y fin de la recogida de informacién

FECHA DE INICIO FECHA FIN

Mayo de 2026 Junio de 2026

Vigencia del Plan y de la Auditoria Salarial

La vigencia establecida para el Il Plan de Igualdad de RUESMA es de cuatro afios como maximo. El II
Plan entrard en vigor el 1 de octubre de 2026 y permanecera vigente hasta el 30 de septiembre de
2030, una vez finalizada la vigencia del | Plan para la Igualdad.

El presente Plan ha sido negociado, aprobado y firmado por la Comisién Negociadora el 10 de julio de
2026, si bien su entrada en vigor queda diferida al 1 de octubre de 2026.

La Auditoria Retributiva tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad, desde el 1 de

octubre de 2026 hasta el 30 de septiembre de 2030.
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ANALISIS PORMENORIZADO DE LOS DATOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS APORTADOS POR LA
EMPRESA

1. CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacién profesional de las personas que trabajan en la empresa ha de estar alineada con las

funciones desempefiadas y con las circunstancias precisas de la prestacién de sus servicios.

Propdsito de este eje: analizar la clasificacidn profesional de las personas trabajadoras

velando porque sea adecuada a sus funciones reales.

La composicién de la plantilla durante el afio de estudio 2025, es la que se indica a continuacion:

Hombre % HOR. Mujer % HOR.
231 82,80% 48 17,20%

En el afo 2025, la composicién de la plantilla muestra que el 82,80% de las personas trabajadoras son
hombres, frente al 17,20% de mujeres. Estos datos evidencian que la empresa cuenta con una plantilla

claramente masculinizada, en linea con la tendencia histérica del sector de la construccién.

La plantilla de RUESMA a lo largo de los afos refleja un crecimiento paulatino, asi como una ligera

variacion en la distribucién por sexo.

La Ley Organica 3/2007, hace referencia a la composicién de la plantilla e indica lo siguiente: “A los
efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento,

ni sean menos del cuarenta por ciento”.

Resulta relevante poner el foco en estos datos con el objetivo de avanzar progresivamente hacia una
composicion mas equilibrada de la plantilla, mediante la implantacién de medidas especificas que
permitan reducir, en la medida de lo posible, las diferencias existentes en los porcentajes de

representacion femenina y masculina.
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Plantilla por centros de trabajo

Centro de trabajo | Hombres % HOR. Mujeres % HOR. % VERT Total TOTAL %
ALICANTE 3 75% 4 1%
GUADALAJARA 1 100% 1 0%
MADRID 181 81% 224 80%
MALAGA 23 92% 25 9%
SEVILLA 21 91% 23 8%
TOLEDO 2 100% 2 1%
Total 231 83% 279 100%

La empresa cuenta con seis centros de trabajo ubicados en Alicante, Guadalajara, Madrid, Mdlaga, Sevilla
y Toledo. El centro de Madrid concentra la mayor parte de la plantilla y cuenta con representacion tanto
femenina como masculina, si bien existe un predominio de hombres. Del mismo modo, los centros de
Malaga y Sevilla presentan presencia de mujeres y hombres, siendo también mayoritaria la
representacion masculina.

Por el contrario, los centros de Guadalajara y Toledo cuentan exclusivamente con representacion
masculina. En cuanto al centro de Alicante, pese a disponer de una plantilla reducida, presenta

representacién de ambos sexos, con una mayor presencia de hombres.

Distribucion de la plantilla por edad

A continuacion, se incorporan los datos de la plantilla por edad:

EDADES | Hombres | % HOR. % VERT Mujeres | % HOR. % VERT Total TOTAL %
19-30 afios 10 71% 4% \ 14 5%
31-40 afios 25 81% 11% | 31 11%
41-50 afios 79 79% 34% | 100 36%
Mas de 50 117 87% 51% ‘ 134 48%

anos
Total 231 83% 100% 279 100%
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Edades de la Plantilla
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e Segun el grafico correspondiente al afo 2025, el 5% de la plantilla se sitla en el rango de edad
comprendido entre los 19y los 30 afios. En este tramo, la representacién masculina es del 4%,
frente al 8% de las mujeres.

e En cuanto a las personas de 31 a 40 afos, este rango concentra al 11% de la plantilla. En
concreto, el 11% de los hombres y el 13% de las mujeres se encuentran en este tramo de edad.
Estos datos revelan que los grupos de edad mas jovenes presentan una menor presencia en la
organizacion.

e El rango comprendido entre 41 y 50 afios reune al 36% de la plantilla, siendo en este caso la
representatividad masculina del 34% y la femenina del 44%.

e Por ultimo, el tramo de mas de 50 afios concentra al 48% de la plantilla, correspondiendo el

51% de los hombres y el 35% de las mujeres a este rango de edad.

La plantilla presenta una concentracidn significativa en los tramos de mayor edad, especialmente a
partir de los 41 aiios, donde se situa el 84% de las personas trabajadoras. En ambos sexos existe
una mayor presencia en los tramos de edad superiores, si bien las mujeres presentan una mayor
concentracion relativa entre los 41 y los 50 afios, mientras que los hombres tienen una mayor
representacién en el tramo de mdas de 50 afios. Esta circunstancia constituye una fortaleza para la
organizacion, al contar con personas con una amplia experiencia y conocimiento del negocio.

La estructura de edad de la plantilla ofrece una oportunidad para favorecer la transferencia del
conocimiento y seguir impulsando el desarrollo profesional y la gestion del talento, facilitando
asimismo la planificacion de los procesos de sucesion y contribuyendo a la continuidad y

sostenibilidad de la organizacidn.
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En la tabla siguiente se incorporan los datos de la plantilla por antigliedad:

Antigliedad | Hombres % HOR. % VERT Mujeres % HOR. % VERT Total TOTAL %
0-5 afos 167 88% 72% 190 68%
6-10 afios 51 80% 22% 64 23%
11-20 afios 8 47% 3% 17 6%
Més de 20 5 63% 2% 8 3%
afios
Total 231 83% 100% 279 100%
Antigliedad de la Plantilla
100%
90%
80%
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60%
50%
40%
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20%
10% . l

0%

0-5 afios
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Hombres

11-20 afios Mads de 20 afios

B Mujeres

e ElI 68% de las personas trabajadoras llevan en la empresa entre cero y cinco afios. En concreto,

este tramo concentra al 72% de los hombres y al 48% de las mujeres, lo que pone de manifiesto

una importante incorporacion de talento en los uUltimos afios.

e Enel rango comprendido entre los 6 y los 10 afios de antigliedad se situa el 23% de la plantilla.

En este intervalo se ubican el 22% de los hombres y el 27% de las mujeres.

e Respectoal tramo de 11 a 20 aflos de antigliedad, este reune al 6% de la plantilla, concentrando

al 3% de los hombres y al 19% de las mujeres.

e Por ultimo, en la franja de mas de 20 afios de antigliedad se sitla el 3% de las personas

trabajadoras. En concreto, en este tramo se ubican el 2% de los hombresy el 6% de las mujeres.
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Se observa, por tanto, una mayor concentracién de la plantilla en los tramos de antigliedad mas
recientes, especialmente entre los hombres, situdndose el 95% de ellos y el 75% de las mujeres en los

intervalos comprendidos entre los 0 y los 10 afios de antigliedad.

Esta distribucion es coherente con el crecimiento experimentado por la empresa en los ultimos afios,
acompanado de una importante incorporacion de personas trabajadoras. Al mismo tiempo, la
coexistencia de personas con distinta antigliedad favorece la transmision del conocimiento y la
integracion de las nuevas incorporaciones, contribuyendo a la estabilidad organizativa y al desarrollo

del talento en la empresa.

Distribucion de la plantilla en RUESMA por puestos de trabajo

A continuacidn, se incorpora la distribuciéon de la plantilla por puestos de trabajo:

Puestos de trabajo Hombres | % HOR. | % VERT Total TOTAL %

1. ABOGADO/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%

2. AUX.ADMO./A. 2 67% 0,87% 1 33% 2,08% 3 1,08%

3.  AYTE. 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
COORDINACION
PROYECTOS

4.  CAPATAZ 26 100% | 11,26% 0% 0,00% 26 9,32%

5. CEO 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%

6. DELEGADO 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
ANDALUCIA

7. DELINEANTE DE 1 100% 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
12

8. DIRECTOR/A 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
DPTO ESTUDIOS

9. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
DPTO. COMPRAS

10. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
DPTOS COSTES Y
ADMON

11. DIRECTOR/A 1 100% 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
EXPANSION

12. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
FINANCIERO

13. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
GENERAL

14. DIRECTOR/A 1 100% 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
PRODUCCION

15. DIRECTOR/A 1 100% 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
PROMOCIONES
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16. DIRECTOR/ARR 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
HH

17. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
SELECCIONY
AUDITORIA

18. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
TECNICO

19. DIRECTOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
TRANSFORMACI
ON DIGITAL

20. DISENADOR/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
GRAFICO

21. ENCARGADO/A 32 100% | 13,85% 0% 0,00% 32 11,47%
OBRA

22. GESTOR/A 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
POSVENTA

23. GRUISTA GRUA 38 100% | 16,45% 0% 0,00% 38 13,62%
TORRE

24. INGENIERO/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
CIVIL
ESTRUCTURAS

25. JEFE/A 1 50% 0,43% 1 50% 2,08% 2 0,72%
ADMINISTRATIV
O/A

26. JEFE/A 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
CONTABILIDAD

27. JEFE/ADE 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
COMPRAS

28. JEFE/A DE 9 100% | 3,90% 0% 0,00% 9 3,23%
GRUPO

29. JEFE/A DE OBRA 31 89% | 13,42% 4 11% 8,33% 35 12,54%

30. JEFE/ADE 21 78% 9,09% 22% 12,50% 27 9,68%
PRODUCCION

31. JEFE/ADE 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
PRODUCCION
BIM

32. JEFE/AESTUDIOS 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
INSTALACIONES

33. JEFE/A ESTUDIOS 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
OBRA CIVIL

34. JEFE/A 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
PRODUCCION
INSTALACIONES

35. LIMPIADOR/A 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%

36. OFIC. 12 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
ADMINISTRATIV
O/A

37. OFIC. 12 ALBANIL 18 100% | 7,79% 0% 0,00% 18 6,45%

38. OFIC. 12 4 100% 1,73% 0% 0,00% 4 1,43%
ENCOFRADOR

39. OFIC. 22 ALBANIL 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%

40. OFIC. 8 44% 3,46% 10 56% 20,83% 18 6,45%
ADMTVO/A. 12

41. OFIC. 1 100% | 0,43% 0% 0,00% 1 0,36%
ADMTVO/A. 22

42. PROIJECT 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
MANAGER

43. RECEPCIONISTA 0% 0,00% 1 100% 2,08% 1 0,36%
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44. RESPONSABLE 0% | 0,00% 1 100% | 2,08% | 1 0,36%
CALIDAD MA
45. RESPONSABLE 1 50% | 0,43% 1 50% | 2,08% | 2 0,72%
COMPRA
INSTALACIONES
46. RESPONSABLE 1 100% | 0,43% 0% | 000% | 1 0,36%
EJECUCION
INSTALACIONES
47. RESPONSABLE 0% | 0,00% 1 100% | 2,08% | 1 0,36%
TESORERIA
48. SECRETARIO/A 0% | 0,00% 1 100% | 2,08% | 1 0,36%
DIRECCION
49. TCNO/A 7 50% | 3,03% 7 50% | 14,558% | 14 5,02%
PREVENCION RL
50. TECNICO/A 1 100% | 0,43% 0% | 000% | 1 0,36%
COMPRAS
51. TECNICO/A 0% | 0,00% 1 100% | 2,08% | 1 0,36%
CONTROL
COSTES
52. TECNICO/A DE 1 100% | 0,43% 0% | 000% | 1 0,36%
COMPRAS
53. TECNICO/A DE 3 75% | 1,30% 1 25% | 208% | 4 1,43%
ESTUDIOS
54. TECNICO/A 3 75% | 1,30% 1 25% | 208% | 4 1,43%
ESTUDIOS
INSTALACIONES
55. TECNICO/A 0% | 0,00% 1 100% | 2,08% | 1 0,36%
INSTALACIONES
56. TECNICO/A 0% | 0,00% 1 100% | 2,08% | 1 0,36%
OBRA
57. TECNICO/A 1 100% | 0,43% 0% | 000% | 1 0,36%
POSVENTA
58. TECNICO/A. 1 100% | 0,43% 0% | 000% | 1 0,36%
ORGANIZACION
SEGUNDA
el e 231 83% | 100% 48 17% | 100,00% | 279 100%

El puesto de trabajo que concentra un mayor nimero de personas es “Gruista Grua Torre”, en el
que se ubica el 16 % de los hombres de la plantilla. Junto con los puestos de “Jefe/a de Obra” y
“Encargado/a de Obra”, constituye uno de los perfiles con mayor peso cuantitativo dentro de la
organizacién, presentando una representacién mayoritaria de hombres.

Los puestos de “Jefe/a de Produccién” y “Ofic. Admtvo/a. 12” relnen igualmente un nimero
relevante de personas trabajadoras. En este Ultimo caso, destaca una composicion relativamente
equilibrada, con una ligera mayoria femenina (10 mujeres y 8 hombres), concentrando ademas el
21 % del total de las mujeres de la plantilla.

Se observa una mayor concentracion femenina en puestos vinculados a funciones administrativas,
de soporte y gestion, asi como en determinadas posiciones relacionadas con recursos humanos,
contabilidad, calidad o tesoreria. Por el contrario, los puestos asociados a produccion, obra y oficios

presentan una elevada masculinizacién, circunstancia alineada con la tradicional distribucion
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ocupacional del sector.

e Resulta relevante la presencia de mujeres en determinados puestos de responsabilidad, como
“Director/a Departamento de Estudios”, “Director/a de RR. HH.”, “Jefe/a de Produccion”, “Jefe/a
Administrativo/a” o “Responsable Compra Instalaciones”. Del mismo modo, destaca la composicidn
equilibrada del puesto de “Técnico/a de Prevencidn de Riesgos Laborales”, con una distribucidn

paritaria de siete hombres y siete mujeres.
Distribucion de la plantilla por areas funcionales. Afio 2025

A continuacion, se incorpora la distribucion de la plantilla por areas funcionales:

AREAS FUNCIONALES Hombres % HOR. % VERT Mujeres % HOR. % VERT Total TOTAL %

Administracién g 45% 4% 55% 23% 20 7%
Compras 5 63% 2% 38% 6% 8 3%
Control de Costes 1 50% 0% 50% 2% 2 1%
Direccién General 2 67% 1% 33% 2% 3 1%
Financiero 2 50% 1% 50% 4% 4 1%
Informatica 1 100% 0% 0% 0% 1 0%
Juridico 1 100% 0% 0% 0% 1 0%
Limpieza 0 0% 0% 100% 2% 1 0%
Produccion 189 93% 82% 7% 29% 203 73%
RRHH 1 33% 0% 67% 4% 3 1%
SYCMA 8 50% 3% 50% 17% 16 6%
Técnico 12 71% 5% 29% 10% 17 6%

Total 231 83% 100% 17% 100% 279 100%

La empresa cuenta con un total de 12 areas funcionales.

¢ El area con mayor volumen de plantilla es Produccién, integrada por 203 personas, de las cuales 189
son hombres y 14 son mujeres. Se trata del area con mayor peso dentro de la organizacion y presenta
una marcada masculinizacion.

e Le siguen las areas de Administraciéon y Técnico, con 20y 17 personas, respectivamente. Mientras que
el area de Administracion presenta una composicion relativamente equilibrada, con una ligera mayoria
femenina (11 mujeres y 9 hombres), el drea Técnica cuenta con una mayor representacién masculina,

con 12 hombres y 5 mujeres.
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¢ Destaca igualmente el area de SYCMA, formada por 16 personas, con una distribucion equilibrada
entre ambos sexos (8 mujeres y 8 hombres). Del mismo modo, las areas Financiero y Control de Costes
presentan una composicién paritaria.

e Por su parte, las dreas de Informatica y Juridico estan integradas exclusivamente por hombres,
mientras que el darea de Limpieza cuenta Unicamente con representacidon femenina. Asimismo, en el
area de Recursos Humanos existe una mayor presencia de mujeres (2 mujeres y 1 hombre).

En términos generales, se observa una distribucién desigual de mujeres y hombres en determinadas
areas funcionales, especialmente en aquellas vinculadas a produccién y perfiles técnicos, donde la
representacion masculina es claramente mayoritaria. Este hecho responde, en gran medida, a la
persistencia de estereotipos y patrones socioculturales tradicionalmente asociados a determinados
sectores y ocupaciones, que contindan influyendo en las elecciones formativas y profesionales.

En linea con su compromiso con la igualdad de oportunidades, la empresa continuara impulsando
medidas orientadas a favorecer una mayor diversidad en aquellas areas funcionales donde exista una
menor representacion de alguno de los sexos, contribuyendo asi a promover un entorno laboral mas

equilibrado e inclusivo.

2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Este ambito, aborda los procesos y procedimientos relativos a la seleccion de personal. Se analiza la
participacién de mujeres y hombres, en el mercado laboral, con el objetivo de identificar aquellos

aspectos, que pueden dar lugar a desequilibrios entre mujeres y hombres.

El propdsito en esta drea es garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion y contratacion, detectando las posibles causas que pueden desencadenar la
segregacion horizontal y estableciendo medidas correctoras, para eliminar la

masculinizacion y feminizacidn de ciertas categorias profesionales.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), “En las ultimas décadas se ha producido un

notable incremento en la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, pero unas de las
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caracteristicas de este mercado, es la concentracion de hombres y mujeres en diferentes sectores

econdmicos y ocupaciones, asi como las diferentes condiciones de trabajo por razon de género.

Existen factores condicionantes tanto por el lado de la demanda como de la oferta laboral, asi como
factores externos al mercado de trabajo (sociales, culturales) que determinan la segregacion en

diferentes sectores y ocupaciones de hombres y mujeres.

Las mujeres representan un porcentaje muy elevado de la fuerza laboral en determinados sectores como
sanidad, educacion o comercio al por menor, y los hombres ocupan la mayoria de los puestos de alta

direccion y los trabajos manuales.

En los ultimos afios, las diferencias en los niveles de educacion de hombres y mujeres se han reducido
considerablemente y las mujeres tienen en la actualidad niveles de educacion mds altos que los
hombres, pero existe una clara disparidad entre el nivel de estudios que alcanzan las mujeres y sus

situaciones profesionales y puestos laborales.

En la actualidad siguen existiendo considerables diferencias en las condiciones y caracteristicas tanto en
la oferta como en la demanda de trabajo en ambos sexos, que condicionan que se sigan produciendo
brechas de género en: salarios, puestos de responsabilidad, reparto de responsabilidades familiares,

participacion en el trabajo no remunerado, repercusion en el empleo de la existencia de hijos/as, etc.

La Agenda 2030y las politicas de empleo de los proximos afios, estdn dirigidas a reconocer y valorar los
cuidados y el trabajo doméstico no remunerados mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas
de proteccion social, y promover la responsabilidad compartida en el hogar y la familia”. Fuente: INE.

Composicion de la plantilla de RUESMA

En el periodo comprendido desde del 1 de enero de 2025 a 31 de diciembre de 2025, la composicion

de la plantilla es la siguiente:
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Plantilla. Afio 2025

B Hombre ® Mujer

Incorporaciones por tipo de contrato. Ailo 2025

En el afio 2025 se registraron un total de 69 incorporaciones en la empresa, de las cuales 63

correspondieron a hombres y 6 a mujeres.

orporaciones po oJole [ Nelo ato. Ano 20

Tipo contrato Hombres % HOR. | % VERT ere % HOR % VER Total | TOTAL %
INDEFINIDO TIEMPO 63 93% 100% 7% 83% 68 99%
COMPLETO
CONTRATO TEMPORALA 0 0% 0% 100% 17% 1 1%
TIEMPO COMPLETO

El contrato indefinido es la modalidad predominante en las incorporaciones a la plantilla de RUESMA,
lo que refleja un compromiso con la estabilidad laboral. En 2025, 68 personas se incorporaron con este
tipo de contrato, de las cuales 63 fueron hombres y 5 mujeres. Ademas, se registré una mujer con

contrato temporal a tiempo completo.

Incorporaciones del aiio 2025 por departamentos

Se indican a continuacion, los departamentos en los que entraron a trabajar las personas de nueva

incorporacion:
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Departamento Hombres % HOR. % VERT
Administracion 1 50% 2%
Compras 1 100% 2%
Produccién 52 93% 83%
RRHH 1 100% 2%
SYCMA 83% 8%
Técnico 100% 5%
TOTAL 63 91% 100%

Mujeres

% HOR. % VERT

TOTAL %

3%

1%

81%

1%

9%

4%

69

100%

¢ El departamento que concentra un mayor nimero de incorporaciones es Produccién, con 56 personas

incorporadas durante el afio 2025, de las cuales 52 son hombres y 4 son mujeres, presentando una clara

mayoria masculina.

e El drea de SYCMA registra 6 incorporaciones, con presencia de ambos sexos, mientras que

Administracion presenta una distribucién equilibrada, con una mujer y un hombre incorporados.

Incorporaciones por puestos profesionales. Afio 2025

Se incluyen a continuacion, los puestos en los que entraron a trabajar las personas de nueva

incorporacion:

Puestos Hombres | % HOR. | % VERT U GERERZE (0] i ERERZRY/S 4 Total | TOTAL %
AUX. ADMO./A. 1 100% 2% 0% 0% 1 1%
CAPATAZ 9 100% 14% 0% 0% 9 13%
DIRECTOR/A SELECCION Y AUDITORIA 1 100% 2% 0% 0% 1 1%
ENCARGADO/A OBRA 3 100% 5% 0% 0% 3 4%
GRUISTA GRUA TORRE 19 100% 30% 0% 0% 19 28%
JEFE/A DE GRUPO 1 100% 2% 0% 0% 1 1%
JEFE/A DE OBRA 9 90% 14% 10% 17% 10 14%
JEFE/A DE PRODUCCION 10 77% 16% 23% 50% 13 19%
RECEPCIONISTA 0 0% 0% 100% 17% 1 1%
TECNICO/A PREVENCION RL 5 83% 8% 17% 17% 6 9%
TECNICO/A DE COMPRAS 1 100% 2% 0% 0% 1 1%
TECNICO/A DE ESTUDIOS 1 100% 2% 0% 0% 1 1%
TECNICO/A ESTUDIOS INSTALACIONES 2 100% 3% 0% 0% 2 3%
TECNICO/A POSVENTA 1 100% 2% 0% 0% 1 1%
TOTAL 63 91% 100% 6 9% 100% 69 100%
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Destaca especialmente la incorporacion de mujeres en puestos de responsabilidad y mandos
intermedios, como Jefe/a de Produccidon y Jefe/a de Obra, asi como en el area de Prevencién de Riesgos
Laborales. En particular, 3 de las mujeres incorporadas durante el afio se han incorporado como Jefas de
Produccion, lo que refleja una evolucién positiva en la presencia femenina en posiciones de
responsabilidad y en ambitos tradicionalmente masculinizados.

Por su parte, las incorporaciones masculinas se concentraron principalmente en puestos operativos y de
produccién, como Gruista Grua Torre, Capataz, Jefe/a de Obra y Jefe/a de Produccién, en linea con la

composicion habitual del sector.

Bajas definitivas y bajas temporales

En la tabla siguiente, se reflejan las bajas definitivas que se han producido en el aifio 2025, asi como los

motivos que han ocasionado las bajas:

Bajas definitivas. Afio 2025

Motivos de las bajas Hombres . | % VERT P\ULTEZA G (o [EREVZAT/3 4 Total | TOTAL %
Baja agotamiento IT 1 100% 2% 1 2%
Baja periodo de prueba 5 100% 11% 5 9%
Baja voluntaria 16 73% 36% 27% 75% 22 42%
Despido trabajador/a 12 92% 27% 8% 13% 13 25%
Extincion del contrato por motivos 9 100% 20% 0% 0% 9 17%
inherentes a la persona trabajadora
en el sector de la construccion
Fin contrato temporal 0 0% 0% 100% 13% 1 2%
Jubilacion

Motivos de las bajas definitivas. Aiio 2025.

Jubilacién
Fin contrato temporal
Extincion del contrato por motivos inherentes a la...
Despido trabajador
Baja voluntaria

Baja periodo de prueba

|

Baja agotamiento IT

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Mujeres B Hombres
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En cuanto a las bajas, las causas han sido diversas. En total se han registrado 53 salidas, de las cuales 45
corresponden a hombres y 8 a mujeres. El motivo mas frecuente ha sido la baja voluntaria, con un total
de 22 personas, seguida de los despidos, con 13 salidas.

Desde una perspectiva cuantitativa, la mayor parte de las bajas corresponden a hombres, en coherencia
con su mayor representacion en la plantilla.

Se recomienda realizar un analisis de las bajas voluntarias y la realizacion de entrevistas de salida, con
el fin de identificar posibles areas de mejora y seguir favoreciendo la fidelizacion del talento.

A continuacion, se incluyen las bajas temporales, permisos solicitados y motivos. Afio 2025.

Bajas temporales. Afio 2025

Bajas. Motivos. Hombres . | % VERT PLULTEIEERRRZEGE (o [ BRIV ZRT/ S48 Total | TOTAL %
Accidente laboral 3 100% 5% 3 4%
Enfermedad 40 83% 68% 17% 67% 48 68%
Enfermedad/Accidente laboral 5 83% 8% 17% 8% 6 8%
Enfermedad/Fallecimiento familiar 1 100% 0% 0% 1 1%
Enfermedad/Falta injustificada 1 100% 0% 0% 1 1%
Enfermedad/Paternidad 1 100% 0% 0% 1 1%
Fallecimiento familiar 3 60% 40% 17% 5 7%
Falta injustificada 1 100% 0% 0% 1 1%
Maternidad/Lactancia 0 0% 100% 8% 1 1%
Paternidad 3 100% 0% 0% 3 4%
Paternidad/Fallecimiento familiar 1 100% 0% 0% 1 1%

Bajas Temporales. Afio 2025.

Paternidad/Fallecimiento familiar
Paternidad
Maternidad/Lactancia
Falta injustificada
Fallecimiento familiar | s s—
I
I

Enfermedad/Paternidad
Enfermedad/Falta injustificada
Enfermedad/Fallecimiento familiar
Enfermedad/Accidente laboral
Enfermedad

Accidente laboral

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Mujeres (%) ® Hombres (%)
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Durante el aiio 2025 se registraron un total de 71 bajas temporales, correspondiendo el 83% a hombres
y el 17% a mujeres, en linea con la composicidn general de la plantilla.

La enfermedad fue el principal motivo de baja. El resto de las causas correspondieron a situaciones
puntuales. En conjunto, no se observan diferencias significativas entre mujeres y hombres en relacién

con los motivos de las bajas temporales.

Motivos de los permisos Hombres | % HOR. | % VERT [N\/[V[TGEENERZS (o LBV 348 Total | TOTAL %
ACOMPANAMIENTO MEDICO 20 65% 48% 31 51%
FAMILIAR
MEDICO 18 75% 43% 24 39%
MUDANZA 1 100% 2% 1 2%
TUTORIA 3 60% 7% 5 8%

Total 42 69% 100% 61 100%

Motivos de los permisos. Afio 2025

TUTORiA ' —

MUDANZA

MEDICO N ——
ACOMPANAMIENTO MEDICO FAMILIAR  ———

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Mujeres Hombres

En relacién con los permisos, durante el afio 2025 un total de 61 personas trabajadoras hicieron uso de
alguno de ellos, de las cuales 42 fueron hombres y 19 mujeres. Los permisos mas utilizados fueron los
de acompafiamiento médico familiar, con 31 personas y asistencia médica, con 24 personas.

Desde una perspectiva cuantitativa, la mayor parte de las personas que han disfrutado de permisos son
hombres, en coherencia con su mayor representaciéon en la plantilla. Las mujeres se concentran
especialmente en los permisos por acompafiamiento médico familiar.

Por otra parte, los permisos por tutoria fueron disfrutados tanto por hombres como por mujeres, lo que
refleja la implicacion de ambos sexos en las responsabilidades familiares. En cuanto al permiso por

mudanza, se registré un hombre.

La utilizacién de permisos por parte de mujeres y hombres pone de manifiesto una implicacion de ambos
sexos en la atencidon de necesidades personales y familiares, favoreciendo la corresponsabilidad y la

conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

51



ru=Sma

Segun datos cualitativos aportados por RRHH:

e Los procesos de seleccion y contratacidn se inician como consecuencia de las necesidades de
personal existentes en la empresa. Para la captacion de candidaturas, la empresa utiliza
principalmente la publicacidn de ofertas, convenios de colaboracién con otras entidades,

promociones internas y a través de formularios de la web.

e Lasolicitud de incorporacién de nuevo personal o de creacién de un nuevo puesto corresponde
a la direccidn o persona responsable del departamento afectado, en funcién de las necesidades
detectadas. Del mismo modo, son estas personas quienes definen los perfiles profesionales

requeridos para cada puesto.

e Las vacantes internas son gestionadas por la Direccién de Seleccién. La entrevista personal
constituye la principal herramienta utilizada en los procesos de seleccidn. En estos intervienen
tanto la persona responsable del departamento en el que se integrara la persona seleccionada
como la Direccién de Seleccién, correspondiendo a ambas la decisién final sobre la

incorporacion.
e Las caracteristicas requeridas a las personas candidatas varian en funcion del puesto a cubrir.

e La empresa manifiesta que no existen barreras internas, externas o sectoriales para la
incorporaciéon de mujeres y hombres. No obstante, sefiala la existencia de determinados
ambitos con una distribucién desigual por sexo. En concreto, los puestos de obra constituyen
un ambito tradicionalmente masculinizado, dado que no se presentan candidaturas de mujeres
para desempefiar funciones de albafiileria, gruistas, capataces, encargados/as o
encofradores/as. Por su parte, la presencia femenina se concentra principalmente en la oficina

central.

e Laempresa cuenta con un manual de bienvenida:
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MANUAL DE BIENVENIDA

1.1 QUIENES SOMOS

1.2 NUESTROS VALORES

3.- POLITICAS DE RR HH

4.2 NOMINA

4.3 VACACIONES

4.5 NORMATIVA

1.3 CODIGO DE CONDUCTA

2.- COMO ESTAMOS ORGANIZADOS

3.3 PLAN DE IGUALDAD

3.4 CONFIDENCIALIDAD

4.1 CONVENIO COLECTIVO

1.- PRESENTACION DE CONSTRUCCIONES RUESMA, S.A.

3.1 HERRAMIENTAS INFORMATICAS / TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

3.2 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

4.- INFORMACION LABORAL DE INTERES

4.4 PROGRAMA DE RETRIBUCCION FLEXIBLE

Disponen de un Guion de entrevista para Jefe/a de Obra — Residencial.

Guion de entrevista para Jefe de Obra — Residencial

1. Presentacion inicial
+ Contexto del proyecto — Tipo de promocion, volumen de obra, estandares de
calidad.
« Experiencia previa — “Cuéntame tu experiencia en obras residenciales y qué
tipologias has gestionado.”

2. Experiencia técnica especifica en residencial

+ Tipologias de vivienda — “iQué diferencias encuentras entre gestionar
e il ilitacion?”

, pl o
» Acabados y calidad — “;Como aseguras la calidad en acabados, que suelen ser
criticos en residencial?”
+ Coordinacion de gremios — “iComo gestionas la convivencia de las
subcontratas como pladur, carpinteria, instalaciones y pintura en fases finales?”
+ Relacion con clientes finales — “iHas gestionado visitas de clientes o
personalizaciones? §Como manejas expectativas?”

3. Planificacién y control de obra

+ Planning detallado — “iCémo estructuras el planning en obras residenciales,
donde los remates son criticos?”

» Control econémico — “¢Cémo controlas desviaciones en partidas sensibles
como carpinteria, ceramica o instalaciones?”

+ Gestion de suministros — “;Como gestionas materiales con largos plazos de
entrega como cocinas, ceramicas o carpinterias exteriores?”

4. Seguridad y salud en residencial

» Riesgos especificos — “éQué riesgos consideras mas relevantes en obras
residenciales y cémo los controlas?”

«+ Coordinacién de seguridad — “:Cémo trabajas con el CSS en fases de estructura
y en fases de acabados?”

5. Liderazgo y gestién de equipos

» Gestion de subcontratas — “¢Cémo evallas el rendimiento de gremios en obra
residencial?”

+ Resolucion de conflictos — “Cuéntame un conflicto tipico entre subcontratas en
fase de acabados y como lo resolviste.”

+ Comunicacion — “iCémo coordinas oficina técnica, direccion facultativa y
promotor en proyectos residenciales?”

6.

7. Resolucién de problemas y toma de decisiones

i6n doct

1tal y nor

+ Control documental — “;Como gestionas documentacion de calidad, ensayos,
fichas técnicas y manuales de vivienda?"

+ Normativa aplicable — “;Qué normativa consideras mas critica en residencial
(CTE, accesibilidad, eficiencia energética)?”

+ Incidencias de obra — “Cuéntame una incidencia tipica en viviendas
(humedades, replanteos, instalaciones) y como la solucionaste.”

+ Plazos comprometidos — “;Qué haces cuando |a entrega de viviendas esta cerca
y hay retrasos en acabados?”

Motivacién y encaje

+ Motivacion — “;Qué te atrae de trabajar en proyectos residenciales?”
» Expectativas — “;iQué esperas del equipo y de la empresa?”

Cierre

+ Preguntas del candidato
+ Siguientes pasos
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Las descripciones de puestos de trabajo facilitadas por la empresa, en términos generales,

presentan un enfoque bastante estructurado. Se adjuntan dos descripciones de puestos de

trabajo:
Cadigo: DPRADM
r u — S m a Cadigo interno: 143
p— DESCRIPCION PUESTO TRABAJO Fecha: DE/05/2024
1. CARGO RESPONSABLE DE ADMINISTRACION
2. DEPENDENCIA DIRECTOR/A DE CONTROL DE COSTES Y ADMINISTRACION
3. AREA SERVICIOS TRANSVERSALES

4. RESPONSABILIDADES, DESCRIPCION DE TAREAS

Responsabilidades: Responsable de la gastidn de albaranes y facturas a proveadores. Conlrol y supervision de su
equipo. Tambkén valora el rendimiento del departameanto de administracion y ofrece asesoramiento y onentacidén para
garantizar la maxima eficiencia.

Descripcién de Tareas

Gaslidn de albaranes v facluras

Realizacidén de confratos con proveedores

Control da costas

Apoyo al jefe de cbra

Control y verficaclon de la documentacidn de proveedores
Panes de trabajo

4. REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO

Certificaciones académicas

+ Licenciatura o Grado

Eormacion adicional
» Formacién en Prevencidn de Riesges Laborales (TSPRL)

+ Formacién en Calidad y Medicambriente
+ Formacidn an Sistemas de Control de Cosles

Idiomas — Softwara

+ |diomas: Se valora, pero no @s imprescindible
+ Software: Microsoft Office, Sigrid, Presto, Sicondoc, Malanda

Experiencia Profesional

» Clinco afios personal titulado
+ 15 afos personal sin titulacidn

Competencias

Planificacidn y organizacidn. Trabajo en eguipo. Responsabilidad y compromiso. Iniciativa y capacidad resolutiva.
Autocontrol y comunicacion oral v escrita. Historial de conflabllidad v formalidad. Liderazgo. Polivalencia. Apoyo ala
organizacidn. Gestidn de incidencias.
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Cadigar DRENCO

r u E S m a DESCRIPCION PUESTO TRABAJO E:g'%? i““’-*f%%:my%i
1. CARGO ENCARGADO/A DE OBRA

2. DEPENDENCIA JEFE/A DE OBRA

3. AREA PRODUCCION

4. RESPONSABILIDADES, DESCRIPCION DE TAREAS

Responsabilidades: Planificar v estructurar el proceso y la mecanica de los trabajos de la obra. Organizar los espacios
de trabajo, de maniobra, almacenamiento, carga y descarga. Contralar y supervisar la ejecucién de obra.

Descripcion de Tareas:

Analisis de proyectos y planificacion de replaniecs

Elaborar calendarics v suparvisar la asistencia de la plantilla

Asignar las responsabilidades generales v diarias

Garantizar que se cumplan iodas las medidas de seguridad y estandares de calidad
Comprobar el correclo wsoe de maquinaria y equipos

Conirol de gasios vy asegurarsa que se ajusien al presupuasio

Informar del progreso de ejecucidén de la obra a Jefel/a de Obra

Aplicar las politicas y procedimientos de Calidad v Medioambienta

Aplicar el P35

4. REQUISITOS DEL PUESTO DE TRABAJO

Certificaciones académicas:
Se valora, pero no es imprescindible

Arguitectura Técnica

Ingenieria Chvil

FPIl Grado Medio Técnico/a construccidn

Sin titulacidn, 5 afios de experiencia en puesto similar
Sin titulacién, 10 afos de experiencla como Capataz

Formacidn adicional

« Formacién en Prevencidn de Riesgos Laborales (TSPRL)
= Formacidn en Calidad y Medicambiente
+ Conocimientos bésicos en BREEAM, BIM, LEED Y LEAM
» Conocimientos bisicos de Autocad

ldiomas — Software

+ Idiomas: Se valora, pero no es imprescindible
+ Software: Microsoft Office, control operativo de obra y control de presencia

Experiencia Profesional
+ Cinco afios
« B afos como destajista autdénomo en la construceidn

Competencias

Autocontrol. Capacidad resolutiva. Capacidad de mando. Orientacidn a resultados. Toma de decisiones. Iniciativa y
autonomia. Trabajo en equipo. Rezponsabilidad y compromiso. Comunicacién. Planificacidn y Organizacidn.

e Dentro del apartado de suweb “TRABAJA CON NOSOTROS”, se incorporan las ofertas de empleo

disponibles:
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Trabaja en Construcciones Ruesma A i/

RUESMA s una empresa consolidada, solvente, competitiva y a dia de hoy, una compaia de
referencia en el sector de la Construccién.

Si quieres formar parte de nuestro equipo de trabajo, envianos tu CV, indicando la posicién que te

interesa a la direccién de correo ek

Técnicos/as de Obra Encargados/as de Obra Administrativos/as

Para informacion adicional, cor
web.

tros mediante los canales indicados en nue

Arquitectos/as técnicos, arquitectos/as superiores, Encargados/as de obra civil y edificacién con al Administrativos/as o auxiliares con al menos dos

ingenieros/as de obras péblicas e ingenieros. menos tres afios de experiencia en obra. afos de experiencia en empresas constructoras.

caminos, con al menos dos afios de experiencia

como Jefes/as de Grupo les/as de Obra o Jefes/as

de Produccién.

Las ofertas de empleo utilizan un lenguaje inclusivo en el titulo del puesto, empleandose el
desdoblamiento, como, por ejemplo, «Administrativos/as». No obstante, también se identifican
expresiones como «Trabaja con nosotros», susceptibles de ser sustituidas por fdrmulas mas inclusivas
y neutras, como «Unete a nuestro equipo», con el fin de reforzar la utilizacién de un lenguaje inclusivo

en las comunicaciones vinculadas a los procesos de seleccion.

TRABAJA CON NOSOTROS

La imagen que se muestra a continuacidn corresponde a una oferta de empleo publicada en LinkedIn
para el puesto de “Jefe de Produccion”, en la que se incorpora la férmula "(H/M/D)", indicando que la
oferta estd abierta a todas las personas, con independencia de su sexo o identidad. No obstante, se
recomienda la utilizacion de denominaciones mas inclusivas y neutras, como "Jefe/a de Produccién" o
"Responsable de Produccién”, con el fin de reforzar la imagen de igualdad y diversidad de la

organizacion.
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Jefe de produccion @

Evaluando solicitu

Presencial Jormada completa @ 0de 10 apt:

B Solcitud sencil

Acerca del empleo
RUESMA busca JEFES DE PRODUCCION (HM/D) p

Establecer una alerta para empleos similares

@ Mensajes - G A

3. FORMACION

Esta materia trata de recabar informacién desagregada por sexo, en torno al nimero de personas que
se han formado por departamento, en los Ultimos afios, haciendo constar los contenidos de las distintas
formaciones recibidas, los horarios, los permisos otorgados para la concurrencia de examenes y

medidas adoptadas, etc.

Este eje, estd interrelacionado con la conciliacidn de la vida laboral y personal y con la promocidn. Es
necesario, que se dé acceso a la formacidn, tanto a hombres como a mujeres y, que los contenidos, su
gestidn e imparticion, respeten el principio de igualdad, realizandose un seguimiento, tras cada accién
formativa, analizando de forma pormenorizada, las valoraciones de las personas asistentes, asi como

su aplicabilidad en el puesto que se desempefie.

Propdsito de este eje: garantizar la igualdad de oportunidades en la formacion.

El hecho de realizar acciones formativas dirigidas a la plantilla es fundamental, tanto por el beneficio
que conlleva para la empresa, -por los aprendizajes y el desarrollo de competencias en la empresa-,

como por la satisfaccidn personal, de poder crecer profesionalmente, dentro de la compaifiia.

Durante el periodo analizado, la empresa ha desarrollado diversas acciones formativas dirigidas a la
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plantilla, tanto de cardcter técnico como transversal. Con objeto de analizar el acceso a la formacion
desde la perspectiva de género, se han examinado las acciones realizadas, las horas de formacién

impartidas y la participacion de mujeres y hombres.

Participacion en las acciones formativas por sexo, n2 de personas formadas y horas de formacién

recibidas:
Sexo N2 de participaciones en acciones formativas N2 de personas formadas = Horas de formacidn recibidas
Mujeres 22 18 1.125
Hombres 72 55 2.367
Total 94 73 3.492
Accion formativa Participaciones
Hombres

Montador de Andamios de Torre Mévil 20

Nivel Basico de Prevencidn en Construccion 7

Excel 365 6

Primeros Auxilios con DESA 8

Extincidon de Incendios y Emergencias 5

Primeros Auxilios. Formacion Transversal 3

Primeros Auxilios con Manejo de DESA 3

Trabajos en Altura 4

DESA en la Oficina 2

Operador Vehiculos y Maquinaria Movimiento de Tierras 3

Operador Plataformas Elevadoras 2

Inglés B2 2

Curso Especializacion Juridica y Pericial PRL 1

Power Bl Desktop 1

Presto Nivel Basico 1

Master Universitario PRL 1

Master BIM Manager + IA 1

Revit Arquitectura Basico 1

Revit Arquitectura Intermedio 1

Operador Aparatos Elevadores 1

Operador Manipulador Telescépico 1

Prevencion Riesgos Sector Oficinas 1

Total 72
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Accion formativa Participaciones de mujeres
DESA en la Oficina 5
Excel 365 4
Extincion de Incendios y Emergencias 3
Curso Especializacion Juridica y Pericial PRL 2
Nivel Basico de Prevencion en Construccion 2
Inglés B2+ 1
Inglés C1 1
Primeros Auxilios con DESA 1
Operador de Plataformas Elevadoras 1
Master Internacional en Calculo y Modelado BIM 1

de Instalaciones

Total participaciones 22

Durante el periodo analizado se han registrado un total de 94 participaciones en acciones formativas,
correspondiendo 72 participaciones a hombres (76,6%) y 22 a mujeres (23,4%). Asimismo, un total de

73 personas han recibido formacién, de las cuales 55 son hombres y 18 mujeres.

En cuanto al volumen de formacidn impartida, se han realizado un total de 3.492 horas, de las cuales

2.367 horas (67,8%) corresponden a hombres y 1.125 horas (32,2%) a mujeres.

Del analisis de las acciones formativas desarrolladas se observa una mayor presencia masculina en
aquellas vinculadas a la construccién, trabajos en altura, manejo de maquinaria, montaje de andamios
y determinadas especialidades técnicas, mientras que las mujeres presentan una mayor participacion
en acciones relacionadas con la especializacién profesional, determinadas competencias transversales

y formacion técnica especifica.

Asimismo, se aprecia una participacion de ambos sexos en acciones como Excel 365, formacion en
prevencion de riesgos laborales, extinciéon de incendios o DESA en la oficina.

Las diferencias observadas en la participacién por tipo de formacién parecen guardar relacién con la
distribucién ocupacional existente en la empresa y con la presencia mayoritaria de hombres en
determinados puestos y areas de actividad.

En términos generales, la empresa favorece el acceso a la formacién de la plantilla, contribuyendo al

desarrollo profesional y a la adquisicion de competencias en mujeres y hombres.

59



ru=Sma

Distribucion de la plantilla por nivel de formacion
Conocer el nivel de formacién de la plantilla, es fundamental para poder facilitar su acceso a posibles
promociones horizontales o verticales. Es un aspecto clave, que favorecera la gestion eficiente del

talento en la empresa.

La plantilla cuenta con los siguientes niveles de estudios:

N'(‘i’:'lg‘;;sr;‘t‘:ﬁ;“ Hombres | %HOR. | % VERT [V CH AL )i Total | TOTAL%
Estudios primarios 119 99,2% 51,5% 120 43%
Bachillerato 5 83,3% 2,2% 6 2,2%
Formacién 10 43,5% 4,3% 23 8,2%
Profesional
Diplomatura 79 72,5% 34,2% 109 39,1%
Licenciatura / 16 88,9% 6,9% 18 6,5%
Grado
Posgrado / Master 2 66,7% 0,9% 3 1,1%

Total general 231 82,8% 100% 279 100%

La plantilla presenta una diversidad de niveles formativos, con presencia de mujeres y hombres en todas
las categorias educativas. Los estudios primarios y las diplomaturas concentran la mayor parte de la
plantilla.

Se observa una mayor presencia masculina en la mayoria de los niveles formativos, en consonancia con
la composicion general de la plantilla, mientras que las mujeres se encuentran representadas en todos
los niveles educativos, destacando especialmente en las titulaciones universitarias de grado. En
concreto, el 68,8% de las mujeres cuenta con estudios superiores (Diplomatura, Licenciatura/Grado y
Posgrado/Master), lo que pone de manifiesto la existencia de perfiles altamente cualificados entre las
trabajadoras de la organizacion.

La diversidad de perfiles académicos existentes constituye un elemento positivo para la organizacién y
proporciona una base adecuada para seguir favoreciendo el desarrollo profesional y la igualdad de

oportunidades en el acceso y promocion del talento.
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Datos de la plantilla por nivel de estudios y puestos de trabajo

Nivel de estudios y puestos de trabajo Hombre % HOR. ‘ % VERT Mujer | % HOR. | % VERT (B RPN |
BACHILLER
JEFE/A DE OBRA 2 100% 0,87% 0,00% 0,00% 2
JEFE/A DE PRODUCCION 3 75% 1,30% 1 25,00% 2,08% 4
DIPLOMATURA

AYTE. COORDINACION PROYECTOS 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DELEGADO ANDALUCIA 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DELINEANTE DE 12 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DIRECTOR/A DPTO ESTUDIOS 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
DIRECTOR/A DPTO. COMPRAS 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DIRECTOR/A EXPANSION 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DIRECTOR/A FINANCIERO 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DIRECTOR/A PRODUCCION 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
DIRECTOR/A RR HH 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
DIRECTOR/A TECNICO 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
GESTOR/A POSVENTA 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
JEFE/A CONTABILIDAD 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
JEFE/A DE COMPRAS 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1

JEFE/A DE GRUPO 7 100% 3,03% 0,00% 0,00% 7

JEFE/A DE OBRA 26 87% 11,26% 4 13,33% 8,33% 30

JEFE/A DE PRODUCCION 18 78% 7,79% 5 21,74% | 10,42% 23
JEFE/A DE PRODUCCION BIM 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
JEFE/A ESTUDIOS INSTALACIONES 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
JEFE/A PRODUCCION INSTALACIONES 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
OFIC. ADMTVO/A. 12 2 50% 0,87% 2 50,00% 4,17% 4

OFIC. ADMTVO/A. 22 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
RESPONSABLE CALIDAD MA 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
RESPONSABLE COMPRA INSTALACIONES 1 50% 0,43% 1 50,00% 2,08% 2
SECRETARIO/A DIRECCION 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
TCNO/A PREVENCION RL 5 42% 2,16% 7 58,33% | 14,58% 12
TECNICO/A COMPRAS 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
TECNICO/A CONTROL COSTES 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
TECNICO/A DE ESTUDIOS 3 75% 1,30% 1 25,00% 2,08% 4
TECNICO/A ESTUDIOS INSTALACIONES 2 100% 0,87% 0,00% 0,00% 2
TECNICO/A INSTALACIONES 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
TECNICO/A OBRA 0% 0,00% 1 100,00% | 2,08% 1
TECNICO/A POSVENTA 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1
TNCO./A. ORGANIZACION SEGUNDA 1 100% 0,43% 0,00% 0,00% 1

ESTUDIOS PRIMARIOS

CAPATAZ 26 100% 11,26% 0,00% 0,00% 26
ENCARGADO/A OBRA 32 100% 13,85% 0,00% 0,00% 32
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GRUISTA GRUA TORRE 38 100% | 16,45% 0,00% | 0,00% 38
LIMPIADOR/A 0% 0,00% 1 |100,00% | 2,08% 1
OFIC. 12 ALBARIL 18 100% | 7,79% 0,00% 18
OFIC. 12 ENCOFRADOR 4 100% | 1,73% 0,00% | 0,00% 4
OFIC. 22 ALBARIL 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
FP
AUX. ADMO./A. 2 67% | 0,87% 1 33,33% | 2,08% 3
DISENADOR/A GRAFICO 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
JEFE/A ADMINISTRATIVO/A 1 50% | 0,43% 1 50,00% | 2,08% 2
OFIC. 12 ADMINISTRATIVO/A 0% 0,00% 1 |100,00% | 2,08% 1
OFIC. ADMTVO/A. 12 5 38% | 2,16% 8 61,54% | 16,67% 13
RECEPCIONISTA 0% 0,00% 1 |100,00% | 2,08%
RESPONSABLE TESORERIA 0% 0,00% 1 |100,00% | 2,08% 1
TECNICO/A DE COMPRAS 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
LICENCIATURA/GRADO
ABOGADO/A 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
CEO 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
DIRECTOR/A DPTOS COSTES Y ADMON 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
DIRECTOR/A GENERAL 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
DIRECTOR/A PROMOCIONES 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
DIRECTOR/A SELECCION Y AUDITORIA 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
DIRECTOR/A TRANSFORMACION DIGITAL 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
INGENIERO/A CIVIL ESTRUCTURAS 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
JEFE/A DE GRUPO 2 100% | 0,87% 0,00% | 0,00% 2
JEFE/A DE OBRA 3 100% | 1,30% 0,00% | 0,00% 3
JEFE/A ESTUDIOS OBRA CIVIL 0% 0,00% 1 |100,00% | 2,08% 1
OFIC. ADMTVO/A. 12 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
PROJECT MANAGER 0% 0,00% 1 |100,00% | 2,08% 1
RESPONSABLE EJECUCION INSTALACIONES 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
TCNO/A PREVENCION RL 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
POSGRADO/MASTER
TCNO/A PREVENCION RL 1 100% | 0,43% 0,00% | 0,00% 1
TECNICO/A ESTUDIOS INSTALACIONES 1 50% | 0,43% 1 50,00% | 2,08% 2
Total general 231 83% |100,00% | 48 | 17,20% |100,00% 279

Considerando, los niveles educativos de las mujeres y de los hombres, se percibe, en general, una
alineacién entre la formaciény los puestos de trabajo, establecidos para cada persona. Existe, por tanto,
un equilibrio, entre el nivel formativo y las exigencias de cada puesto de trabajo, en los que se ubican

las personas de la compafiia.
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Segun informacion cualitativa aportada por RRHH:

e Laempresadispone de un Plan de Formacion.

e Las acciones formativas se desarrollan tanto de forma generalizada para determinados
departamentos, con motivo de la implantacidon de nuevas metodologias o por interés para
las personas trabajadoras, como de manera individualizada, a propuesta de la Direccién o
responsables de departamento, cuando se detectan necesidades especificas de mejora. Del
mismo modo, las propias personas trabajadoras pueden solicitar formacién cuando la
consideran relevante para su desempefio o tienen interés en una materia concreta.

e En el caso del personal de obra, las necesidades formativas son determinadas
principalmente por la responsable de Prevencion de Riesgos Laborales, siendo este colectivo
el que concentra un mayor volumen de formacion.

e La empresa sefiala que la participacion de las mujeres en las acciones formativas es inferior
alade los hombres, circunstancia que atribuye a la mayor presencia masculina en la plantilla
y, en particular, en los puestos de obra, donde se concentra una parte importante de la
formacidn. Asimismo, indica que, salvo en determinados perfiles medios y altos, el interés
por la formacion es reducido en los puestos administrativos.

e Lasofertas de formacién se difunden por correo electrénico y de manera verbal. La seleccién
de las personas participantes se realiza atendiendo prioritariamente a las necesidades
formativas asociadas al puesto de trabajo. Con caracter general, la formacién es voluntaria,
salvo aquella obligatoria para el personal de obra.

e Los cursos pueden impartirse en el lugar de trabajo, fuera de este, en modalidad on-line y
dentro de la jornada laboral. De acuerdo con la normativa interna de la empresa, la
formacidn no se realiza fuera del horario laboral, salvo en el caso de puestos directivos.

e La empresa manifiesta que cualquier persona trabajadora puede solicitar su participacion
en las acciones formativas incluidas en el Plan de Formacion.

e Por ultimo, se ha impartido formacién en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres dirigida a toda la plantilla, bajo el titulo «Sensibilizacién sobre la igualdad
de género».

¢ No se haimpartido formacion especifica dirigida exclusivamente a mujeres.
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4. PROMOCION PROFESIONAL

En términos generales, las mujeres tienen dificultades a la hora de promocionar debido a varias causas,
una de ellas, por los estereotipos de género fuertemente arraigados en nuestra sociedad, unidos a la
sobrecarga de trabajo que experimentan la mayoria de las mujeres, al recaer en ellas, gran parte de las
responsabilidades domésticas. A todo ello, suman los sesgos inconscientes de género, con los que
cuentan las personas que realizan los procesos selectivos o de promocion.

Estos factores, estdn muy relacionados con el techo de cristal, metafora que alude a la imposibilidad de
muchas mujeres, de alcanzar puestos de gran relevancia, dentro de las organizaciones. Ese techo de
cristal esta formado por una serie de creencias infundadas y estereotipos que no se perciben porque
no son tangibles, pero que estan ahi, obstaculizando el acceso de las mujeres, a esos puestos de

responsabilidad.

Objetivo de este eje: favorecer o propiciar el acceso de las mujeres a los niveles de mayor

relevancia o responsabilidad dentro de las organizaciones.

Se indican a continuacion las promociones llevadas a cabo en el afio 2025:

SEXO PUESTO ORIGEN PUESTO DESTINO CAUSAS
HOMBRE OFICIAL 12 ALBANIL CAPATAZ Méritos/resultados obtenidos
HOMBRE JEFE/A GRUPO DELEGADO/A ANDALUCIA Méritos/resultados obtenidos
HOMBRE OFICIAL 12 GRUISTA CAPATAZ Méritos/resultados obtenidos
HOMBRE OFICIAL 12 GRUISTA CAPATAZ Méritos/resultados obtenidos
HOMBRE JEFE/A OBRA JEFE/A GRUPO Méritos/resultados obtenidos
HOMBRE JEFE/A OBRA JEFE/A GRUPO Méritos/resultados obtenidos
HOMBRE JEFE/A GRUPO DELEGADO/A MADRID Méritos/resultados obtenidos

Durante el afo 2025 se registraron siete promociones internas, todas ellas correspondientes a
hombres. Las promociones afectaron a distintos niveles y puestos de responsabilidad y, segun la

informacidn facilitada por la empresa, estuvieron motivadas por los méritos y resultados obtenidos.
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Segun informacion cualitativa, extraida de RRHH:

e La promocidn interna en la empresa se fundamenta principalmente en criterios relacionados
con la formacidn requerida para el puesto, la trayectoria profesional y la antigliedad de las
personas trabajadoras.

e La organizacién dispone de un sistema de evaluacién del desempefio con caracter semestral.
Se adjunta, el modelo de evaluacion del desempeio utilizado por la empresa para el personal
administrativo. Este instrumento permite valorar, de forma estructurada y objetiva, distintos
aspectos relacionados con las competencias técnicas, organizativas y profesionales,

contribuyendo al desarrollo y seguimiento del desempefio de las personas trabajadoras:

INFORME DE EVALUACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO

PERSONA EVALUADA

[EvaLuADO POR

INOMBRE Y APELLIDOS

NOMBRE Y APELLIDOS

CATEGORIA

CATEGORIA

CENTRO

CENTRO

DEPARATAMENTO/DIRECCION

FIRMA

PUESTO

CATEGORIA

FECHA DE ALTA

PERSONAS A SU CARGO /N

[TIPO CONTRATO LABORAL

[EFE DEPARTAMENTO

AREA

INOMBRE Y APELLIDOS

NOMBRE ¥ APELLIDOS

FIRMA

FIRMA

[piFicuLTAD DEL TRABAIO

DIFICULTAD CON INTERLOCUTORES

BREVE COMENTARIO EXPLICATIVO

BREVE COMENTARIO EXPLICATIVO

SOBRESALIENTE

DIFICIL DIFICIL
MODERADO MODERADO
FACIL FACIL
EVALUACION DESEMPENO EN EL PUESTO
BREVE COMENTARIO EXPLICATIVO BREVE COMENTARIO EXPLICATIVO
ANUAL

PARCIAL ANUAL

SUPERIOR A LA MEDIA

TIEMPO PARCIAL ANUAL

|NORMAL

MECESITA MEIORAR

COMENTARIOS (OBSERVACION / DESEMPENO)

[PoTENCIAL

[DIRECCION

GESTION

ADMINISTRATIVO

PERSONAL
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[/ Jcapacipap Tecnica |

SUPERIGRALAT— 0 NECESITA e
MEDIA MEJORAR

CONOCIMIENTO DE LOS PROCESOS TECNICOS/ADMNISTRATIVOS/OTROS
[CONOCIMIENTO ECONOMICO

[CONOCIMIENTO PROCESO DE FACTURAS/SOLICITUD DE OFERAS/OTROS (especificar)
[CAPACIDAD PARA ENCONTRAR DEFICIENCIAS ADMINISTRATIVAS/TECNICAS
CAPACIDAD PARA IDENTIFICAR PROBLEMAS

HABILIDAD PARA ANALIZAR PROBLEMAS, DESARROLLAR CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
[CAPACIDAD PARA DESARROLLAR SOLUCIONES

[PARTICIPACION EFECTIVA EN PROCESO 1 - DEFINIR

[PARTICIPACION EFECTIVA EN PROCESO 2 - DEFINIR

[CONOCIMIENTO DE METODOS CONTABLES/ TECNICOS/ADMINISTRATIVOS
[CAPACIDAD DE DIRECCION

[CAPACIDAD DE PLANIFICACION

[CAPACIDAD DE PREPARAR INFORMES

[CAPACIDAD DE TRANSMISION DE PROBLEMAS

[CAPACIDAD DE EXPOSICION DE SOLUCIONES

N/A [ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION

SUPERIOR A LA NECESITA
MEDIA HORMAL MEJORAR WA

APROVECHAMIENTO DE LA FORMACION EN EL TRABAJO
INICIATIVAS DE AUTOFORMACION

[CAPACIDAD DE COMPAGINACION FORMACION/TRABAIO DIARIO
[CAPACIDAD DE FORMACION DE PERSONAL PROPIO

N/A _[ADMINISTRACION DE TRABAJOS

SUPERIOR A LA NECESITA
MEDIA HoRMAL MEJORAR L

[EFECTIVIDAD EN LA PROGRAMACION DEL TRABAJO PROPIO

[EFECTIVIDAD EN EL SEGUIMIENTO Y CUMPLIMINETO DEL PROGRAMA DE TRABAJO -PLANIFICACION

[CAPACIDAD PARA REALIZAR PLANIFICACION DEL TRABAJO ASIGNADO

[CAPACIDAD DE ADMINISTRAR PROYECTOS/OBRAS/PROCESOS/ESTUDIOS/OTROS (especificar) PEQUENOS
IDEM MEDIANOS

IDEM GRANDES

[CAPACIDAD PARA MANEJAR PROBLEMAS DE HORARIOS

[CAPACIDAD PARA GESTIONAR CERTIFICACIONES/FACTURAS/ALBARANES/RETENCIONES/COMPRAS/ESTUDIOS/OBRAS/OTROS (especificar)

CAPACIDAD PARA ADMININSTRAR/REALIZAR PROCESO ADMINISTRATIVO/TECNICO

[CAPACIDAD PARA ADMINISTRAR/REALIZAR AMPLIACIONES/MODIFICACIONES DEL TRABAIQ

[CAPACIDAD PARA SUPERVISAR/REALIZAR VARIOS TRABAJOS
[CAPACIDAD DE REPORTE
[CAPACIDAD DE NEGOCIACION

Las decisiones en materia de promocidon son adoptadas por Managers y la Direccién de
seleccién, comunicandose las vacantes a través de cada Jefe/a de Departamento.

La empresa facilita el acceso a formacién vinculada al desarrollo profesional, abierta a las
personas trabajadoras que la soliciten.

Hasta la fecha, el procedimiento actual de promocién no permite la autocandidatura.

Aunque no existen planes de carrera formalmente establecidos, la valoraciéon del personal
promocionado se realiza teniendo en cuenta su evolucidn profesional dentro de la
organizacién. Asimismo, la empresa ha implantado medidas de flexibilidad, como el teletrabajo
y la distribucidon irregular de la jornada, con el objetivo de favorecer la conciliacion y el
desarrollo profesional.

La empresa dispone de un sistema de evaluacién por competencias que permite valorar de
forma objetiva los conocimientos, habilidades y capacidades requeridos para el desempefio de

cada puesto, favoreciendo el desarrollo profesional y la mejora continua:
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Evaluacion por competencias — Jefe de Obra
Residencial

Escala utilizada

1 - Muy insuficiente
2 - Insuficiente

3 - Adecuado

4 -Bueno

5 - Excelente

e e e e

1. Competencias técnicas
Planificacién y control de obra
Evalla su capacidad para elaborar planning, gestionar desviaciones y coordinar fases

criticas (estructura, i I; bad : claridad del método,
usode k i realismo. P\ ion: ___ /5

Control econémico

Capacidad para controlar costes, cer produccion y iacil en partidas
sensibles. Indicadores: rigor, seguimiento, capacidad de ajuste, vision global.
Puntuacion: ___ /5

Coordinacién de gremios

Gestion de solapes, secuencias y remates entre gremios (pladur, carpinteria,
instalaciones, pintura). Indicadores: orden, comunicacion, resolucién de interferencias.
Puntuacion: /5

Calidad y acabados

Control de acabados, tolerancias, r y del sector
residencial. Indicad detalle, exi ia, método de revision. Puntuacién: ___ /5

Gestién documental y normativa

Dominio de CTE, accesibilidad, eficiencia energética y documentacion de obra.
i : precision, actualizacion normativa, orden documental. Puntuacion: /

5

2. Competencias de seguridad y salud

Prevencién de riesgos

Identificacion y control de riesgos ificos en resi it dicads 2 pr idad
rigor, integracion en la planificacion. Puntuacion: ___ /5

Coordinacién con CSS

Relacion con el Coordinador de Seguridad y Salud. Indicadores: comunicacion,
C i i de incidencias. ion: __/5

3. Competencias de liderazgo y gestion

Gestién de subcontratas

y de gremios.
capacidad de negociacién. Puntuacion: ___ /5

: firmeza, claridad,

Resolucién de conflictos

Capacidad para resolver tensiones entre gremios, con DF o con promotor. Indicadores:
rapidez, objetividad, impacto de la solucién. Puntuacién: ___ /5

Comunicacién

Flujo de informacion con oficina técnica, direccion facultativa y promotor.
claridad, constancia, precisién. Puntuacién: ___ /5

4. Competencias personales
Orientacién a resultados

Capacidad para cumplir plazos, controlar calidad y entregar viviendas listas. Indicadores:
foco, disciplina, priorizacion. P ion: ___ /5

Resolucién de problemas

Gestion de inci ias tipicas: T
analisis, creatividad, rapidez. Puntuacién: ___ /5

instalaciones. Indicadores:

Adaptabilidad y presién

Reaccidn ante entregas proximas, retrasos o cambios del promotor. Indicadores: calma,
izacion, toma de decisi Py i6 /5

5. Motivacién y encaje

5. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL

En este eje, se analiza la estabilidad laboral de mujeres y hombres. Para ello, es necesario recabar

informacién cualitativa y cuantitativa, sobre las condiciones de trabajo de toda la plantilla. Se analizan

los tipos de contrato, turnos de trabajo y las jornadas realizadas por las personas.

Objetivo: llevar a cabo un andlisis de las condiciones laborales de las personas que

componen la plantilla.
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Tipo contrato Hombres % HOR. % VERT Mujeres % VERT Total | TOTAL %
INDEFINIDO TIEMPO 229 83,88% 99,13% 16,12% 91,67% 273 97,85%
COMPLETO
INDEFINIDO TIEMPO 2 40,00% 0,87% 60,00% 6,25% 5 1,79%
PARCIAL
TEMPORAL TIEMPO 0 0,00% 0,00% 100,00% 2,08% 1 0,36%
COMPLETO

Total general 231 82,80% | 100,00% 17,20% | 100,00% 279 100,00%

e Enelafio 2025, la practica totalidad de la plantilla, concretamente el 99,64%, disponia de contrato

indefinido. La totalidad de los hombres (100%) y el 97,92% de las mujeres mantenian una relacién

laboral de caracter indefinido.

e El contrato indefinido a tiempo completo era la modalidad predominante, con un 99,13% de los

hombresy un 91,67% de las mujeres. El contrato indefinido a tiempo parcial presentaba una mayor

incidencia entre las mujeres (6,25%) que entre los hombres (0,87%). Asimismo, Unicamente se

registré una mujer con contrato temporal a tiempo completo.

Estos datos ponen de manifiesto el compromiso de RUESMA con la estabilidad en el empleoy la

promocion de unas condiciones laborales de calidad.

Tipo de jornada

Continua 35
horas/semana
Continua 33
horas/semana

Continua 30
horas/semana

Continua 25
horas/semana

Continua 24
horas/semana

Partida Oficina
Flexible (1 hora
entrada/salida)

Horario

08:00 - 15:00

L-X 08:00 a
14:45 V 08:00 -
14:00

08:00 - 14:00

07:00 - 12:00

L-X 09:00 a
14:00 V 09:00 -
13:00

L - J 08:00 -
14:00 / 15:00 -
18:00 Vv 08:00
-14:30

N2 Mujeres N2 Hombres
6 0
1 0
1 1
1 0
0 1
18 33
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Partida obra L -J 08:00 - 20 197 217
14:00 / 15:00 -
18:00 V 08:00
-14:30

Total 47 232 279

Se adjunta en el apartado “otros” del Regcon la auditoria salarial completa.

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

En este punto, se abordan aspectos relativos a la conciliacién y el grado de corresponsabilidad con que

se reconocen y ejercen los derechos de la vida personal familiar y laboral.

Es necesario que las empresas, ofrezcan mecanismos que faciliten esta integracion, y que estén
alineados con las necesidades concretas de cada persona. También se recomienda por los beneficios

qgue conlleva para la sociedad, fomentar la corresponsabilidad.

Normalmente, son las mujeres, las que mas tiempo dedican a las tareas domésticas y de cuidados,
aspecto que estd muy entroncado con el hecho de que las mujeres tengan una menor participacién o

su trayectoria en el mercado laboral.

Datos de la plantilla con relacién al nimero de hijos/as
En cuanto a los datos de la plantilla en relacién con el nimero de hijos/as, son los siguientes:
e 88 hombresy 18 mujeres no han tenido hijos/as.
e 55 hombresy 14 mujeres, han tenido un hijo/a.
e 71 hombresy 16 mujeres, han tenido dos hijos/as.
e 14 hombres, han tenido tres hijos/as.
e Por ultimo, 3 hombres han tenido cuatro hijos/as.
Un total de 89 hombres y 25 mujeres, tienen hijos/as menores de 18 afios.

Nadie ha causado baja por excedencia.
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El hecho de analizar si las personas que trabajan en la companiia han tenido hijos/as, puede ser indicio
de que la Empresa, favorece la conciliacién familiar y profesional. Al relacionar estos datos con la
antigliedad, se percibe que el 52% de las mujeres y el 27% de los hombres llevan trabajando mads de 6
anos en la compaiiia, por lo que durante el transcurso de los afios la Empresa ha podido facilitar que
estas personas, hayan podido compaginar su faceta de madres y padres, con su labor profesional dentro

de RUESMA.

Responsabilidades familiares por cuidado de personas dependientes o con discapacidad

En RUESMA no existen personas que tengan responsabilidades familiares por cuidado de personas

dependientes o con discapacidad.

Segun los datos cualitativos aportados por RRHH:

e RUESMA dispone de jornadas reducidas, jornada coincidente con el horario escolar y trabajo a
tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial). Son las mujeres quienes hacen un
mayor uso de estas medidas.

e Asimismo, la organizacién considera que, salvo excepciones y especialmente en perfiles medios
y altos, las mujeres priorizan su vida personal frente a la profesional.

e Del mismo modo, la empresa sefiala que las mujeres son quienes hacen un mayor uso de los
permisos existentes, atribuyendo esta circunstancia a las mismas razones anteriormente
expuestas.

e La empresa considera que el hecho de solicitar una reduccién de jornada no puede afectar a la
situacidn profesional de las personas trabajadoras dentro de la compaiiia.

e laorganizaciéon indica que, sin lugar a dudas, prima la orientacion a resultados frente al tiempo
de presencia en la empresa.

e En relacién con la realizacién de reuniones, se programan en funcién de la disponibilidad
horaria de las personas que vayan a participar en ellas.

e La empresa informa de que se produce la desconexidn digital y que dispone de un protocolo
especifico en esta materia.

e la plantilla dispone de un canal de comunicacidén con la empresa para plantear solicitudes

relacionadas con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, incluyendo las
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adaptaciones de jornada y otras necesidades derivadas del ejercicio de los derechos de
corresponsabilidad. Las solicitudes se presentan al Departamento de Recursos Humanos y/o a
la persona responsable correspondiente, siendo analizadas y tramitadas conforme a la
normativa vigente y a las politicas internas de la empresa.

Asimismo, con objeto de elaborar el diagnéstico del presente Plan de Igualdad, se han recabado
y analizado los datos correspondientes al ejercicio 2025. De dicho andlisis se desprende que 11
personas hicieron uso de medidas de adaptacidn o reduccidon de jornada, de las cuales 9 fueron
mujeres y 2 hombres. En concreto, seis mujeres realizaron una jornada de 35 horas semanales
por cuidado de menor (hijo/a); dos hombres realizaron jornadas de 25 y 30 horas semanales y
tres mujeres realizaron jornadas de 25, 30 y 33 horas semanales.

Los datos analizados ponen de manifiesto que las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
son utilizadas mayoritariamente por mujeres, si bien también se observa el ejercicio de estos
derechos por parte de hombres, contribuyendo al fomento de una distribuciéon mas equilibrada

de las responsabilidades familiares.

Durante la vigencia del anterior Plan de lgualdad, la empresa atendié las solicitudes de medidas de

conciliacién y corresponsabilidad formuladas por la plantilla, disponiendo de un registro de las

solicitudes presentadas y de las resoluciones adoptadas. Entre las medidas solicitadas se encuentran,

principalmente, las reducciones de jornada por guarda legal y otras medidas de conciliacidn previstas

en la normativa vigente.

Por ejemplo: desagregad datos por sexo: Mujeres Hombres
e Solicitudes de adaptacion de jornada 1 0
e Solicitudes concedidas 1 0
e Solicitudes denegadas 0 0
e Solicitudes de teletrabajo 2 1

e Reduccidon de jornada por cuidado de menores/familiares 2 0

e Permiso retribuido para las tutorias del centro de estudios de menores de 16 afios, cuando no

puedan realizarse fuera de la jornada de trabajo, y con un limite de 10 horas anuales. (2M / 3H)

e Permiso retribuido para acompafiar a consultas médicas a menores, o mayores de 65 afios y
personas dependientes, con un maximo de 20 horas anuales. (11M / 7H)

e Personal de la plantilla que haya solicitado después de su baja por nacimiento y cuidado del
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menor, la acumulacién de lactancia. (1M/1H)

e N2 de personas a las que se les ha ofrecido 1 dia de teletrabajo (TODAS LAS PERSONAS
TRABAJADORAS DE OFICNA)

e N2de personas a las que se les ha ofrecido dos dias de teletrabajo por la tarde por cuidado de

hijos/as (2M).

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico

En este eje, se analiza la informacion desagregada por sexo, en cuanto a la distribucion de la plantilla,
en puestos de distinto nivel de responsabilidad, en funcién del sexo, para identificar la existencia de
infrarrepresentacion de mujeres en puestos intermedios o superiores. Es muy relevante analizar si en

la empresa hay segregacion horizontal y/o vertical.

o Lasegregacion horizontal hace alusidn a los puestos o areas que estdn ocupados en su mayoria
por hombres o por mujeres.
o Lasegregacion vertical alude a las dificultades que se encuentran las mujeres para acceder a

puestos directivos.

Objetivo: conseguir o mantener el equilibrio de representacion femenina y masculina.

Los datos de la plantilla por nivel jerarquico son los siguientes:

Nivel jerarquico Hombres | % HOR. % VERT Mujeres % HOR. % VERT Total TOTAL %
Direccion 13 81,25% 5,63% 18,75% 6,25% 16 5,73%
Mando intermedio 42 85,71% 18,18% 14,29% 14,58% 49 17,56%
Personal cualificado 45 76,27% 19,48% 23,73% 29,17% 59 21,15%
Personal no cualificado 87 98,86% 37,66% 1,14% 2,08% 88 31,54%
Personal Técnico/a 44 65,67% 19,05% 34,33% 47,92% 67 24,01%

Total general 231 82,80% 100,00% 17,20% | 100,00% 279 100,00%
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Nivel jerarquico. Afio 2025.

- I
Técnico/a

Personal no cualificado 1

ifi —
Personal cualificado

Mando intermedio
Direccion S
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

B Mujeres (%) Hombres (%)

¢ El analisis pone de manifiesto una presencia mayoritaria de hombres en todos los niveles jerarquicos
de la organizacion, circunstancia coherente con la composicién general de la plantilla, si bien se observa
una representaciéon femenina en todas las categorias analizadas.

¢ Se constata la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad, representando el 6,25% del total
de mujeres en Direccidon y el 14,58% en mandos intermedios. Asimismo, el 47,92% de las trabajadoras
se concentra en puestos técnicos y el 29,17% en puestos cualificados, lo que evidencia una participacion
significativa del talento femenino en perfiles especializados.

* Por su parte, el nivel de personal no cualificado concentra el 37,66% de los hombres y Gnicamente el

2,08% de las mujeres, siendo la categoria con mayor peso dentro de la plantilla masculina.

La distribucidn de las mujeres por niveles jerarquicos es coherente con su perfil formativo. Asi, el 62,5%
de las trabajadoras cuenta con una Diplomatura y el 27,1% con Formacidn Profesional, concentrandose
principalmente en puestos técnicos (47,92%) y cualificados (29,17%). En este sentido, se observa una
correspondencia entre la cualificacidn académica de las mujeres y su posicién en la estructura
organizativa.

Segun la informacién facilitada por la empresa, las mujeres presentan una mayor presencia en el area
administrativa, mientras que su representacion es menor en determinados perfiles operativos, como
albafiileria, gruistas, capataces o encargados/as. La organizacion atribuye esta situacion al hecho de que

no se presentan candidaturas de mujeres para estos puestos.

En conjunto, los datos muestran una presencia femenina en todos los niveles jerarquicos y una

concentracion destacada en perfiles técnicos y cualificados, lo que constituye una base favorable para
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continuar avanzando hacia una mayor diversidad y una participacion equilibrada de mujeres y

hombres en la estructura de la organizacion.

8. RETRIBUCIONES

Segun informacion aportada por RRHH:
e La empresa sefiala que los aumentos salariales se determinan en funcién del desempefio, la
antigliedad, las condiciones del sector, la implicacidn y los resultados de la compafiia. Indica que
los criterios aplicados para la distribucion de incentivos y beneficios sociales son los mismos.

e Laorganizacidn considera que no existe diferencial retributivo entre mujeres y hombres.

Resultados de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva correspondiente al ejercicio 2025 se ha realizado con el objeto de comprobar si
el sistema retributivo de la empresa garantiza la aplicacién efectiva del principio de igualdad de
retribucidn entre mujeres y hombres por trabajos de igual valor, asi como identificar posibles diferencias

retributivas y analizar los factores que pudieran incidir en las mismas.

Para la realizacién de la auditoria se han analizado las retribuciones de mujeres y hombres considerando
tanto los importes efectivos como los importes equiparados, y utilizando como indicadores la media y la
mediana. Asimismo, se han analizado separadamente el salario base, los complementos salariales, las

percepciones extrasalariales y la retribucién total.

Con caracter adicional y siguiendo un enfoque preventivo alineado con la Directiva (UE) 2023/970
sobre transparencia retributiva, se han analizado de forma especifica las diferencias salariales iguales

o superiores al 5%.
La empresa dispone, ademds, de una Valoracidon de Puestos de Trabajo (VPT) realizada conforme a

criterios objetivos, a partir de la cual los puestos se han organizado en agrupaciones de trabajos de igual

valor.
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Resultados globales

En relacidon con los importes efectivos, la retribucidn total media de los hombres asciende a 35.224 €,
frente a 34.861 € en el caso de las mujeres, lo que representa una brecha salarial global del 1%.

Por componentes retributivos, en los importes efectivos se obtiene:

e Salario base: brecha del -2%, a favor de las mujeres.

e Complementos salariales: brecha del 5%, a favor de los hombres.

e Percepciones extrasalariales: brecha del -26%, a favor de las mujeres.

e Retribucion total: brecha del 1%, a favor de los hombres.

El analisis de los importes efectivos por grupos profesionales muestra diferencias puntuales. Las
principales diferencias a favor de los hombres aparecen en el Grupo 05 (14%) y en los Grupos 03 y 10
(8%). Estas diferencias se encuentran condicionadas, entre otros factores, por bajas producidas durante
el ejercicio, jornadas inferiores a la completa, la reducida presencia de mujeres en determinados grupos

y la existencia de puestos con diferentes funciones y niveles de responsabilidad.

Por el contrario, también se observan diferencias a favor de las mujeres, entre ellas las correspondientes

a los Grupos 01 (-10%) y 06 (-32%).
Resultados por puestos de trabajo de igual valor

Cuando el andlisis de los importes efectivos se realiza atendiendo a las agrupaciones resultantes de la
valoracion de puestos de trabajo, los hombres presentan una retribucién total media de 35.162 €, frente

a 34.861 € de las mujeres, manteniéndose la brecha global en aproximadamente el 1%.

En la media, la principal diferencia a favor de los hombres se localiza en la Escala 05, con una brecha del
10%. Por el contrario, las principales diferencias a favor de las mujeres aparecen en las Escalas 06 (-29%)

y 08 (-85%).

La elevada diferencia observada en la Escala 08 esta condicionada fundamentalmente por el hecho de
que varios hombres incluidos en esta agrupacién no permanecieron durante todo el periodo de

referencia, circunstancia que redujo sus retribuciones efectivamente percibidas.

En la mediana de las retribuciones efectivas por puestos de igual valor, los hombres perciben 32.963 €
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y las mujeres 33.150 €, obteniéndose una brecha global del -1%, a favor de las mujeres.

En este indicador, la principal diferencia a favor de los hombres aparece en la Escala 07 (12%). A favor
de las mujeres destacan las Escalas 08 (-128%), 04 (-12%) y 06 (-12%). La elevada diferencia de la Escala
08 vuelve a estar condicionada por el diferente tiempo de permanencia durante el ejercicio de las

personas que integran dicha agrupacion.
Andlisis de los importes equiparados

Con la finalidad de mejorar la comparabilidad de las retribuciones, la auditoria incorpora asimismo el
andlisis de los importes equiparados, neutralizando el efecto derivado, fundamentalmente, del

porcentaje de jornada y del tiempo de permanencia en la empresa durante el periodo de referencia.

En los importes equiparados analizados por grupos profesionales, los hombres presentan una retribucién
media de 41.987 € frente a 40.390 € de las mujeres, situdndose la brecha salarial global en el 4%.

Por componentes retributivos:

e Salario base equiparado: brecha del 3%, a favor de los hombres.

e Complementos salariales equiparados: brecha del 6%, a favor de los hombres.

e Percepciones extrasalariales equiparadas: brecha del -17%, a favor de las mujeres.

Cuando los importes equiparados se analizan atendiendo a las agrupaciones resultantes de la valoracion
de puestos de trabajo, las principales diferencias a favor de los hombres se sitlan en las Escalas 05 y 07,

ambas con un 6%.

Especialmente significativo resulta el comportamiento de la Escala 08, cuya diferencia pasa del -85% en
los importes efectivos medios al -13% en los importes equiparados, poniendo de manifiesto la
importante incidencia que tiene el tiempo efectivamente trabajado sobre la diferencia inicialmente

observada.

Esta misma circunstancia se aprecia en la mediana: la diferencia de la Escala 08 pasa del -128% en

importes efectivos al -18% en importes equiparados.

En la mediana de los importes equiparados por puestos de igual valor, la retribucion es de 36.256 € para

los hombres y 36.467 € para las mujeres, resultando una brecha global del -1%, a favor de las mujeres.
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Valoracion de los resultados

Los resultados de la auditoria muestran una situacidon retributiva globalmente equilibrada, con

diferencias retributivas que se producen tanto a favor de los hombres como de las mujeres.

El analisis realizado pone de manifiesto que una parte relevante de las diferencias observadas en los
importes efectivos estd relacionada con el tiempo efectivamente trabajado durante el periodo de
referencia, como consecuencia de incorporaciones, bajas o jornadas inferiores a la completa. Esta
circunstancia se aprecia especialmente al comparar los importes efectivos con los equiparados, ya que
algunas de las diferencias mas elevadas disminuyen considerablemente una vez neutralizado el efecto

de la jornada y del tiempo de permanencia.

Asimismo, la composicién de determinadas agrupaciones profesionales y las caracteristicas de algunos

puestos de trabajo contribuyen a contextualizar las diferencias detectadas.

En conjunto, las diferencias observadas son mayoritariamente de caracter puntual y, de acuerdo con los

resultados analizados, no se observan indicios de discriminacidn retributiva por razén de sexo.

No obstante, desde un enfoque preventivo, se considera conveniente mantener el seguimiento
periddico de las diferencias retributivas, especialmente de aquellas iguales o superiores al 5%, analizar
la evolucién de los complementos salariales y prestar especial atencién a las agrupaciones de puestos

de igual valor en las que se detecten las diferencias mas significativas.
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PUNTOS FUERTES ACCIONES DE MEJORA

La brecha salarial global es reducida,
sin observarse diferencias

retributivas relevantes entre
mujeres y hombres.
Las diferencias detectadas se
reducen  significativamente  al
analizar los importes equiparados,
lo que evidencia la influencia del
tiempo efectivamente trabajado
sobre las retribuciones percibidas.
Las brechas observadas se producen
tanto a favor de hombres como de
mujeres, sin apreciarse patrones
gue evidencien una desigualdad
retributiva sistematica por razén de
sexo.

La empresa ha realizado un analisis
retributivo amplio, incorporando

medias y medianas, importes

efectivos y equiparados, grupos
profesionales y  agrupaciones
derivadas de la valoracion de
puestos de trabajo, lo que permite
una vision mas completa y
preventiva de la  situacidn
retributiva.

Siguiendo un enfoque preventivo
la Directiva (UE)

sobre

alineado con
2023/970
retributiva, se han analizado de

transparencia

forma  especifica todas las

diferencias salariales iguales o
superiores al 5 %.

Existe un elevado compromiso de
Ruesma, con la igualdad entre

mujeres y hombres y con la
aplicacion del principio de igual
retribuciéon por trabajos de igual
valor.

La organizacion aplica criterios

objetivos, transparentes y basados

- Continuar impulsando la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en
aquellas dreas o puestos con menor
representacion femenina,
especialmente en puestos directivos y

de mayor responsabilidad.

-Mantener el seguimiento periddico de
las brechas retributivas y de aquellas
agrupaciones en las que se observan
diferencias mas acusadas, con el fin de
y detectar

analizar su evolucion

posibles desviaciones.

- Seguir actualizando, cuando proceda,
las descripciones de puestos y la
valoracién de puestos de trabajo,
garantizando su adecuacion a |la

normativa vigente.

-Continuar revisando los criterios de
asignacion y percepcion de los
complementos salariales para asegurar
que responden a factores objetivos y

homogéneos.
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Se adjunta en el apartado “otros” del Regcon la auditoria salarial completa.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
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en el mérito en los procesos de
seleccidn, contratacién, promocién
y gestion de personas, favoreciendo
la igualdad de oportunidades.

Se realizan revisiones periddicas en
materia retributiva y se promueve
una cultura de diversidad e
inclusidn, en linea con la normativa
vigente.

La organizacidn dispone de los
conocimientos 'y herramientas
necesarios para la correcta
aplicacion del Real Decreto
902/2020, incluyendo la valoracidn
de puestos de trabajo adaptada ala
normativa.

El estudio de este ambito tiene como objetivo, evaluar las herramientas que tiene la empresa, para

prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el entorno laboral.

Segun datos aportados por la compaiia:
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La empresa dispone de un protocolo especifico para la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo. Dicho protocolo identifica a las personas integrantes de la comisidn frente al
acoso y establece una direccién de correo electrénico a la que dirigirse para formular denuncias.
Las personas que forman parte de esta comisién han recibido formacién especifica en la materia.

Por ultimo, no se ha registrado ninguna situacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

e Se adjunta protocolo completo en anexo, apartado “OTROS” del REGCON.

10. SALUD LABORAL

Dentro de esta materia de Salud laboral, se tienen en cuenta las medidas concretas en relacién a la
exposicidén a posibles riesgos laborales, asi como a sus desencadenantes, en la salud de las personas

trabajadoras.

En este eje, analizar los documentos de PRL, es fundamental, ya que son esenciales a la hora de
contemplar la salud laboral, asi como su complementariedad, puesto que sirven de pilar, para garantizar

la prevencion.

El objetivo es integrar en la gestion de la prevencion de
riesgos laborales (seguridad, ergonomia, condiciones ambientales) el principio de
Igualdad de trato desde la perspectiva de género, asi como y dar una proteccion
eficaz a las situaciones de embarazo y lactancia.

Segun informacidn cualitativa proporcionada por la empresa:

e Se ha realizado estudios en materia de riesgos y salud laboral, cuyas conclusiones ponen de
manifiesto que los riesgos son diferentes y que existen distintas necesidades entre mujeres y

hombres.
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e Laorganizacion dispone de medidas de salud laboral y prevencién de riesgos laborales dirigidas
especificamente a las mujeres, entre las que se incluyen protocolos para mujeres embarazadas
y medidas preventivas en obra, como evitar coger determinados pesos y la conduccién de
magquinaria pesada.

e La empresa sefiala, que se adoptan medidas que suponen una mejora respecto a lo establecido
por la normativa o el convenio colectivo, con el objetivo de evitar riesgos innecesarios.

e Se dispone de un Manual de Calidad, Medioambiente, Seguridad y Salud de la empresa,
documento que define el sistema de gestién implantado por la organizacién y recoge las
politicas, procesos, responsabilidades y procedimientos establecidos para garantizar la calidad
de los servicios, la proteccion del medioambiente y la seguridad y salud de las personas

trabajadoras, promoviendo la mejora continua:

MANUAL DE CALIDAD, MEDIOAMBIENTE, r u - S m a
Y SEGURIDAD Y SALUD -

e Por ultimo, la organizacidn indica que su protocolo de prevencién de riesgos laborales contempla

la perspectiva de género.

11. VIOLENCIA DE GENERO

La violencia de género es una lacra de nuestra sociedad, es el simbolo mas brutal de la desigualdad
existente en la misma y necesita accidon inmediata.
Las empresas adquieren un rol fundamental, a la hora de acompafiar a las mujeres, aportandoles los

recursos necesarios, para poder afrontar estos tipos de situaciones.

Objetivo: Luchar contra la violencia de género, apoyo a la insercion y proteccidon de las

trabajadoras victimas de violencia de género.

Segun informacidn extraida de la entrevista a RRHH:

e Laempresa cuenta con un protocolo, guia o medidas de apoyo dirigidas a mujeres victimas de
violencia de género.

e Numero de mujeres que tienen acreditacidn actualmente: cero mujeres.
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Se recomienda, difundir los derechos a los que pueden acogerse las personas victimas de violencia de
género, por si alguna de ellas, estuviese atravesando alguna situacién de este tipo. Estas medidas estan
recogidas en la Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia

de Género.
12. COMUNICACION Y USO INCLUSIVO DEL LENGUAIJE

En este eje, se analizan las acciones de comunicacidn, tanto internas (tablon de anuncios, redaccion de
mails, reuniones, imagenes y textos de la intranet, solicitudes, etc.) como externas, de la compafiia

(boletines, articulos de redes sociales, pagina web, etc.).

Estas comunicaciones, han de realizarse desde un plano de igualdad de género, evito estereotipos,
utilizo un lenguaje neutro y sin contenido sexista, asi como incluyendo el compromiso de la empresa

con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Objetivo: Difundir una imagen corporativa comprometida con la igualdad de oportunidades.

La Guia practica de comunicacidn incluyente del Instituto de las Mujeres, refiere cuales son las claves,

para el uso inclusivo del lenguaje:

1. Evitar el uso del masculino genérico.

2. Personalizar el mensaje cuando se sabe a quién va dirigido.

3. Nombrar el cargo o profesién en vez de la persona.

4. Limitar el uso de desdoblamientosy barras (a/o).

5. Nombrar de forma alternativa a mujeres y hombres y cambiar el orden de precedencia.

6. Hacer referencia a “las mujeres” no a “la mujer”. Hay que tener en cuenta que no hay una sola mujer,

ni un sélo modelo de muijer.

7. Representar de forma equilibra equilibrada a mujeres y hombres en las imagenes.

8. Incluirimagenes que contribuyan a romper los estereotipos de género.
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9. Nombrar a mujeres y hombres en acciones formativas y presentaciones desde la preparacién de

éstas.

10. Ser consciente del valor y la capacidad transformadora del lenguaje.

Desde RRHH refieren que:

La empresa utiliza habitualmente diferentes canales de comunicacién interna, entre los que se
encuentran las reuniones, las presentaciones a la plantilla, el correo electrdnico, los mensajes
incluidos en la nédmina mensual, los manuales, el buzén de sugerencias y la intranet.

Se han llevado a cabo acciones de sensibilizacion y comunicacion sobre igualdad.

Se ha impartido una charla formativa sobre igualdad, el protocolo de acoso y el canal de
denuncias.

La empresa considera que tanto su imagen interna como externa transmiten los valores de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, realizando acciones de sensibilizacién y
concienciacion en esta materia.

La organizacién dispone de canales de comunicacion entre la plantilla y la empresa.

Todas las personas trabajadoras tienen a su disposicién el | Plan de Igualdad, el protocolo frente

al acoso, el canal de denuncias y el protocolo de desconexion digital.

Plan de igualdad 2022 a 2026 >
Cédigo ético y de conducta >
Protocolo para la prevencién de situacion de acoso laboral, sexual y por razén de sexo >

Info. Extraida de su pdgina web: https.//www.ruesma.com/construcciones-ruesma/responsabilidad-social-corporativa

Se considera que la comunicacion interna es efectiva y sefiala que no existen obstaculos que
impidan que esta fluya de manera adecuada.

Disponen de un cddigo ético de conducta que refuerza el compromiso de la empresa con la
igualdad de trato y de oportunidades, la no discriminacidn, el respeto a los derechos humanos
y la responsabilidad social, estableciendo un marco comun de referencia para una actuacién

profesional responsable y coherente con los valores de la organizacidn.
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CODIGO ETICO Y DE CONDUCTA

INDICE

[.- INTRODUCCION

I1.- AMBITO DE APLICACION
IIL.- VALORES

Excelencia
Honestidad
Calidad

Eficiencia
Compromiso
Trabajo en Equipo

VYV V"¥V V- VY

V.- PRINCIPIOS DEL CODIGO ETICO Y DE CONDUCTA

Respeto por las Personas

Igualdad de Trato. No discriminacién

Respeto por los derechos humanos

Evitacion de corrupcién y conflicto de intereses
Seguridad y Medio Ambiente

Proteccion de la Informacion

Imagen de la Empresa

Responsabilidad Corporativa

VVVVVYYVYY

V.- CANAL DENUNCIA

e Por ultimo, la organizacidn indica que no se utiliza un lenguaje inclusivo de forma habitual en

los documentos y en la pagina web.

En conjunto, la imagen corporativa y los canales de comunicacion de la empresa contribuyen a
transmitir una cultura alineada con los valores de igualdad y diversidad. Asimismo, se observa una
representacién visual de mujeres y hombres en los distintos contenidos, proyectando una imagen

inclusiva y coherente con el compromiso de la organizacién en esta materia.
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Se percibe de forma generalizada, el uso inclusivo del lenguaje:

equipo técnico especializado,

Trabaja en Construcciones Ruesma

Técnicos/as de Obra Encargados/as de Obra Administrativos/as

Sin embargo, en otros apartados se emplea el uso del masculino genérico, por ejemplo:

SN R e el trabajador

contacta con nosotros

la colaboracion de todos y cada uno de los integrantes de Ruesma

Estas expresiones podrian sustituirse por alternativas inclusivas.

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

La Empresa cuenta con una plantilla claramente masculinizada, en linea con la tendencia histérica del
85



ru=sma

sector de la construccion. Resulta relevante avanzar progresivamente hacia una composicién mas
equilibrada de la plantilla, mediante la implantacidn de medidas especificas que permitan reducir, en
la medida de lo posible, las diferencias existentes en los porcentajes de representacién femenina y
masculina.

En este sentido, cabe destacar positivamente la presencia de mujeres ocupando posiciones de
responsabilidad, lo que refleja una evolucién favorable hacia una mayor representacién femenina en

puestos de liderazgo y toma de decisiones.
Proceso de seleccion y contratacion

RUESMA dispone de procesos de seleccién y contratacién estructurados y coordinados entre el
departamento de Recursos Humanos y las areas responsables, valorandose tanto las competencias
técnicas como los valores corporativos de la organizacion.

No obstante, la composicidn de la plantilla refleja una masculinizacién alineada con las caracteristicas
tradicionales del sector.

Se pretende corregir los desequilibrios existentes en la plantilla, fomentando una representacién mas
equilibrada de mujeres y hombres en aquellos departamentos/puestos donde exista

infrarrepresentacion de alguno de los sexos.
Promocion profesional

En materia de promocién profesional, la organizacién manifiesta su compromiso con la promocién
profesional tanto de mujeres como de hombres. Se recomienda impartir formacion en la empresa ligada
directamente a la promocidn e iniciar acciones para incentivar la promocién de las mujeres en la

empresa.
Formacion

En materia de formacién, RUESMA dispone de un Plan de Formacién y de mecanismos para detectar

las necesidades formativas de la plantilla.

La organizacion promueve el acceso generalizado a la formacién, destaca la apuesta de la empresa por
impulsar iniciativas formativas surgidas de la propia plantilla. Se recomienda seguir impartiendo a toda
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la plantilla formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.
Condiciones de trabajo

RUESMA apuesta por la contratacién indefinida, aspecto que pone de manifiesto su compromiso con

el empleo de calidad y la lucha contra la inestabilidad laboral.
Auditoria salarial y Retribuciones

La informacién analizada refleja una situacién retributiva globalmente equilibrada entre mujeres y
hombres, sin que se aprecien diferencias que permitan inferir la existencia de discriminacion por razén
de sexo. Las brechas identificadas responden, con caracter general, a circunstancias objetivas
relacionadas con el tiempo efectivamente trabajado y con la composicion de determinadas
agrupaciones profesionales. Se recomienda mantener la actualizacidn anual del Registro Retributivo y
el seguimiento de la Auditoria Retributiva para garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad

retributiva. Se adjunta en el apartado “otros” del Regcon la auditoria salarial completa.

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

En esta drea se abordan aspectos relativos a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
RUESMA ha establecido muchos mecanismos que facilitan esta integracidn, y que estan alineados, con
las necesidades de las personas. Se dispone de un documento acerca de la desconexion digital.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

RUESMA dispone del Protocolo de prevencidn frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo. Se

especifica dentro del protocolo, qué personas forman parte de la comisidn contra el acoso.
Se recomienda seguir impartiendo formacién especifica en la materia dirigida a toda la plantillay a la

Comisién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo. Hasta la fecha no ha habido ninguna situacion

de acoso dentro de la Empresa.
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Riesgos y salud laboral

La empresa dispone de un Plan de Prevencién de Riesgos Laborales y realiza actuaciones orientadas a
identificar necesidades relacionadas con la salud laboral, cumpliendo con la normativa vigente en

materia de PRL.
Violencia de género

Se recomienda, difundir los derechos a los que pueden acogerse las personas victimas de violencia de
género, por si alguna de ellas, estuviese atravesando alguna situacién de este tipo. Estas medidas estan
recogidas en la Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia

de Género.
Comunicacidn, imagen y uso del lenguaje

Existen canales de comunicacién de la plantilla con la empresa que se utilizan con frecuencia y se han
realizado campafias de comunicacidn o sensibilizacién sobre temas especificos.

Se suele utilizar un lenguaje inclusivo en los documentos y pagina web, no obstante, se propone seguir
promoviendo el uso inclusivo del lenguaje en todas las comunicaciones, tanto internas como externas,
asegurando una representacion adecuada y alineada con los valores de diversidad e igualdad de la

organizacion.
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PLAN DE IGUALDAD

FINALIDAD DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, servird para cumplir con la legislacion
vigente en materia de igualdad y para llevar a cabo una serie de acciones que velen por alcanzar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como incluir de forma transversal el valor de

la igualdad en las politicas de gestién de la empresa.

El Plan de Igualdad constituye, por tanto, un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacidn y tendente a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades, entre

mujeres y hombres en la empresa y a eliminar la discriminacidn, por razén de sexo.
OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Disefiar el plan de igualdad implica definir la politica de la empresa, sobre el principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, a partir de los resultados obtenidos en el diagndstico
de situacion.

Este Il Plan de Igualdad, tiene como objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades,
eliminando cualquier posible discriminacion por razéon de sexo en el ambito de la empresa. Con esta
finalidad se definen objetivos especificos, cuantitativos y cualitativos, necesarios para dar respuesta a

las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el diagndstico.
Objetivos cualitativos

a) Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para los trabajadores y trabajadoras en el empleo, seleccién, clasificacion
profesional, retribucidn, formacion, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo, asi como en
materias de conciliacién, comunicacion, salud laboral de la plantilla, prevencion de riesgos y del acoso
sexual y/o por razén de sexo.

b) Garantizar el acceso a la formacion profesional en las mismas condiciones a todos los trabajadores y
trabajadoras de la empresa. Potenciar el desarrollo profesional de hombres y mujeres dentro de la

empresa.
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c) Eliminar toda manifestacidn de discriminacién en la promocién interna, seleccién y contratacién con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer y el hombre en la plantilla.

d) Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura empresarial.

e) Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

f) Garantizar la igualdad retributiva por la realizacion de trabajos de igual valor.

g) Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando
procedimientos concretos.

h) Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de oportunidades en todos
los niveles organizativos de la empresa.

i) Fomentar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida familiar y personal de
las trabajadoras y trabajadores.

j) Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual en pro de ambos sexos, asi como la utilizacion

de un lenguaje no sexista.
Objetivos cuantitativos
Seguimiento y evaluacién a través de indicadores para medir el impacto de las acciones realizadas.

a) Objetivos: cumplir al menos, con el 85% de las acciones contenidas en este Plan de Igualdad.

b) Reuniones: cada seis meses, en enero y en julio de cada afio, la comision de igualdad o de

seguimiento, se reunird para ver el avance del plan.

c) Evaluacion intermedia: se redactard un informe de seguimiento con sus indicadores
correspondientes, a los dos afios de vigencia del Plan de Igualdad (afio 2028), para conocer la
marcha del proceso de implementacion del Plan y establecer, en caso de que sea necesario,

medidas de ajuste.

d) En el afio 2030, la comision de igualdad realizarad la memoria de cierre, la evaluacion final del

Plan de Igualdad y la creacion de comision negociadora para el lll Plan de Igualdad.
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RECURSOS Y MEDIOS NECESARIOS

La empresa dispone para la implementacién del Plan de Igualdad de las personas responsables, de los
equipos necesarios y medios econédmicos adecuados para alcanzar los objetivos planificados.
Siguiendo el Articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, se incorpora a continuacion la

informacién relativa a las Medidas o Acciones propuestas:

Descripcion de
medidas concretas,
plazo de ejecuciony

priorizaciéon de las
mismas, asi como
diseiio de indicadores
que permitan
determinarla
evolucidn de cada

medida.

Identificacion de los
medios y recursos,
tanto materiales
como humanos,
necesarios para la
implantacioén,
seguimientoy
evaluacion de cada
una de las medidas y

objetivos.

Calendario de
actuaciones para la
implantacion,
seguimiento y
evaluacion de las
medidas del plan de

igualdad.

Sistema de
seguimiento,
evaluacidn y revision

periddica.
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MEDIDAS A LLEVAR A CABO DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

ACCION N.2 1 Responsable de Igualdad

FECHA DE IMPLANTACION

PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS DESTINATARIAS
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE
INDICADORES CUANTITATIVOS

INDICADORES CUALITATIVOS

Durante los 3 primeros meses desde la firma del Plan de
Igualdad.
Alta

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la empresa.

Compartir con la plantilla la persona responsable de velar por
la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama
de la empresa que gestione el Plan de Igualdad.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

En caso de ser necesaria formacién especifica.

Correo electroénico, intranet, tablédn de anuncios y organigrama

de la empresa.
Direccién y Departamento de Recursos Humanos.

e Nombre de la persona responsable de igualdad.

e Formacion de la persona responsable como agente de
igualdad o similar.

e Comunicacion realizada a la plantilla.

* Grado de conocimiento de la plantilla sobre la persona
responsable de igualdad mediante muestreo.
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ACCION N.2 2 - EJE: Acceso y seleccidn

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Alta.

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y
herramientas utilizados en la seleccién, para garantizar una real
y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres vy
hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes,
objetivos y homogéneos.

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominaciodn,
descripcidon y requisitos de acceso, se utilizan términos e
imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en neutro
o en femenino y masculino.

Personas candidatas a los procesos de seleccion.

Si.
Si.
No se prevén recursos econdmicos adicionales.

Ofertas de empleo publicadas a través de los canales habituales
utilizados por la empresa.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de ofertas de empleo revisadas.

¢ N2 de ofertas de empleo que incluyen lenguaje e imagenes no
sexistas.

Cualitativos:

e Evaluacidon de las mejoras introducidas en las ofertas de
empleo.
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ACCION N.2 3 - EJE: ACCESO Y SELECCION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBIJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Lograr una representacion equilibrada de trabajadores vy
trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres donde estdn
infrarrepresentadas.

Para cada puesto ofertado en aquellos donde la mujer esté
infrarrepresentada, se procurarda que al menos una mujer
participe en el proceso de seleccion. Ademas, se tratara de que
haya al menos una mujer entre las ternas finales de dichos
puestos.

Personas candidatas a los procesos de seleccidn, especialmente en
aquellos puestos donde las mujeres estén infrarrepresentadas.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.

Canales habituales de publicacién de ofertas de empleo utilizados
por la empresa.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
* N2 de CV de mujeres y hombres recibidos en los puestos donde
las mujeres estén infrarrepresentadas.

¢ N2 de mujeres y hombres que participan en dichos procesos de
seleccion.

¢ N2 de mujeres y hombres que forman parte de las ternas finales
de dichos procesos.

Cualitativos:

e Analisis de los procesos de seleccion para verificar la
participacion de mujeres en los puestos donde se encuentren
infrarrepresentadas y su presencia en las ternas finales.
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ACCION N.2 4 - EJE: ACCESO Y SELECCION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Media.

Lograr una representacion equilibrada de trabajadores vy
trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

Aplicar medidas de accion positiva en los procesos de seleccion,
de manera que, cuando concurran condiciones equivalentes de
idoneidad, competencia y mérito, se favorecera la contratacion
de mujeres en aquellos puestos, departamentos o actividades
donde exista infrarrepresentacion femenina.

Personas candidatas a los procesos de seleccién en puestos,

departamentos o actividades donde las mujeres estén
infrarrepresentadas.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.
Procedimientos internos de seleccidn y contratacion.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ N2 de candidaturas recibidas, desagregadas por sexo y puesto.
* N2 de personas contratadas, desagregadas por sexo y puesto.

Cualitativos:

e Andlisis de un muestreo de los procesos de seleccidon para
verificar la aplicacidn del principio de preferencia en igualdad de
condiciones de idoneidad y competencia.
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ACCION N.2 5 - EJE: ACCESO Y SELECCION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Anual.
Media.
Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y
trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la
Empresa con la Igualdad.
Personas candidatas a los procesos de seleccién.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.

Ofertas de empleo publicadas a través de los canales habituales
utilizados por la empresa.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ N2 de ofertas de empleo que incluyen el compromiso de la
empresa con la igualdad.

Cualitativos:

¢ Analisis de las ofertas de empleo para verificar la inclusion del
compromiso de la empresa con la igualdad.
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ACCION N.2 6 - EJE: ACCESO Y SELECCION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Anual.
Media.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacién, respetando el principio de composicién
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades.
Recoger informacion sobre las nuevas contrataciones
desagregadas por sexo, segun el tipo de contrato, turno,
jornada y puesto.
Personas de nueva contratacion.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.

Registros y bases de datos internas de Recursos Humanos.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ N2 de nuevas contrataciones desagregadas por sexo, tipo de
contrato, jornada, turno y puesto.

Cualitativos:

¢ Analisis anual de las nuevas contrataciones para verificar el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y de
composicion equilibrada entre mujeres y hombres.
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ACCION N.2 7 - EJE: CLASIFICACION PROFESIONAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1 aiio desde la firma del Plan de Igualdad.
Media.
Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.
Revisar la Descripcion de Puestos de Trabajo, utilizando términos
neutros en la denominacidn y clasificacion profesional y
definiendo claramente las funciones de cada puesto para evitar
la movilidad funcional asociada a los mismos.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.
Documentacion interna de Recursos Humanos.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
* Descripcion de Puestos de Trabajo elaborada o revisada.

Cualitativos:
¢ Revision del documento para verificar la utilizacion de lenguaje
neutro y la definicidn objetiva de las funciones de cada puesto.
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FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ACCION N.2 8 - EJE: FORMACION

2 aiios desde la firma del Plan de Igualdad.
Media.
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la
igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion
profesional, promocidn, acceso a la formacidn y asignacién de las
retribuciones.
Hacer un reciclaje de la formacidn en igualdad a las personas que
integran, por parte de la empresa, la Comisidn de Seguimiento y
a aquellas con puestos con responsabilidad sobre otras personas
trabajadoras de la compaiiia.
Personas integrantes de la Comisidn de Seguimiento y personal
con responsabilidad sobre equipos.
Si.
Si.
Si.
Correo electrdnico, plataforma de formacion y comunicacion
interna.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de acciones formativas realizadas.

* N2 de horas impartidas.

* N2 de personas participantes, desagregado por sexo.

Cualitativos:

e Evaluacién del contenido de la formaciéon y de su adecuacion a
las funciones desempefadas por las personas destinatarias.
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FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ACCION N.29 - EJE: FORMACION

2 aiios desde la firma del Plan de Igualdad.
Alta.
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la
igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion
profesional, promocidn, acceso a la formacidn y asignacién de las
retribuciones.
Realizar una campana de sensibilizacion en igualdad para toda la
plantilla.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Correo electrdnico, intranet, carteleria y otros canales internos de
comunicacion.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
* N2 de horas de formacion.
* N2 de personas participantes, desagregado por sexo.

Cualitativos:

e Valoracién de la campafia de sensibilizacién y de su alcance
entre la plantilla.
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FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ACCION N.2 10 - EJE: FORMACION

2 aiios desde la firma del Plan de Igualdad.
Media.
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la
igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion
profesional, promocidn, acceso a la formacidn y asignacién de las
retribuciones.
Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida, en la
formacidn dirigida a la nueva plantilla y en la formacion
destinada a reciclaje.
Personas de nueva incorporacion y plantilla participante en
acciones de reciclaje formativo.
Si.
Si.
No se prevén recursos econémicos adicionales.
Manual de acogida, plataforma de formaciéon y comunicacion
interna.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de manuales de acogida actualizados.

* N2 de acciones de acogida que incorporan el médulo de
igualdad.

* N2 de personas de nueva incorporacién que reciben dicha
formacion.

Cualitativos:

 Revision de los contenidos incorporados para verificar la
integracion de la perspectiva de igualdad en las acciones
formativas.
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FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

ACCION N.2 11 - EJE: FORMACION

Anual.
Media.
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en
cada centro a toda la formacidn planificada por la empresa.
Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a
quienes se reincorporan en la empresa a la finalizacion de la
suspension del contrato por nacimiento, excedencias y bajas
de larga duracion.
Personas trabajadoras que se reincorporan tras un periodo de
suspension del contrato o ausencia prolongada.
Si.
Si.
Si.
Comunicacion individual y plan de formacion de la empresa.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
* N2 de veces que se aplica la medida.
¢ N2 de mujeres y de hombres que reciben estas formaciones.

Cualitativos:

¢ Analisis de las acciones formativas ofrecidas a las personas
reincorporadas para favorecer su actualizacién profesional.
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ACCION N.2 12 - EJE: FORMACION

FECHA DE IMPLANTACION Anual.
PRIORIDAD Media.
OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en
cada centro, a toda la formacidn planificada por la empresa.
ACCION DE MEJORA Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion

formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de
formaciodn, fechas de imparticion, contenido, participacion de
mujeres y hombres, segtin el grupo profesional, departamento,
puesto, tipo de curso y nimero de horas.

PERSONAS A LAS QUE SE Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

DIRIGE ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES Si.

RECURSOS HUMANOS Si.

RECURSOS ECONOMICOS No se prevén recursos econdmicos adicionales.

CANALES DE DIFUSION Informes internos dirigidos a la Comisidn de Seguimiento.
PERSONA/DEPARTAMENTO Departamento de Recursos Humanos.

RESPONSABLE

INDICADORES DE Cuantitativos:

SEGUIMIENTO Y EVALUACION ¢ Informe anual de formacién elaborado.
Cualitativos:

¢ Analisis de la evolucidn de la formacién de la plantilla desde la
perspectiva de género.
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ACCION N.2 13 - EJE: PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2 aiios desde la firma del Plan de Igualdad.
Media.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Establecer o revisar un procedimiento de promocién donde se
asegure que el perfil requerido y las competencias y requisitos
solicitados son los adecuados, sin sobrecualificaciones y que no
existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro, eliminando,
cuando sea posible, la experiencia en aquellos casos en que
suponga una barrera para la presentacion de candidaturas
femeninas.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.
Procedimiento interno de promocién y comunicacion interna.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* Procedimiento elaborado o revisado.

¢ Medios utilizados para su difusién.

* N2 de mujeres y hombres a quienes se comunica.

Cualitativos:

* Revision del procedimiento para verificar la aplicacidn de
criterios objetivos y no discriminatorios.
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ACCION N.2 14 - EJE: PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Garantizar el principio de transparencia en los procesos de
promocion, asi como la libre participacion en los mismos,
asegurando que el perfil de la persona interesada sera valorado.
Los perfiles descartados seran notificados del motivo del
rechazo.

Toda la plantilla participante en procesos de promocion.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.
Procedimientos internos de promocidon y comunicacion
individual.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de mujeres y hombres descartados en procesos de
promocion.

¢ N2 de notificaciones de rechazo realizadas.

Cualitativos:

¢ Andlisis de un muestreo de las notificaciones emitidas para
verificar la motivacion objetiva de los descartes.
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ACCION N.2 15 - EJE: PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Anual.
Media.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Realizar un seguimiento anual de las promociones desagregadas
por sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de
origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada y
tipo de promocidn, para su traslado a la Comision de
Seguimiento.
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.
Informe anual dirigido a la Comisién de Seguimiento.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e N2 de promociones realizadas, desagregadas por sexo y puesto
de origen y destino.

Cualitativos:

e Andlisis anual de la evolucion de las promociones desde la
perspectiva de género.
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ACCION N.2 16 - EJE: PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

2 aios desde la firma del Plan de Igualdad.
Media.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
Crear un programa de mentoring dirigido especificamente a la
busqueda, localizacién y formacion de mujeres con capacidad
de asumir puestos directivos.
Mujeres con potencial de desarrollo profesional y acceso a
puestos directivos.
Si.
Si.
Si.
Comunicacidn interna y convocatoria del programa.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ Programa de mentoring disefiado e implantado.
¢ N2 de mujeres participantes.

Cualitativos:

¢ Valoracién del desarrollo del programa y de su contribucién
al impulso del talento femenino para puestos de
responsabilidad.
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ACCION N.2 17 - EJE: PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Fomentar la promocidén de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa.

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas, con especial énfasis en los puestos
masculinizados.

Personas trabajadoras que participen en procesos de promocién
interna.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.

Procedimientos internos de promocion.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
* N2 de veces que se aplica la medida.
¢ Puestos en los que se aplica.

Cualitativos:

¢ Analisis de los procesos de promocidn para verificar la
aplicacion del principio de preferencia en igualdad de
condiciones.
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ACCION N.2 18 - EJE: CONDICIONES DE TRABAJO

FECHA DE IMPLANTACION

PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

1 afo desde la firma del Plan de Igualdad, continuidad
posterior.

Media.

Garantizar unas condiciones y un entorno de trabajo sin sesgo
o discriminacién por razén de sexo.

Realizar una entrevista de salida a las personas que causen
baja voluntaria para conocer los motivos de la misma,
desagregando la informacion por sexo.

Personas trabajadoras que causen baja voluntaria.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.
Procedimiento interno de gestidn de bajas.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de bajas voluntarias desagregadas por sexo, causa, edad,
nivel jerarquico, grupo profesional, tipo de contrato y jornada.
¢ Entrevista de salida elaborada y aplicada.

Cualitativos:

¢ Analisis de los resultados obtenidos en las entrevistas para
identificar posibles diferencias por razén de sexo.
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ACCION N.2 19 - EJE: CONDICIONES DE TRABAJO

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Anual.
Media.
Garantizar unas condiciones y un entorno de trabajo sin sesgo o
discriminacion por razén de sexo.
Proporcionar anualmente a la Comisidn de Seguimiento los
datos correspondientes a la transformacién de contratos
temporales en indefinidos, de contratos a tiempo parcial en
tiempo completo, de aumentos de jornada y de las solicitudes
presentadas, todo ello desagregado por sexo.
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.
Informe anual dirigido a la Comision de Seguimiento.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de transformaciones de contrato y aumentos de jornada,
desagregados por sexo.

* N2 de solicitudes presentadas, desagregadas por sexo.

Cualitativos:

¢ Andlisis anual de la evolucidn de las modalidades de
contratacién desde la perspectiva de género.
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ACCION N.2 20 - EJE: SALUD LABORAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE ESTA
MEDIDA

RECURSOS MATERIALES

RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS

CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevenciony en la vigilancia de la salud laboral.

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por
sexo y categoria profesional.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.
Informes internos y Comisién de Seguimiento.
Servicio de Prevencidn y Departamento de Recursos
Humanos.

Cuantitativos:

¢ Informe de siniestralidad elaborado con datos
desagregados por sexo y categoria profesional.

Cualitativos:

¢ Analisis de la siniestralidad desde la perspectiva de
género para detectar posibles diferencias.
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ACCION N.2 21 - EJE: SALUD LABORAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE ESTA
MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevenciony en la vigilancia de la salud laboral.

Revisar y difundir el protocolo de prevencidn de riesgos
en situacion de embarazo y lactancia natural.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.
Intranet, correo electrénico y otros canales internos.
Servicio de Prevencion y Departamento de Recursos
Humanos.

Cuantitativos:

e Protocolo elaborado o revisado.

* N2 de acciones de difusidn realizadas.

Cualitativos:

e Verificacidon de la actualizacién y difusion efectiva del
protocolo entre la plantilla.
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ACCION N.2 22 - EJE: SALUD LABORAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevenciony en la vigilancia de la salud laboral.

Realizar un seguimiento del cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia natural e informar a la
Comision de Seguimiento.

Personas trabajadoras en situacién de embarazo o lactancia
natural y Comisidon de Seguimiento.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.

Informes dirigidos a la Comisidn de Seguimiento.

Servicio de Prevencidn y Departamento de Recursos
Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de veces que se aplica el protocolo.

¢ Resultados del seguimiento realizado.

Cualitativos:

¢ Andlisis del cumplimiento de las medidas de proteccién
durante el embarazo y la lactancia natural.
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ACCION N.2 23 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla, mejorando las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion horaria de la
jornada, donde se incluya el compromiso de los responsables por
facilitar dicha adaptacion (siempre que las condiciones del centro
de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener
que acudir a reducir la jornada laboral, para atender a las cargas
familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes
dependientes y descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). Este procedimiento contemplara los
plazos de solicitud y tramitacién.

Toda la plantilla con necesidades de conciliacién.

Si.

Si.

No se prevén recursos econdmicos adicionales.

Intranet, correo electrénico y procedimiento interno de solicitud.
Departamento de Recursos Humanos y responsables de area.

Cuantitativos:

* Procedimiento establecido para la solicitud.

* N2 de solicitudes, desagregado por sexo.

* N2 de solicitudes aprobadas.

¢ N2 de solicitudes denegadas y motivos de la denegacidn.

Cualitativos:

¢ Andlisis de la aplicacion del procedimiento y de las resoluciones
adoptadas para garantizar un acceso objetivo y no discriminatorio
a la adaptacion de la jornada.
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ACCION N.2 24 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Permiso retribuido para acompanar a consultas médicas a
menores, 0 mayores de 65 ailos y personas dependientes, con
criterios debidamente justificados y solo por el tiempo
indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas
estas horas sera permisos no retribuido o recuperable. (En
aquellos casos en que las horas sean inferiores conforme al
convenio de las recogidas en este punto).

Toda la plantilla que reuna los requisitos establecidos.

Si.

Si.

Si.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de solicitudes presentadas, desagregadas por sexo.
¢ N2 de permisos concedidos, desagregados por sexo.

¢ N2 de solicitudes denegadas y motivos de denegacion.

Cualitativos:

¢ Andlisis de la aplicacién de la medida y de las resoluciones
adoptadas para garantizar un acceso objetivo y no discriminatorio.

115



ru=Sma

ACCION N.2 25 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible
para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida y para el acompaiamiento por parte de
su pareja.

Personas trabajadoras que cumplan los requisitos establecidos.

Si.

Si.

Si.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de solicitudes presentadas, desagregadas por sexo.
¢ N2 de permisos concedidos, desagregados por sexo.

¢ N2 de solicitudes denegadas y motivos de denegacién.

Cualitativos:

* Seguimiento de la aplicacion de la medida para garantizar el
acceso en condiciones de igualdad.
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ACCION N.2 26 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
Alta.
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para
asistir a las tutorias del centro educativo de menores de 16
afios, cuando no puedan realizarse fuera de la jornada laboral,
con un limite de 10 horas anuales.
Personas trabajadoras con menores de 16 afos a su cargo.

Si.

Si.

Si.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de solicitudes presentadas, desagregadas por sexo.
¢ N2 de permisos concedidos, desagregados por sexo.

¢ N2 de solicitudes denegadas y motivos de denegacion.

Cualitativos:

* Seguimiento de la utilizacion de la medida y de su aplicacién
efectiva.
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ACCION N.2 27 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, las personas trabajadoras podran
sustituir el derecho a una hora de ausencia del trabajo para el
cuidado del lactante menor de 9 meses, por la acumulacién del
mismo en 18 dias laborables continuados, este derecho
aumentara proporcionalmente para las jornadas inferiores a las
completas, asi como, en los supuestos de nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples. Este
permiso se podra disfrutar en las jornadas pactadas
independientemente de haber disfrutado del permiso de
maternidad o paternidad de forma no continuada a las primeras
seis semanas posteriores al parto y se disfruten hasta que el/la
menor cumpla 12 meses.

Personas trabajadoras que tengan derecho al permiso por cuidado
del lactante.

Si.

Si.

Si.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ N2 de solicitudes, desagregado por sexo.

* N2 de veces que se aplica la medida.

Cualitativos:
e Andlisis de la utilizacidn de la medida y de su aplicacion efectiva.
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ACCION N.2 28 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Flexibilizar el permiso por hospitalizacion, permitiendo su
disfrute de forma discontinua mientras dure la hospitalizacién o
el reposo domiciliario del hecho causante.

Toda la plantilla que redna los requisitos establecidos.

Si.

Si.

Si.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de solicitudes presentadas, desagregadas por sexo.
¢ N2 de permisos concedidos, desagregados por sexo.

¢ N2 de solicitudes denegadas y motivos de denegacion.

Cualitativos:

¢ Seguimiento de la aplicacion de la medida y de las resoluciones
adoptadas.
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ACCION N.2 29 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.

Conceder licencia retribuida a la pareja para acompanar a
las clases de preparacion al parto y a los examenes
prenatales.

Personas trabajadoras que cumplan los requisitos
establecidos.

Si.

Si.

Si.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de solicitudes presentadas, desagregadas por sexo.
* N2 de permisos concedidos, desagregados por sexo.

* N2 de solicitudes denegadas y motivos de denegacion.

Cualitativos:

e Seguimiento de la utilizacién de la medida para fomentar la
corresponsabilidad.
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ACCION N.2 30 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.

Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres y
mujeres a las vacaciones tanto del ailo en curso, como del afio
anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural.
Personas trabajadoras con derecho al permiso por nacimiento.

Si.

Si.

No se prevén recursos econémicos adicionales.

Intranet, correo electrénico, manual de acogida y normativa
interna.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e N2 de solicitudes, desagregado por sexo.
* N2 de veces que se aplica la medida.

Cualitativos:

e Andlisis de la utilizacidn de la medida para favorecer la
corresponsabilidad en el cuidado familiar.
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ACCION N.2 31 - EJE: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

FAMILIAR Y LABORAL

Anual.
Media.
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.
Compartir anualmente con la plantilla, a través de un
documento, las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
disponibles en la legislacion vigente y en el Plan de Igualdad.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

No.

Correo electrénico, intranet y otros canales internos de
comunicacion.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Documento elaborado.
e Comunicacion realizada a la plantilla.

Cualitativos:

e Verificacidon de la difusion y actualizacién de la informacion
sobre las medidas de conciliacién y corresponsabilidad.
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ACCION N.2 32 - EJE: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Media.

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes
areas y puestos de la empresa.

Realizar una revision periddica del equilibrio por sexo de la
plantilla y de la ocupacion de mujeres y hombres en los
distintos puestos.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

No.

Informes internos y Comisién de Seguimiento.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Distribucion de la plantilla por puestos, desagregada por
sexo.

Cualitativos:

¢ Andlisis periddico de la evolucidn de la representacion de
mujeres y hombres en los distintos puestos de trabajo.
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ACCION N.2 33 - EJE: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Anual.
Alta.

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual
valor.

Realizar un registro salarial anualmente.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

No.

Registro retributivo e informacion a la Comision de
Seguimiento.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ Registro salarial elaborado.

Cualitativos:

¢ Revisidn anual del registro retributivo para detectar
posibles diferencias salariales entre mujeres y hombres.
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ACCION N.2 34 - EJE: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO
ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2 aiios desde la firma del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.
Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la
vigencia del plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacion
debera estar desagregada en atencion a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion desglose de
la totalidad de los conceptos salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su percepcion.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Comision de Seguimiento y documentacién interna.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ Auditoria salarial realizada.
¢ Relacién de resultados con la valoracidn de puestos de trabajo.

Cualitativos:

¢ Andlisis de los resultados obtenidos para detectar posibles
desigualdades retributivas.
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ACCION N.2 35 - EJE: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO
ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2 ailos desde la firma del Plan de Igualdad.

Alta.

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Se establecera el criterio de analisis en la revision de las brechas
que superen el 5% entre mujeres y hombres, en consonancia con
la Directiva Europea. En caso de producirse, por motivo de sexo,
se realizara un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

No.

Comisién de Seguimiento.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ Brechas salariales detectadas.
¢ Documento de medidas correctoras, en su caso.

Cualitativos:

e Seguimiento de las medidas correctoras acordadas para reducir
las brechas salariales detectadas.
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ACCION N.2 36 - EJE: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO
ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Compartir con la plantilla la actualizacion del procedimiento de
actuacion y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
realizando el seguimiento de su funcionamiento e
introduciendo las mejoras necesarias.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

No.

Correo electrdnico, intranet y otros canales internos de
comunicacion.

Departamento de Recursos Humanos y Comision de
Seguimiento.

Cuantitativos:

¢ Procedimiento elaborado o revisado.

¢ N2 de acciones de difusién realizadas.

Cualitativos:

* Verificacion de la actualizacion, difusién y correcto
funcionamiento del procedimiento.
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ACCION N.2 37 - EJE: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO
ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

6 meses desde la firma del Plan de Igualdad.

Alta.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Impartir formacidn especifica a las personas integrantes de
la Comision de Investigacion para el adecuado desempeiio
de sus funciones.

Personas integrantes de la Comisién de Investigacion.

Si.

Si.

Si.

Convocatoria interna y plan de formacion.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

* N2 de cursos impartidos.

* N2 de horas de formacién.

* N2 de personas participantes.
¢ Contenido de la formacién.

Cualitativos:

* Valoracién de la adecuacién de la formacidn para el
desempeiio de las funciones de la Comision de Investigacion.
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ACCION N.2 38 - EJE: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO
ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE ESTA
MEDIDA

RECURSOS MATERIALES

RECURSOS HUMANOS

RECURSOS ECONOMICOS

CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Anual.
Alta.
Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Realizar una campana anual de sensibilizacién sobre el
acoso sexual y por razon de sexo.

Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Correo electrdnico, intranet, tablones de anuncios y otros
canales internos.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
¢ Campafia realizada.
¢ N2 de acciones de difusion.

Cualitativos:

¢ Valoracién del alcance y difusion de la campaiia entre la
plantilla.
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ACCION N.2 39 - EJE: VIOLENCIA DE GENERO

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

3 meses desde la firma del Plan de Igualdad.
Alta.
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de géneroy
victimas de agresidn sexual.
Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género y victimas de agresion sexual y de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos e incluidas en el Plan de Igualdad a través de la “Guia
de proteccion de proteccion integral contra la violencia de
género y la violencia sexual, mejoras en las medidas legales”
Toda la plantilla.

Si.

Si.

No.

Correo electrénico, intranet y otros canales internos de
comunicacion.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Comunicaciones realizadas a la plantilla.

Cualitativos:

e Verificacién de la difusidon de la informacion sobre los derechos y
medidas de proteccién disponibles.
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ACCION N.2 40 - EJE: VIOLENCIA DE GENERO

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de géneroy
victimas de agresion sexual.

La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género
y victima de agresion sexual se podra dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden de proteccidn, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe médico o
psicolagico elaborado por un profesional colegiado, informe de
los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de
salud mental, equipos de atencion integral a la victima...) o el
informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como se
recoge en el RDL 9/2018

Personas trabajadoras que puedan ser beneficiarias de estas
medidas.

Si.

Si.

No.

Procedimientos internos y Departamento de Recursos Humanos.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:

¢ N2 de veces que se aplica la medida.
¢ N2 de medidas solicitadas.

¢ N2 de medidas concedidas.

Cualitativos:

¢ Seguimiento de la aplicacion de las medidas de proteccion
previstas para las victimas.
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ACCION N.2 41 - EJE: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION
PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Alta.

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafia de sensibilizacion e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de Igualdad, el protocolo de prevencién
del acoso sexual y por razon de sexo y el protocolo de
proteccion y ayuda a las victimas de violencia de género.
Personas de nueva incorporacion.

Si.

Si.

No.

Manual de acogida y proceso de incorporacién.
Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
* N2 de personas de nueva incorporacién informadas.

Cualitativos:

e Verificacidn de la incorporacion de la informacidn sobre
igualdad y protocolos en el proceso de acogida.
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ACCION N.2 42 - EJE: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

3 meses desde la firma del Plan de Igualdad.
Alta.
Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafia de sensibilizacion e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.
Realizar una campana especifica de difusion interna del Plan de
Igualdad y del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Correo electrdnico, intranet, tablones de anuncios y otros
canales internos.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Campania disefiada y difundida.

Cualitativos:

* Valoracién del alcance y difusion de la campaiia entre la
plantilla.
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ACCION N.2 43 - EJE: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Anual.
Media.
Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafia de sensibilizacion e informacién interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad.
Realizar una campana especial de sensibilizacion con motivo
del Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo).
Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Correo electrdnico, intranet, tablones de anuncios y otros
canales internos.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Campania realizada.
¢ N2 de acciones de difusion.

Cualitativos:

* Valoracién del alcance y participacién de la plantillaen la
campafa.
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ACCION N.2 44 - EJE: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE DIRIGE
ESTA MEDIDA

RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Anual.
Media.
Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de
colaboracidn en campafias contra la violencia de género.
Realizar una campana de sensibilizacion con motivo del Dia
Internacional de la Eliminacidon de la Violencia contra la
Mujer (25 de noviembre).
Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Correo electrdnico, intranet, tablones de anuncios y otros
canales internos.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Campania realizada.
¢ N2 de acciones de difusion.

Cualitativos:

¢ Valoracién del alcance y difusion de la campaifia entre la
plantilla.
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ACCION N.2 45 - EJE: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

FECHA DE IMPLANTACION
PRIORIDAD
OBJETIVO ESPECIFICO

ACCION DE MEJORA

PERSONAS A LAS QUE SE
DIRIGE ESTA MEDIDA
RECURSOS MATERIALES
RECURSOS HUMANOS
RECURSOS ECONOMICOS
CANALES DE DIFUSION

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Anual.
Media.
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliaciény
corresponsabilidad.
Realizar una campaiia con motivo del Dia Nacional de la
Conciliacién y la Corresponsabilidad (23 de marzo),
promoviendo el compromiso de la empresa con esta materiay
con laigualdad, con el fin de fomentar esta cultura entre toda la
plantilla.
Toda la plantilla.

Si.

Si.

Si.

Correo electrdnico, intranet, tablones de anuncios y otros canales
internos de comunicacion.

Departamento de Recursos Humanos.

Cuantitativos:
e Campana realizada.
¢ Contenido de la campania.

Cualitativos:

e Valoracién del alcance y difusién de la campafia para
sensibilizar a la plantilla en materia de conciliacion y
corresponsabilidad.
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CALENDARIZACION

ACCIONES PARA LLEVAR A CABO DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN. ANOS: 2026-2030

Revisar las ofertas de empleo para garantizar el uso de lenguaje e imagenes inclusivas.

Favorecer la participacidn de mujeres en los procesos de seleccidn de puestos donde exista infrarrepresentacién femenina, procurando su presencia en las
candidaturas y ternas finales.

Aplicar medidas de accidn positiva en los procesos de seleccién cuando concurran condiciones equivalentes de idoneidad, competencia y mérito en puestos
con infrarrepresentacién femenina.

Garantizar procesos de promocién interna transparentes, objetivos y con informacion sobre los motivos de exclusién de las candidaturas.

Aplicar medidas de accidn positiva en la promocién interna favoreciendo el ascenso de mujeres en puestos donde estén infrarrepresentadas.

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexo y categoria profesional.

Revisar y difundir el protocolo de prevencién de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural.

Realizar el seguimiento del cumplimiento de las medidas de proteccién durante el embarazo y la lactancia natural e informar a la Comisién de Seguimiento.
Implantar un procedimiento para solicitar adaptaciones de jornada por conciliacién con criterios objetivos y plazos definidos.

Conceder permiso retribuido para acompanamiento a consultas médicas de menores, personas mayores y dependientes, conforme a los requisitos
establecidos.

Conceder permisos retribuidos para tratamientos de reproduccion asistida y acompaifiamiento de la pareja.

Establecer un permiso retribuido para asistir a tutorias escolares de menores de 16 afios.

Permitir la acumulacién del permiso por cuidado del lactante en los términos previstos por la empresa.

Flexibilizar el disfrute del permiso por hospitalizacién permitiendo su utilizacidon de forma discontinua.

Conceder licencia retribuida para el acompafiamiento a clases de preparacion al parto y exdmenes prenatales.

Posibilitar la unién del permiso por nacimiento con las vacaciones pendientes.

Realizar un seguimiento periddico de la representacién equilibrada de mujeres y hombres en los distintos puestos y niveles profesionales.

Mantener actualizado, difundir y realizar el seguimiento del Protocolo de prevencidn y actuacidn frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Aplicar los mecanismos de acreditacidn y proteccién previstos para las victimas de violencia de género y violencia sexual.

Incluir informacién sobre el Plan de Igualdad, el Protocolo de Acoso y las medidas de proteccién frente a la violencia de género en el proceso de acogida de
nuevas incorporaciones.
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CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DE LAS RESTANTES ACTUACIONES

2026 2027 2027 2028 2029 2030 2030

Designar y comunicar a toda la plantilla la persona responsable de igualdad y

del seguimiento del Plan de Igualdad.

Informar a la plantilla sobre los derechos de las victimas de violencia de género

y violencia sexual y las medidas de proteccidn previstas por la empresa.

Realizar una campafia especifica de difusién interna del Plan de Igualdad y del
Protocolo de prevencidny actuacion frente al acoso sexual y por razén de

sexo.

Impartir formacidn especifica a las personas integrantes de la Comisién de

Investigacion para el adecuado desempefio de sus funciones.

Revisar la Descripcion de Puestos de Trabajo (DPT) incorporando la
perspectiva de género y garantizando una clasificacién profesional objetiva 'y

no sexista.

Realizar entrevistas de salida a las personas que causen baja voluntaria para

conocer los motivos de la misma, desagregando la informacion por sexo.

Realizar un reciclaje de la formacién en igualdad dirigido a la Comisién de

Seguimiento y al personal con responsabilidad sobre equipos.

Realizar una campaiia de sensibilizacidn en igualdad dirigida a toda la plantilla.
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Incorporar modulos de igualdad en el manual de acogida, en la formacién

dirigida a las nuevas incorporaciones y en las acciones de reciclaje formativo.

Establecer o revisar un procedimiento de promocién interna con criterios

objetivos, transparentes y libres de sesgos de género.

Crear un programa de mentoring dirigido a mujeres con potencial de

desarrollo profesional para favorecer su acceso a puestos directivos.

Realizar una auditoria retributiva de toda la plantilla.

Analizar las brechas retributivas y, en su caso, implantar medidas correctoras.

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la

igualdad.

Recoger informacidn sobre las nuevas contrataciones desagregadas por sexo,

tipo de contrato, jornada, turno y puesto.

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a las personas

reincorporadas tras una suspensién del contrato o una ausencia prolongada.

Informar anualmente a la Comision de Seguimiento sobre la evolucidn de la

formacién de la plantilla.

Realizar un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo.

Facilitar a la Comisién de Seguimiento la informacién anual sobre
transformaciones de contratos, aumentos de jornada y solicitudes,

desagregada por sexo.

Compartir anualmente con la plantilla un documento informativo sobre las

medidas de conciliacién y corresponsabilidad.
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Elaborary actualizar anualmente el Registro Retributivo.

Realizar una campafia de sensibilizacién con motivo del Dia Internacional de

la Mujer (8 de marzo).

Realizar una campana de sensibilizacién con motivo del Dia Nacional de la

Conciliacidn y la Corresponsabilidad (23 de marzo).

Realizar una campafia de sensibilizacion con motivo del Dia Internacional de

la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer (25 de noviembre).
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IMPLANTACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN

Tras la aprobacién del plan de igualdad, comienza a contar el periodo de vigencia de este.

Por este motivo, la comisién de igualdad o de seguimiento de RUESMA desarrollara todas las acciones
previstas, a la vez que llevara un control de actuaciones y resultados inmediatos, que respondera a los
siguientes objetivos:

e Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

e Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel

de ejecucidn, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma, etc.

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los ajustes pertinentes

o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

En definitiva, se trata de comprobar el grado de desarrollo y cumplimiento de las medidas y valoracion

de resultados.

Las reuniones de esta comision, tal y como estd prevista en la calendarizacién, se llevardn a cabo cada
seis meses. En estas reuniones se expondran y analizaran aquellas propuestas o sugerencias, que se
hayan planteado por parte de las personas trabajadoras o bien, por parte de otras personas como

clientela, empresas proveedoras, etc.
Calendario de implantacion, seguimiento y evaluacién
La implantacidon de las medidas se realizara conforme a las fechas y plazos establecidos en las

correspondientes fichas del Plan. Se realizard un seguimiento anual documentado de las medidas, asi

como una evaluacidn intermedia y una evaluacién final, de acuerdo con el siguiente calendario:

Actuacién Fecha

Inicio de la implantacidn del Il Plan de Igualdad 1 de octubre de 2026
Primer seguimiento anual Septiembre de 2027
Segundo seguimiento anual y evaluacién intermedia Septiembre de 2028
Tercer seguimiento anual Septiembre de 2029
Cuarto seguimiento anual y evaluacién final Septiembre de 2030
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En cada seguimiento anual se revisara el grado de ejecucién de las medidas previstas, los resultados
obtenidos a través de los indicadores establecidos y, en su caso, las dificultades detectadas y las

actuaciones correctoras o ajustes que resulten necesarios.

En las reuniones en las que corresponda realizar el seguimiento anual se estudiaran los informes de
RRHH, con los datos del afio en vigor y desglosado por sexos, acerca de las condiciones de empleo, asi
como los resultados de la auditoria salarial anual, incluyendo, aquella informacién relevante para la
Comisidn, como, por ejemplo, los puestos de trabajo, modalidad de contratacidn, jornadas, personas de

nueva contratacion, ceses, n2 de personas que se han acogido a excedencias, permisos, etc.

Cuando acabe la vigencia del Plan de Igualdad, se procedera a la evaluacién del mismo y se aprobara

por la Comision de igualdad o de seguimiento.

En la evaluacidn, se plasmara el grado de cumplimiento de los objetivos definidos, las medidas del plan

ejecutadas, los resultados y el impacto que ha tenido el plan en la empresa.

Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos

principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en

su implementacion.

e Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacidon de las

medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones

Los resultados de la evaluacion se incluirdn dentro del Informe de Evaluacion del Plan de Igualdad, que
tendra que ser aprobado por la Comisién de Igualdad o de Seguimiento y formara parte del 1l Plan de
Igualdad. Este informe serad la base para la realizacién de un nuevo diagndstico, que desemboque en la

elaboracion del Il Plan de Igualdad de RUESMA.
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El Informe de Evaluacién auna informacién cuantitativa y cualitativa, referida a todos los aspectos

relativos al plan de igualdad, durante el periodo de vigencia de este, -cuatro afios-

Gracias a este informe, se estard en disposicion de comparar los resultados obtenidos, con los que se
propusieron al inicio y se conocerd si se han alcanzado o producido desviaciones, mas o menos
importantes, si es necesario plantear modificaciones y qué nuevas acciones se deberan poner en
marcha, para solventar las necesidades o carencias detectadas. Constituye, pues, una base sdélida y con
un alto grado de informacidn, para acometer un nuevo diagnédstico, que culmine en la actualizacién y
aprobacion de un nuevo plan de igualdad. Es, en definitiva, un proceso circular y continuo que enlaza

la finalizacidn de la vigencia de cada plan, y su evaluacién, con el arranque del nuevo plan.

La Evaluacién del Plan, es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres
en la gestidon empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias
de futuro. Responde, pues, a tres cuestiones basicas que se corresponden con los ejes sobre los que se

articula el procedimiento de evaluacién del plan. Son:

éQué se ha hecho? = Evaluacidn de resultado
¢Como se ha hecho? =» Evaluacién de proceso

é¢Qué se ha conseguido? => Evaluacién de impacto

Cada uno de estos ejes aporta informacidn especifica de valoracién del proceso completo de la

implantacion del plan de igualdad en la empresa.

Evaluacion de resultados: se trata de saber si se han realizado las acciones previstas y si se han

alcanzado, los resultados esperados.

e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
e Grado de consecucion de los resultados esperados.

o Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas.
Evaluacién de proceso: en este punto, se analizan las barreras u obstaculos encontrados.
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e Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.
e Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

e Adecuacidn de los recursos materiales y recursos humanos.
e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

e Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la

gestion de la empresa.

Evaluacion de impacto: se trata de constatar si realmente el Plan de Igualdad ha generado un cambio
en la percepcidon de las personas trabajadoras y su sensibilizacién en materia de igualdad. Esta

informacion, se puede recabar mediante datos cuantitativos y cuestionarios dirigidos a la plantilla.

e Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la plantilla, en las practicas y

politicas de gestién y desarrollo de Recursos Humanos.

e Enlaimagen corporativa (web, comunicaciones internas, externas, etc.).
e Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

El plan de igualdad, para su revision, podrd contemplar plazos especificos, coherentes con el contenido

de las medidas y objetivos establecidos.

El articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo

caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando se estipule en el calendario de actuaciones o en el reglamento que regule la

composicion y funciones de la comisidon encargada del seguimiento del plan de igualdad.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y reglamentarios

o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.
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e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones

analizadas en el diagndstico de situacidén que haya servido de base para su elaboracién.

e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidon directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.

Asimismo, el apartado 3 del citado articulo 9 establece que cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO PARITARIO ENCARGADO
DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE IGUALDAD

La comisidon de seguimiento, evaluacion y revisidon del Plan de Igualdad serd la comisién u érgano

concreto, de vigilancia y seguimiento del plan.
Estard compuesta por las siguientes personas:

De una parte, en representacion empresarial:
e M2 Rosario Bernal Garcia. Directora RRHH.

e Juan Romero Sanchez. Director Administracion y Costes.

De otra parte, en representacion sindical:
e Andrea Casillas Fernandez. CCOO-Habitat.

e Eduardo Monserrat Rodrigo. UGT FICA.

Las funciones de la Comisidn de seguimiento, evaluacién y revision del Il Plan de Igualdad seran:

e Supervision de las acciones acordadas, asi como los plazos y medios, para su consecucion, asi

como designar las personas responsables de hacerlo y respetar los periodos para su evaluacion.
e Recopilacién e interpretacidn de la informacion obtenida de los indicadores.
e Revision del grado de ejecucion de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

e Proceder a la evaluacién, seguimiento y control de la aplicacién de las medidas contenidas en

el Il Plan de Igualdad.
e Valoracién del impacto de las acciones implementadas.

e Solventar las inquietudes o cuestiones que puedan tener las personas trabajadoras y facilitar

que fluya la comunicacion.
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e Llevar a cabo o coordinar todas las acciones de sensibilizacién recogidas en el Il Plan de

Igualdad, dirigidas a todas las personas de la empresa.

Las personas que compongan la Comisién de Igualdad podran ser sustituidas por otras, en las siguientes

situaciones:

Cuando exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.
e Cuando alguna persona renuncie a formar parte de la Comision.

e En caso de baja, excedencia o cualquier otra situacidn prevista, con una duracidn mayor a seis

meses.

e Encaso de que alguna persona cause baja permanente.

Una vez que las personas de la Comisidon de Igualdad sean informadas, elegirdn a otra persona para
sustituir la ausencia. La incorporacion de la nueva persona tendra que ser aprobada por la Comisién de

Igualdad, en una reunidn de la que se levantard acta.

En el caso del puesto libre que puede ser ocupado por cualquier persona de la plantilla, se debera
establecer un canal por el cual las personas puedan solicitar a la plantilla su participacién. Esta
comunicacion deberd realizarse con al menos una semana de antelacién antes de que la Comision de

Igualdad se redna para que estudien la peticion.

Las reuniones de la Comisién de Igualdad seran semestrales y las convocatorias a las reuniones
ordinarias seran por correo electrénico, con una antelacién de 7 dias como minimo. En caso de ser
necesarias, reuniones extraordinarias de la Comisidn, también serdn convocadas por correo

electrénico. Las causas, para la convocatoria de reuniones extraordinarias, podran ser:

e Que alguna de las personas miembros de la Comision de igualdad, haya detectado situaciones

de discriminacion directa o indirecta.

e Querer optar a alcanzar certificaciones, subvenciones o ayudas, en materia de igualdad.
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e Cambios organizacionales sustanciales, por ejemplo, que refieran diferencias notorias en la
composicion de la plantilla o, cualquier cambio, contemplado en un eje del plan de igualdad,

gue ocasione la necesidad de rehacer el diagndstico o el plan de accién.

Actas: en cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisiény

en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad: Todas las personas componentes de la Comisién, se comprometen a tratar con
confidencialidad aquellos, datos, documentos y/o cualquier otra informacion utilizada o que les fuera

dada.

Medios: para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento, la

empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

e lLugar adecuado para celebrar las reuniones.
e Material preciso para ellas.

e Aportar la informacidn estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EN EL PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR
LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO,
EVALUACION O REVISION, EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL NO
OBLIGUE A SU ADECUACION

En caso de ser precisa, la modificacidn parcial o total del Il Plan de Igualdad, incluido el procedimiento
para solventar las posibles discrepancias que puedan surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o

revision del plan de igualdad, se actuara de la siguiente forma:

e Cualquier persona integrante de la comisién de seguimiento y evaluacién del Il Plan de
Igualdad, ya sea en su nombre o bien en nombre de otra persona o entidad, podra solicitar una
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reunién extraordinaria a la Comision de Igualdad (en un plazo méximo de 15 dias) con el fin de
plantear la modificacidn que estime oportuna. La fecha, el horario y el canal para la reunién
deberan ser los que logren el mayor consenso posible entre los miembros de la Comisién dentro

de ese plazo.

e Durante el transcurso de la reunidn, se comunicard el cambio propuesto, que deberd ser

aceptado por unanimidad de la Comision.

e En el caso de que se apruebe el cambio, se determinardn los procesos a seguir, recursos
necesarios y plazos convenientes, para incluirlos en el Il Plan de Igualdad. Posteriormente, en

la reunion ordinaria, se comprobarad el grado de realizacidn.

e Seinformara a la plantilla el cambio realizado, a través de los canales habituales que utilice la

empresa.

e Para la solucién de conflictos derivados de la interpretacidn y aplicacion del Plan de Igualdad,
en los que no sea posible alcanzar una solucién en el seno de la Comisidon de Igualdad en
funciones de seguimiento, las partes se adhieren y someten al Acuerdo sobre Solucién
Autonoma de Conflictos Laborales vigente al momento (Sistema extrajudicial) remitiéndose a
los érganos de mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de

Mediacion y Arbitraje.

Documentacion que se incorpora como anexos al final del Plan de Igualdad:
e Anexo |. Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo.
e Anexo Il. Guia de proteccién integral frente a la violencia de género y la violencia sexual, con

las mejoras establecidas por la empresa respecto a las medidas legales.

Ademas del Plan de Igualdad, se adjuntara en REGCON, en los apartados correspondientes, la
siguiente documentacion:
e Auditoria Retributiva completa, firmada por todas las personas integrantes de la Comision

Negociadora.
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e Acta de constitucién de la Comisidn Negociadora y su Reglamento.

e Acta de aprobacién del Il Plan de Igualdad, firmada por todas las personas integrantes de la

Comision Negociadora.

e Acta de designacidn de la persona autorizada para realizar el registro del Plan de Igualdad en

REGCON, firmada por todas las personas integrantes de la Comisién Negociadora.

Firmado

MONSERR digitalmente

AT MONSERRAT
RODRIGO  Roprico

EDUARDO  EDUARDO -
46840610Y
Fecha:

46840610Y 2026.07.21
10:56:14 +02/00°

BERNAL e caren ™"
MARIA DEL ROSARIO -
GARCIA geseieer
DN: C=ES,
MARIA  Soressionr: cuama
DEI: ROSARIO,
DEL  SiSemasaron
MARIA DEL ROSARIO -

ROSARI 07858106H

Razon: Soy el autor de

O - este documento
Ubicacién: la ubicacion

07858106 Fecna 20565721 12
12:55

H Foxit Reader Version:
10.0.0

CASILLAS

FERNAN
DEZ,

ANDREA
(FIRMA)

Firmado

digitalmente
por CASILLAS
FERNANDEZ,
ANDREA
(FIRMA)

Fecha:
2026.07.21
11:07:34 +02'00'

Firmado

ROME RO digitalmente

por ROMERO

SANCHE sancHEez

Z JUAN

JUAN -
78526323E

7852632 Fecha:

3E

2026.07.21
12:19:20
+02'00'

150



ru=Sma

151



ru=Sma

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOS0
SEXTIAL Y /0 POR RATON NDE SEX0.

ru=smad

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

152



ru=Sma

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO.

salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario a la dignidad. El acoso sexual
y &l acoso por razon de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de guien lo sufre y es
constitutivo de discriminacion por razon de sexo.

En el ambito de Ruesma no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de
cualguiera de las manifestaciones de acoso referidas, esto es, acoso sexual 0 acoso por razon de
sex0 en cualguiera de sus manifestaciones ni tampoco cualquier otro comportamiento contrario a
la libertad sexual y la integridad moral. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una
conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa
tiene la obligacidn de respetar los derechos fundamentales de ftodas las personas que
conformamos Ruesma, asi como de aguellas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la integridad, dignidad, intimidad y
al principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

Mo obstante, lo anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o de tener
conocimiento de las mismas, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de,
mediante denuncia o reclamacion, activar este protocolo como procedimiento intemo, confidencial
y rapido en aras a la eradicacion de la conducta y reparacidn de sus efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera
de las conductas referidas, Ruesma sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar
todo su poder de direccidn y sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado a los
principios de seguridad y salud en el trabajo y libre de viclencia sexual y de conductas
discriminatorias sexistas,

La parte social firmante de este protocolo declara también su compromiso por trabajar por un
entorno laboral libre de violencia y acoso.

2. OBIETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente protocolo de acoso cumple, asimismo, con los siguientes principios, de acuerdo con lo
establecido por el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razon de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual yio acoso por razon de sexo.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexoc y la reaccion empresarial frente a denuncias por este tipo de
situaciones, por lo gue se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso sexual y/o por razon de sexo.

« Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual vo por razon de sexo en todos
los ambitos de la empresa

» Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso sexual y
por razon de sexo

» |dentificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de
acoso sexual y por razon de sexo
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL Y,/0 POR RAZON DE SEXO.

2 Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o gueja interna por
acoso sexual yo por razon de sexo, por parte de alguna persona trabajadora.

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa por la prestacion
de servicios profesionales, ya sea una relacién laboral por cuenta ajena (cualguiera gue
sea su modalidad, jornada o duracian), un confrato de puesta a disposicion suscrito con
una Empresa de Empleo Temporal o una relacidn de caracter especial, una persona
autdnoma o la participacion por practicas curriculares o como becariofa.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el cenftro o centros de trabajo de la
empresa debera respetar igualmente las normas de prevencion del acoso sexual y/o por
razon de sexo aqui establecidas. La Direccidn de la empresa comunicara a las empresas
auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacién de
prevencion de riesgos con las mismas incluird esta materia.

Lugares donde puede producirse el acoso

El presente Protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que ocurren
durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del misme, tal como se establece
en el Convenio 190 de la OIT:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios pablicos y privados cuando son un lugar de
trabajo.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come, o en los gue utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con
el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion v de la comunicacion.

&) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccion de la empresau
organizacidn, y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dingird a la
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la
persona responsable, advirtiendole gue, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas

empresas podra extinguirse
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO0.

Vigencia
El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 afos se realice

una revision con la parte social y de gue, en funcidn de las necesidades gue se detecten en las
reuniones de seguimiento o actualizaciones por los cambios legales, se puedan modificar o
incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo corespondiente entre la Empresa, las

organizaciones sindicales y la parte social.

El presente protocolo serd revisado en los siguientes supuestos:

1. En cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos

2. Cuando se detects la falta de adecuacidn a los requisitos legales o reglamentarios

3. En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o maodificacion del estatus juridico
o cualquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos u organizacion del trabajo.

4. Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacién por razon
de sexo o sexual

5. Ala finalizacion de cada plan de igualdad se revisara si fuera necesario modificarlo.

4 DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSQ

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cadigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual gue tenga
el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entomo intimidatorio, degradante u ofensiva.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados durante, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo, que se
dirija & una persona para conseguir una respuesta de naturaleza sexual.

Segun la definicién legal, pueden tener el proposito o producir el efecto, es decir, pueden ser
deliberados o involuntarios, pero en cualquier caso van en contra de la voluntad de la victima,

creando un ambiente intimidatorio, ofensivo, humillante y hostil. Basta con tener un nexo de
causalidad entre el comportamiento y el resultado lesivo para la victima.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL Y /0 POR RAZON DE SEXO.

Se debe tener claro gque un Onico incidente puede constituir acoso sexual.

El acoso sexual puede afectar a la salud de la victima, que es lo mas habitual, pero no es una
condicidn necesaria para determinar la existencia o no de acoso, basta con que exista un riesgo
relevante, de gue pueda llegar a afectar a la salud.

El acoso sexual es una infraccion laboral-administrativa, pero puede ser considerado delito segdn
se establece en el articulo 184 del Codigo Penal.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de caracter ambiental: que crean un entomno laboral intimidatono, hostil o humillante, no
siendo necesario gue exista una conexidn directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre
ellas:

Solicitud de favores sexuales, tanto directamente como por una persona intermediaria, el autor tiene
que actuar con conciencia y voluntad, siendo consciente de la posicidn incomoda que provoca en la
victima, no hay formas imprudentes de la realizacion de este tipo de actos.

Relacion de actos o comportamientos gque pueden evidenciar este tipo de conducta, siendo este
listado no exhaustivo:

+ Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un
acercamiento fisico excesivo o innecesarno, arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a
solas de forma innecesaria. Las mas graves, Agresiones fisicas.

« Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposicionas,
fliteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefonicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones verbales deliberadas.

» Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornografico
o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o mensajes de
comeo electrdnico de caracter ofensivo v de contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por una persona
de rango jerarquico superior o persona de la gue pueda depender la estabilidad del emplec o la
mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compafneros/as o cualquier otra
persona relacionada con la victima por causa de trabajo, gque impligue contacto fisico, invitaciones
persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razon de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: "Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensiva’.

Las caracteristicas de este tipo de acoso son similares a las del acoso sexual, no se exige
intencionalidad, ni repeticion en el tiempo, ni afectacion a la salud, basta con crear un entorno
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intimidatorio, denigrante u ofensive.

El acoso por razon de sexo es una modalidad del acoso laboral, moral o psicolégico.

El acoso por razdn de sexo es una infraccion laboral-administrativa, y segdn las circunstancias
puede considerarse un delito contra la integridad moral.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo, entre otras:

» Aguellas gue supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o
con el cuidado del menor o cuidado familiar.

» Las medidas organizacionales ejecutadas en funcidn del sexo, o cualguier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusicn,
aislamiento, evaluacion no equitativa del desempefio, asignacion de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc).

+ Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona de
forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

« Ridiculizar a personas porgue las tareas gue asumen no se ajustan a su rol o esterectipo por
razan de sexo impuesto cultural o socialmente.

+ (Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, o la orientacion u expresion sexual o cualquier ofra
condicion o circunstancia personal o social.

« Menospreciar el trabajo v la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

3. Ciberacoso o acoso virtual

La Ley Organica 10/22 de & de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, pretende dar
respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el &mbito digital, lo que comprende
la difusion de actos de wviolencia sexual a través de medios tecnologicos, la pormografia no
consentida y |la extorsion sexual.

Contempla aguellas situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo que se puedan producir
durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo en el marco de las
comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo por medio de tecnologias de la informacion y
de la comunicacién.

(*) En todos los tipos de acoso enumerados, estos ejemplos de conductas no pretenden ser una
enumeracion detallada de todas las que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso
por razon de sexo, en cada caso concreto se debera evaluar el impacto de las mismas.

5 MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSQ
La nueva Ley Organica 10/2022, de 6 de sepliembre, de garantia integral de la libertad
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sexual determina en el articulo 12 “Prevencion y sensibilizacién en el ambito laboral”, la
obligacion por parte de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten la

comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los
términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar

cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas
de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el &mbito digital.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, ademas del

presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

» Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso y
asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

« Laempresa debera promover la sensibilizacion y ofreceran formacion para la proteccion integral
contra el acoso sexual y/o por razon de sexo y contra las violencias sexuales. (L.0.10/2022,
de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual)

« La empresa incluira el acoso y la violencia sexual como unos de los factores de riesgos
psicosociales y laborales asociados a la gestion de la seguridad y la salud en el trabajo, por
ello debera tenerlos en cuenta a |la hora de realizar la evaluacion de riesgos de los distintos
puestos ocupados por las personas frabajadoras, identificando los peligros y evaluando los
riesgos. (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual, Articulo 9
del convenio 190 de la OIT)

« Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo, modalidades de trabajo, organizacion del trabajo de mujeres y
hombres, con especial atencion a los grupos mas vulnerables de sufrir acoso, conforme a lo
acordado con la representacion legal de las personas trabajadoras. (en el caso de que no se
hubiera llevado a cabo).

« Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo, violencia de género y violencia sexual
y los resultados, conclusiones y actuaciones son compartidos con la RLPT, al objeto de ejercer
la vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

« Promover un entorno de trabajo seguro, de respeto, correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la perscnalidad.

« Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial,
sino también con posterioridad al mismo.

+ Se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten en materia de prevencion
del acoso.

* Prohibiciéon de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resenados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
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medidas, se eliminara cualguier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista
y esterectipada de mujeres y hombres.

« Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo,
la Direccion de la Empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicho
colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias gue se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los
derechos de las personas trabajadoras.

6 ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO

6.1 Donde v como presentar una denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia.

La denuncia de la situacion podra ser presentada directamente por la persona afectada o por
cualquier persona gue tenga conocimiento de la situacion.

Se presentard por cualguiera de las siguientes opciones:

+« Ante el departamento de Recursos Humanos.,
« Através del Canal Etico.
+ Ante cualguier integrante de la Comision de seguimiento del plan Igualdad,

Sea cual sea la forma de presentacion tendra que enviarse al buzon de denuncia para la apertura
del expediente por parte de las personas responsables del procedimiento de instruccion.

6.2 Informacion sobre el protocolo v medidas de apovo

A |la recepcion de la denuncia, la comision instructora informara de los siguientes aspectos a la
presunta victima:

» Medidas de apoyo médico y psicoldgico que se pueden poner a disposicion de la presunta

victima

Medidas de asesoramiento juridico.

Medidas cautelares para |la proteccion de la salud de la presunta victima.

Posibilidad de recurrir a sistemas de mediacion de conflicto interpersonales.

Informar de que |a realizacion de la denuncia no cierra la puerta a la tramitacion de acciones

administrativas o judiciales pertinentes. En caso de optar por la via judicial el procedimiento

quedaria en suspenso, si bien se podran mantener las medidas cautelares gue se hubiesen

adoptado.

» Adopcion de sanciones a las personas gue incurran en acoso o interpongan denuncias
falzas.
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» Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos, informantes, que
intervengan en el procedimiento, frente a las posibles represalias.

6.3 Atencion a la Victima

La empresa pondra a disposicion de la presunta victima, las medidas de caracter meédico,
psicologico o cautelares gue se hayan acordado durante el procedimiento para asegurar la
integridad de la persona, y se mantendran mientras sean necesarias y hasta el completo
restablecimiento de la persona afectada.

Si el acoso ha derivado en un menoscabo de las condiciones laborales o formativas de la victima,
se& le debera restituir en las condiciones mas proximas a su situacion de origen. De igual forma se
adoptaran todas las medidas disponibles para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de
las personas afectadas.

6.4 Proteccion frente a represalias v Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aguellas
pErsonas que se opongan a cualguier situacion de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

Mo obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que |a persona denunciante
del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la empresa podra
adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el
Estatuto de los Trabajadores.

La regulacidon y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en cada
momento, se pueda promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso comespondan.

En el supuesto de gue los Tribunales no aprecien la existencia de acoso, no se exigira
responsabilidad alguna a la persona demandante, ni a los posibles testigos, salvo gue se
demuestre la falsedad de los hechos.

6.5_Sanciones

Las personas responsables del acoso, asi como aquellas que hayan aportado datos falsos o falsos
testimonios, o gue indujeran a otras personas a la realizacion de actos o conductas constitutivas
de faltas disciplinarias seran objeto de |la incoacion del corespondiente expediente disciplinaria.

6.6 Garantias que acompanaran al procedimiento

« Proteccion de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.
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« Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad vy salud.

« (Garantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

« Imparcialidad y contradiccion: Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las
personas afectadas.

« Principio de Confidencialidad: todas las personas implicadas tienen el deber de
guardar estricta confidencialidad, reserva. Mo se divulgara ninguna informacién a
partes o personas no implicadas en el caso, salvo que sea necesario para la
investigacion.

« Diligencia y Celeridad: Tramitacién urgente, sin demoras indebidas.

« Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

« Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la‘s personals cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

« Las personas implicadas podran estar acompafiadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora.

« Prohibicidn de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas gue efectien una denuncia, compadezcan como testigos o participen en la
investigacion.

« El| acoso en cualguiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
regimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves v muy graves.

« En los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo operara la inversian de la

carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia
de discriminacidn en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

6.7_Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion del
procedimiento le asignaran un numero de expediente en el plazo maximo de dos dias desde la
presentacion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):
« ldentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
« |dentificacion de la persona denunciada v puesto que ocupa.

« |ldentificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.
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* Una descripcidn cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento
de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar
y fechas, etc.)

« Identificacion de posibles testigos.

« (Copia de toda la documentacion gue pueda acreditar los hechos u otra informacion que se
estime pertinente.

+ Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DN y firma de la persona
que recibe la denuncia, fecha en la gque hace entrega de la misma y numero de expediente.

En cualguier caso, la omision de alguno de los datos fijados en este apartado no impedira la
actuacion de la comision instructora siempre que del escrito remitido pueda deducirse la existencia
de una posible situacion de acoso, sin perjuicio de que en la investigacion se subsanen todos los
datos requeridos.

La comision instructora debera intervenir en todo caso cuando asi le sea requerido por la autondad
laboral o la jurisdiccion social o de otro orden, aungue no conste la existencia de denuncia previa.

En el supuesto en que no sea la presunta victima la gue interponga la denuncia, la Comision
Instructora contactara con la presunta wvictima para ratificar su deseo de continuar con el
procedimiento. Sera la persona acosada la Unica legitimada en los litigios de acoso sexual y por
razon de sexo.

6.8 _Comision Instructora

Una vez recibida la denuncia, la empresa informara a la comision de seguimiento para constituir la
comision instructora en el plazo maximo de 3 dias laborales. ¥ la empresa informara a las personas
implicadas sobre la apertura del procedimiento.

La comision instructora estara formada por 2 personas por parte de la empresa y 2 personas por la
parte social, gue designaran las organizaciones firmantes del plan.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad & imparcialidad que
requiere el procedimiento, y recibiran la formacion necesaria.
Mo podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualguiera de las partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos guienes tengan el caracter de persona
denunciada o denunciante.

Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la recomendacion de
medidas cautelares (incluso antes de llevar a cabo las entrevistas) y realizara las gestiones y
tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechaos, recabando cuanta informacion considere
conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime necesarias.

Entre ellas recabar informacion cuantitativa y cualitativa de los indicadores del servicio de
Prevencion.
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Los gastos ocasionados por la Comisidn Instructora, asi como los recursos y el tiempo requerido por

la RLPT gue forme parte de dicha comision, seran por cuenta de la empresa.

6.9 Procedimiento

Una vez iniciado el procedimiento, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras, en un
plazo de 5 dias l|aborales se encargaran de entrevistarse con la persona denunciante.
Postericrmente, y siempre por separado, se enfrevistaran con la persona denunciada o cualguier
ofra persona que se estime necesaria, para realizar un primer analisis de la situacion.

De este pnmer analisis se valorara la posibilidad de intervencion de caracter psicosocial, evaluacion
meédica o apoyo psicologico. De todo ello, se dara traslado a la Direccidn para su implementacion.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso
sexual y/o por razon de sexo, la Comision Instructora podra proponer a la Direccion de la empresa,
la medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales
u otra medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato, para garantizar la integridad
y salud de la persona afectada.

La empresa debe hacer todo lo posible por evitar que se produzea un delito en su organizacian vy, si
una persona trabajadora activa el protocolo por considerar que esta siendo victima de un delito

contrario a la libertad sexual o a la integridad moral, la empresa, debe aceptar la denuncia,
resultando preceptivo dar traslado al Ministerio Fiscal y, en su caso, resolver internamente
adoptando las comespondientes medidas cautelares que conllevaran, como minimo, el alejamiento
de la persona denunciada de la victima.

Junto a las entrevistas a la persona afectada v a la persona denunciada, se practicaran cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u ofras pruebas que se estimen necesanas, con &l fin
de conseguir la interrupcion de la situacion de acoso. En todo caso, operara la inversidn de la carga
de |la prueba.

La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH., la Comision de
seguimiento del Plan de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra
extenderse a mas de 20 dias laborales.

Elaboracién del informe.
El informe debe incluir la siguiente informacidn:

» Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada
una de las partes implicadas.

+ Descripcion de los principales hechos del caso.

* Resumen de las diligencias practicadas.
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« ‘\aloracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
« Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

+ [Firma de las personas de la Comision Instructora.

6.10 _Acciones a adoptar por la empresa tras el cierre del procedimiento

5i se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direccion
de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decision que se
tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto de acoso, se
tomaran las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni un detnmento de sus
condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de

manifiesto gue subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la comision
instructora trasladara esta conclusion a su informe para que la Direccion de la empresa actue en
CONSECUEncia.

Finalizado el procedimiento, la Comision Instructora podra proponer las siguientes medidas:
= Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

¢« Laempresa pondra a disposicion de la persona acosada todas las medidas acordadas de
proteccion para las personas victimas de violencia de género o de violencia sexual.

+« Modificacion de aguellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.

» Adopcion de medidas de vigilancia para la proteccion de la persona trabajadora acosada.

« La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancicnadas.

= Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta
haya permanecide en |T un pericdo prolongado. Ademas, resarcira las mermas salariales
debidas a estar de baja por IT por esta causa.
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= Reiteracion del compromiso de la Direccion de garantizar un entorno laboral seguro, libre de
acoso y violencia.

= Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

8 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL
0 POR RAZON DE SEXO

Sera la Comisign de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad la que asumird las funciones
de seguimiento y evaluacidn de los protocolos de prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo
aqui establecidas.

En &l caso de gue no exista Comision de seguimiento v evaluacion del Plan de |gualdad sera la
Comisign Instructora la que debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto
realizara las siguientes funciones:

1. Se reunirad anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un informe conjunto
de sus actuaciones, que serd entregado a la direccion de la empresa, y del que se dara
publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad
y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y
adaptario si se considera necesario

El presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil,
laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de estas vias quedaria paralizado
el proceso de la Comision Instructora.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso Sexual
Acoso por razon de sexo |

PERSONA DENUMCIAMTE (En caso de solicitar confidencialidad, clave para identificar a la
persona denunciante).

MNombre y apellidos o Clave:
DM

Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apelidos, puesto de trabajo):

FERSONA QUE SUFRE EL ACOS0, en caso de que no coincida con la denunciante (Mombre,
apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos, personas implicadas,
origen del conflicto, lugar en gue sucedid, etc.)

Breve descripcion de otra informacion que se aporte:

Ela abajo fimante, solicita la apertura del procedimientc de investigacion dervado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de , solicitando que se
me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo, asi como su posterior
resolucion.

En a de de 20 .

Fdo. Recibi (Mombre y DNI)
M® de expedientes:
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MODELO DE COMPROMIS0 DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL
PROCESOQ DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS

D. /DY . habiendo sido designado/a por la Comision de lgualdad de
la Empresa para intervenir en el procedimiento de recepeion, tramitacion, investigacion y resolucion
de las denuncias por acoso sexual y/o acoso por razon de sexo que pudieran producirse en su dmbito,
me comprometo a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partesa lo
largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mds concreta, manifiesto mi compromiso a cumpliv con las siguientes
obligaciones:

= Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el procedimiento,
asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

= Garantizar el tratamiento reservado v la més absoluta discrecién en relacion con la informacién sobre
las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo.

= Garantizar la més estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacidn de las que tenga conocimiento, asl como velar por el
cumplimiento de la prohibicidn de divulgar o trasmitir cualquier tipe de informacién por parte del
resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por la empresa de la responsabilidad disciplinaria en que
podria incurrie por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas,

En__ a___de de

Firmadao
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MODELQ SOBRE LA INFORMACION DE PROTECCION DE DATODS

RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS
- R:Espmmahle: CONSTRUCCIONES RUESMA, 5.A
- Domicilio Social: Calle Bravo Murillo, 178, Planta 47 Edificio Tecnus - Madrid 28020

FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS )
Sus datos serdn tratados para la gestion del PROTOCOLD PARA LA PREVENCION DEL ACOS0, SEXUAL
¥ POR RAZON DE SEXO de la empresa CONSTRUCCIONES RUESMA, 5.4

LEGITIMACION EN LA QUE SE BASA LA LICITUD DEL TRATAMIENTO
Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacion legal aplicable al
responsable del tratamiento.

EJERCICIO DE 5US DERECHOS

Puede ejercitar, si lo desea, los derechos de acceso, rectificacion y supresion de datos, asi como solicitar
que se limite el tratamiento de sus datos personales, oponerse al mismo, solicitar en su caso la
portabilidad de sus datos, asi como a no ser objeto de una decision individual basada dnicamente en el
tratamiento automatizado incluida la elaboracién de perfiles. Segiin el RGPD (UE) v la Ley Orgénica
3/2018, puede ejercitar sus derechos por Registro Electranico o Registro Presencial, en ambos casos
haciendo constar la referencia “Ejercicio de derechos de Proteccidn de Datos”.

TIEMPO DE CONSERVACION DE 5US DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos se mantendrian durante el tiempo que es necesario para cumplir con
la finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran
derivar de dicha finalidad v del tratamiento de los datos.

DESTINATARIOS DE S5US DATOS
Direccidn / Gerencia de la empresa, representantes de los trabajadores de la empresa (si hubiera) y
Ministerio Fiscal [si hubiera indicios de delito).

DERECHO A RETIRAR EL CONSENTIMIENTO PRESTADO PARA EL TRATAMIENTO EN CUALQUIER
MOMENTO

Tiene derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento, sin que ello afecte a la licitud del
tratamiento basado en el consentimiento previo a su retirada, cuando el tratamiento esté basado en el
consentimiento o consentimiento explicito para datos especiales.

DERECHO A PRESENTAR UNA RECLAMACION ANTE LA AUTORIDAD DE CONTROL

Tiene derecho a presentar una reclamacién a la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos
http:/ fwww.aepd.es si no estd conforme con el tratamiento que se hace de sus datos

personales.

CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO

Datos de cardcter identificativo caracteristicas personales, circunstancias sociales, datos académicos y
profesionales, detalles del empleo, datos especialmente protegidos.

FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS

Interesados y terceros.

INFORMACION ADICIONAL
Puede consultar la informacidn adicional y detallada de la informacién y de la normativa aplicable en

materia de proteccion de datos en la web de la Agencia Espafiola de Proteccidn de Datos http:/aepd.es
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Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccién Integral contra la Violencia de Género:

“Todo acfo de violencia {...) que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de
desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se gjerce sobre ésfas
por parte de guienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados
a ellas por relaciones similares de afectividad, sun sin convivencia. {...) que tenga o pueda tener
coma resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexval o psicoldgico para la mujer, asi como las
amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arhitrana de la libertad, tanto s/ ze producen
en la vida publica como en la vida privada”

Ley Orgédnica 1042022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
Sexual en su articulo

“El objeto de la presente ley organica es la garantia y proteccion integral del derecho a la libertad
sexual y la erradicacion de todas las violencias sexuales.”
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GUIA DE PROTECCION DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA
VIOLENCIA DE GENERO Y LA VIOLENCIA SEXUAL, MEJORAS EN LAS
MEDIDAS LEGALES

En &l convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el derecho a la
proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de género, La empresa y la

representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), deciden suscribir el siguiente:

.  Acuerdo Preambulo

La sociedad espafola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un paso
significative en el camine de |la erradicacion de un problema social de actualidad como es la

discriminacion de la mujer, como objeta de violencia, por &l mero hecho de ser mujer.

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género
(L.O. 1/2004) y de Ley Organica 10V2022, de & de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima de la violencia de
género y de la violencia sexual y refuerza el compromiso para la eliminacion de la violencia adquirido

por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aguellas medidas, en
todos los ordenes, para hacer efectives los derechos de los que son titulares las mujeres sometidas a
situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En consecuencia, las mencionadas Leyes
Organicas especifican las actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y

efectiva la proteccidn a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social previendo la
circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa, en aplicacidn de una politica para alcanzar
un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que nos ocupa, mas alla de su cumplimiento
textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atafe a las relaciones

laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccidn Integral contra la Violencia de Género y la Ley Organica 1002022, de & de septiembre, de

garantia integral de |a libertad sexual en sus contenidos laborales, a la realidad de la organizacian de
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la empresa, intentando una ejecucion de los derechos regulados en aguella.

Construcciones Ruesma, 5.4 insta la colaboracian de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto
de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucion de una sociedad sin

discriminaciones por razon de sexo.

Il.  Ambito Personal

El presente Protocola tiene por objeto sensibilizar a través de su difusidn al personal de Ruesma contra
cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica gue, como manifestacion de desigualdad vy
discriminacion por razon de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluida las agresiones a la

libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacian arbitraria de libertad.

El acuerdo estd dingido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa, a aquellas
trabajadoras victimas de la viclencia de geénero y victimas de la violencia sexual en la concrecicn
definida en la L.O. 1/2004 v en la L.O 10/2022, desde el preciso momento de la existencia de orden
judicial de proteccion & favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique |a existencia

de indicios de viclencia de género o de violencia sexual sobre aquella.

ll.  Ambito funcional de Actuacién

Todas las entidades y centros de trabajo de Ruesma en territorio nacional.

L.0. de Medidas de Proteccion Integral contra la Vislencia de Género y la L.O. de garantia integral de
la libertad sexual.

IV. Condicion para aplicar estas medidas.

Acreditacion de situaciones de violencia de género, Articulo 23 de la L.O 1/2004

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en
esta ley se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualguiera de las manifestaciones de
la violencia confra las mujeres previstas en esta ley, una orden de proteccion o cualguier ofra resolucidn
judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal
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que indigue |a existencia de indicios de gue la demandante es victima de violencia de género. También

podran acreditarse las situaciones de viclencia contra las mujeres mediante informe de los servicios
sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida de la Administracion Piblica
competente destinados a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titula, siempre gue
ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada

une de los derechos y recursos.

En &l caso de victimas menores de edad, la acreditacion podrd realizarse, ademas, por documentos

sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al érgano judicial.

El Gobierno y las comunidades autdnomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de Igualdad,

disefiaran, de comin acuerdo, los procedimientos basicos que permitan paner en marcha los sistemas

de acreditacion de las situaciones de viclencia de género.

Art® 371 punto 1. A estos efectos, también podran acreditarse las situaciones de violencias
sexuales mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en igualdad vy
contra la violencia de género, de los servicios de acogida destinados a victimas de viclencias sexuales
de la Administracién Pdblica competente, o de |a Inspeccidn de Trabajo y de la Segundad Social, en
los casos objeto de actuacion inspectora; por sentencia recaida en el orden jurisdiccional social; o por
cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter
sectorial gue regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, v a los mismos efectos, la acreditacion podra realizarse,
ademas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacion & la Fiscalia o al érgano judicial.

Funte 2. El Gobierno y las comunidades autdnomas, en el marco de |la Conferencia Sectorial de
lgualdad, disefaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en marcha los
sistemnas de acreditacion de las situaciones de violencias sexuales.

Punto 3. Los datos personales, tanto de las victimas como de terceras personas, contenidos en los
citados documentos serdn tratados con las garantias establecidas en la normativa de

proteccian de datos personales.
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Derechos legales establecidos en la normativa para las trabajadoras victimas
de violencia de género

1. Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacién del tiempe de trabajo (Estatute de los
Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccidn o su
derecho a la asistencia social integral, & la reduccidn de la jornada de trabajo con disminucion
proporcional del salanio o a la reordenacion del tiempe de trabajo, a traves de la adaptacion del horaric,
de la aplicacion del horario flexible o de ofras formas de ordenacidn del tiempo de trabajo gue se
utilicen en la empresa.

También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancio o a dejar de hacerlo si
este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos gue esta modalidad de prestacion de
servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrclladas por la persona.

Estos derechos se podran gjercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan
en los convenios colectivos o en los acuerdos entre |la empresa y los representantes legales de las
personas trabajadoras o conforme al acuerdo entre |la empresa y las trabajadoras afectadas.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a estas, siendo de aplicacian las reglas
establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias.

“Las discrepancias surgidas enfre empresaro y frabajsdor sobre la concrecion horarda y la
deferminacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4, 5 y 6 (Ark® 37.7 ET) serdn
resueltas por la jurisdiccion social a traveés del procedimiento establecido en ef articulo 139 de la Ley
362011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiceion Social.”

2. Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

Las personas trabajadoras gue tenga la consideracion de victimas de violencia de género que se vean
obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupe profesional o categoria eguivalente, que la empresa
tenga vacante en cualgquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a las personas trabajadoras las vacantes
existentes en dicho momento o las gue se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambic de centro de trabajo tendrd una duracion inicial de seis meses, durante los

cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban
paE. &
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los trabajadores.
Terminado este perodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior

o la continuidad en el nueve. En este Glimo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.

3. Suspension del contrate de trabajo con reserva de puesto y derecho a percibir la prestacion
de desempleo (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n y 48.6).

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisidn de la persona trabajadora gue se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

Se enconfraran en situacidn legal de desempleo cuando se suspenda el contrato:

Durante el pericdo de suspension, y siempre que se rednan los requisitos de carencia, la trabajadora

victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion por desempleo.

Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley General de
Seguridad Social, art. 267.1.b). 2 y 269.2).

En el supuesto previsto en |a lefra n) del apartado 1 del articulo 45 (victimas de violencia de génera), el
periodo de suspension tendrd una duracion inicial gque no podra exceder de seis meses, salvo que de
las actuaciones de tutela judicial resultasen que la efectividad del derecho de proteccion de la vicima
reguiriese la continuidad de la suspension, En este caso, €l juez podra promogar la suspension por

perindos de tres MESEs, con un maximo de dieciocho MESES.

4. Extincion del contrato de trabaje con derecho a la prestacion de desempleo, (Estatuto de los
Trabajadores, art. 49.1.m)

El contrato de trabajo se extinguira por decision de la perscna trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de

genero.

Conforme & la normativa vigente, el periode de suspension y cotizaciones efectuadas durante el mismao
computaran como pencdo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de prestaciones de la Seguridad
Social, como por ejemplo pueden ser la prestacion de desempleo, jubilacion, incapacidad permanente,
muerte 0 supervivencia, maternidad v cuidado de menores afectados por cancer u ofra enfermedad
grave (LG5S, articulo 165, punta 5)

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desemples se acreditara por comunicacion escrita del empresaria sobre |a
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extincion (ET Art49.1 m) o suspension temporal de la relacion laboral (ET Art.45.1n), junto con la
orden de proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto con cualguiera de los documentos a
los gue se refieren el articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Viclencia de Género, o el articulo 37 de la Ley Organica de garantia
integral de |a libertad sexual. (Ley General de la Seguridad Social, art. 267.3.b))

La persona trabajadora victima de violencia de género o de viclencia sexual podrd solicitar a la
Seguridad Social la prestacién o subsidio por desemplec durante el pericdo de suspension (Ley
General de Seguridad Social “LGSS", articulo 267, apartado 1.a.5%), siempre gue redna los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1, 7® del articulo 207 de la LGSS), la extincidn de la
relacion laboral de la persona trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de género

o de violencia sexual permite el acceso a la modalidad de |a jubilacian anticipada.
6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada
de la viclencia de génera se consideraran justificadas y seran remuneradas, cuando asi lo determinen
los servicios sociales de atencidn o servicios de salud, seglin proceda, sin perjuicic de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad (Ley de Violencia
de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de |as trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual por &l
gjercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral. (Estatuto

de los Trabajadores, art. 55.5.b)

8. Sustitucion de una trabajadora victima de viclencia de género

Las empresas que formalicen contratos de interinidad, para sustituir a trabajadoras victimas de
violencia de género gque hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacion del 100 par
100 de las cuctas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el
periodo de suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad

geografica o cambio de centro de trabajo.
pag. &

176



ru=Sma

Guia de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y la Violencia Sexual.
Mejoras en las Medidas Legales

Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones existentes en el
momento de la suspension del contrato de trabajo, garantizandose los ajustes razonables gque se

puedan precisar por razon de discapacidad. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

V. Propuestas para la mejora de la Ley 1/2004 y de la Ley 10/2022

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora victima de
violencia de género o de violencia sexual, proponemos:

1.  Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra reducir su jornada ordinaria
SIN la disminucion proporcional del salario. La concrecion de este derecho le correspondera a la
trabajadora.

2. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra forma de ordenacion del

tiempo de trabajo que se utilice en la empresa.

3. Permisos.

A la persona victima de violencia de género o de violencia sexual se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas
que puedan afectar a hijosfas a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccion o a la
asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran retribuidos.
En su tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de cada entidad.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de primas o
pluses cuya finalidad sea la de incentivar |a presencia en el trabajo.
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4. Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.

La persona victima de violencia de género o de violencia sexual, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la sifuacion de excedencia sin
necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacion
ningdn plazo de permanencia en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante
los primeros seis meses, promogable por periodos de tres meses, con un maximo de hasta 24 meses,
cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de
la victima lo exigiere. Dicho periodo sera computable a efectos de ascensos, antigledad y derechos

pasivos.

5. Recolocacion en otra empresa del Grupo.

La persona trabajadora victima de viclencia de género o de violencia sexual que se vea obligada a
abandonar el puesto de frabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, tendra derecho al
traslado & cualquier otro centro del gue la empresa disponga, para hacer efectiva su proteccion o su

derecho a la asistencia social integral, en alguna de |as siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupe profesional o categoria equivalente, vacante
&n cualquier otro centro del grupo, por una duracion inicial de hasta 18 meses, durante los cuales la
empresa tendrd la obligacion de reservar el puesto de trabajo gque anteriormente ocupaba la

trabajadora.

En el caso de gue no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra derecho
al traslado a cualquier ofro puesto de trabajo puesto de ftrabajo respetando, en todo caso, su
retribucion de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, de- mostrar y razonar de
manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccidn, & la
RLT.

En &l caso de sentencia firme, si trabajan en &l mismo centro de trabajo la victima y la persona
agresora y ésta no haya sido despedida por la empresa, sera decision de la persona trabajadora
victima, quién es la perscna que se traslada. En el caso de no ser posible, se asegurara que la victima

vy la persona agresora no coincidan en &l mismao entormo para garantizar la seguridad de |a trabajadora.
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6. Ayudas econdmicas.

Se acordaran ayudas economicas para las trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia
sexual en los supuestos:

Fondos ayuda:

Se abonaran los gastos extraordinarios siguientes: gastos escolares, visitas o tratamiento
psicologico/médico (asumird el coste de la asistencia psicologica externa de la trabajadora
victima de violencia de género por el ndmero de sesiones que el especialista estime adecuadas y
sin superar, en su caso, las 20 sesiones totales anuales, ni el precio de 55 euros por sesidn),
primeras necesidades.

Por traslado

En los casos de movilidad de la trabajadora a otra empresa del grupo, tanto si el desplazamiento
es temporal como definitivo, se podran acordar ofras medidas economicas de acompafamisnto.
Ayuda de XX mensualidades por cambio de domicilio.

Incapacidad Temporal.

Se abonaran los complementos necesarios para gue, junto con la prestacidn legal que le
corresponda, alcance el mismo nivel de refribucion ordinaria gue viniera cobrando en los meses

anteriores.

Anticipos
Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de al menos 2 meses de salario de manera anual.

Responsabilidades familiares.

Cuando sea necesario el cambio de domicilio

En los casos de movilidad de |a trabajadora a otra empresa del grupo, tanto si el desplazamiento es

temporal como definitivo, se podran acordar medidas economicas de acompafamiento.

Por la extincion voluntaria de su confrato o suspension del mismo, la persona trabajadora victima de
violencia de género o de violencia sexual, percibird una indemnizacion de veinte dias de salario por ano
de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio ¥ con un maximo de
doce mensualidades, en todo caso se asegurara una indemnizacion minima de 3 mensualidades.

Contratacion de una empresa de recolocacion para asegurar la empleabilidad de la victima de viclencia

de geénero o de violencia sexual.
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Vacaciones.

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la persona trabajadora hacen necesario
la fijacian del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran formulas de adaptacidn de
los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacion de vacaciones, al caso

concreto.

7. Asimilar las mejoras establecidas en este capitulo a las victimas de violencia sexual, ylo a

las victimas de acoso sexual ylo por razon de sexo en el ambito de la empresa.

Dar proteccion y ayuda a las victimas de violencia sexual ylo a las victimas de acoso sexual y/o por
razdn de sexo en el ambito laboral de la empresa, asimilandolas a las victimas de violencia de género
en todos aquellos derechos que esté dentro del ambito de la empresa, y recogidos en el capitulo V1 de

este acuerdo.

8. Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de violencia de género y de

violencia sexual.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de violencia
de genero o de violencia sexual, se dirigira a dicha persona frabajadora a una persona dentro de la
organizacion que se ocupard, con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y
colaboracion y de gestionar las medidas laborales contenidas en las L.O. y en el presente acuerdo que
se adapten a su situacion v gue faciliten tanto su proteccion como su derecho a la asistencia social

integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacidn y formacion

necesarias para el eficaz desempefio de estas.
La direccion debera informar a la RLPT del numere de casos de violencia de género o de violencia
sexual que se traten en el seno de la empresa. asi como de las medidas aplicadas en cada uno de

ellog, manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

9. Medidas de seguridad.

Se negociaran medidas de proteccion tales como: teleasistencia o asistencia al trabajo.
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Si la pareja de la persona victima de violencia de género o de violencia sexual trabaja en la misma

empresa, esta tomara las medidas legales necesarias para garantizar la seguridad de esta.

10. Mejorar las condiciones del contrato de trabajo

A wvoluntad de la persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra
transformar su confrato de trabajo de temporal a indefinido, o aumentar su jornada laboral en los casos
en los gue su contrato sea a jomada partida © jornada fija discontinua, con el objetive de tener una

mayor independencia economica v laboral.

11. Ampliar |a condicion para aplicar estas medidas.

Excepcionalmente, v por razones de urgencia, a fin de adoptar medidas provisionales, se podran
ejercer determinados derechos sin acreditacion documental, mediante solicitud razonada, sin

perjuicio de su posterior aportacion.

VI.  Seguimiento v vigencia del acuerdo

Este acuerdo esta, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de proteccion
integral contra la viclencia de género y la L:0 10/2022 de garantia integral de |a libertad sexual.

. En consecuencia, en tanto las situaciones de violencia de génerc o de violencia sexual sigan
existiendo en la sociedad espafnola haciendo necesaria la continuidad de dicha normativa legal. este

acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.
Mo obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 gue se recogen en el presente acuerdo
estaran en funcion de la orden de proteccion de la frabajadora victima de violencia de género y la Ley

Organica 10/2022 de garantia integral de |a libertad sexual.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de gue se trate,

prolongandose en funcion de la evolucion de las circunstancias de la interesada
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