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PECSA
1. MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

No obstante, el pleno reconocimiento juridico del principio de igualdad y no discriminacién por
razon de sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espafiol, tuvo lugar la promulgacion de la
Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH).
Esta Ley puede considerarse como una accidon normativa especificamente destinada a hacer
efectivo el principio de igualdad de sexo y a eliminar cualquier tipo de discriminacién contra la
mujer, en aplicacién de los mencionados articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en
el dmbito laboral y para ello 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 la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de cincuenta
0 mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que deberd ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la legislacion
laboral.

La LOIEMH se complementd con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, los convenios colectivos también han establecido entre sus principios generales, la
voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y no discriminacion.

En efecto, cada uno de los Convenios Colectivos aplicables a cada centro de trabajo de
Promociones, Edificios y Contratas, S.A. (PECSA), ponen especial atencidn en el cumplimiento
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y promulgan el principio de
transparencia retributiva en la implantacién del plan de igualdad.

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos de las empresas.
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2.

PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en PECSA.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del
didlogo y cooperacién de las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

Dinamico: Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.
Permanente. Se debera realizar el seguimiento para verificar y vigilar el cumplimiento
normativo y de objetivos.
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3.  INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA |

Razdn social Promociones, Edificios y Contratas, S.A. (PECSA)
NIF A28019461

Domicilio social Calle Manuel Tovar, 36, Madrid, 28034

Forma juridica Sociedad Anénima (S.A.)

Afio de constitucién 1941

Sector Actividad Construccion

CNAE 4122

Dispersion geograficay | Nacional
ambito de actuacion

Personas Trabajadoras Mujeres 18 Hombres 62 Total 80
Centros de trabajo Madrid, Burgos, Santiago de Compostela

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS \
Dispone de departamento de Si, Departamento de Recursos Humanos
personal

Certificados o reconocimientos de | No dispone
igualdad obtenidos

Representacion Legal de No dispone
Trabajadores y Trabajadoras

Convenio Colectivo Aplicable CC del Sector Construccion y Obras Publicas de
Madrid; CC del Sector Construccion de la Provincia
de A Coruiia; CC de Construccion y Obras Publicas
para la provincia de Burgos

Periodo de referencia de los datos | 01/01/2021 -31/12/2021
analizados

Fecha de realizacién del 07/11/2022

diagnéstico

Fecha de aprobacion del 24/10/2023

diagnéstico

Asesores externos Grupo Adaptalia Legal — Formativo S.L.
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4. ORGANIGRAMA

CONSEJERO DELEGADO J

DPTO. CALIDAD,
— PREVENCION DE RIESGOS

GESTION MEDIOAMBIENTAL

DPTO. ESTUDIOS Y
DPTO. ADMINISTRATIVO J DEPARTAMENTO PRODUCCION CONTRATACION

FINANCIERO

DIRECTOR ADM. DIRECTOR DE EDIFICACION J DIRECTOR DE ESTUDIOS
FINANCIERO I

JEFES DE GRUPO PERSONAL DE
PERSONAL ESTUDIOS
ADMINISTRATIVO

ADMINISTRATIVOS DE OBRA J JEFES DE OBRA |

ENCARGADOS J AYUDANTES JEFE DE OBRA J

4.1 Organos de administracion

El 6rgano de administracién de la empresa es el de: CONSEJO DE ADMINISTRACION, formado
por cuatro personas, tres hombres y una mujer.

4.2 Representacion sindical

PECSA no cuenta con Representacion Legal de los Trabajadores (RLPT), por lo que la empresa ha
convocado a los sindicatos mas representativos y representativos del Sector de la Construccidn,
siendo éstos Unidn General de Trabajadores (UGT) y Comisiones Obreras (CCOO), con quienes
se ha constituido la Comision Negociadora del plan de igualdad.
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5. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y
TEMPORAL.

5.1 Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de PECSA,
cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma
de contratacion laboral, con contratos de duracidn determinada y personas con contratos de
puesta a disposicion, tal y como viene recogido en el art. 3.1. del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre.

5.2Ambito territorial

El Plan de Igualdad de PECSA se aplica a todo el territorio nacional, concretamente a todos los
centros de trabajo presentes (Madrid, Burgos y Santiago de Compostela), y futuros de la
Empresa.

5.3Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de 4 afios desde el dia 30 de octubre del afio
2023 hasta el dia 30 de octubre del afio 2027.
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la empresa son los
siguientes:

VI.

Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso por parte de la
Direccidn que posteriormente se traslada a todo el personal de la empresa a través de
los canales de comunicacion habituales.

Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras,
manteniendo el equilibrio entre sexos.

Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacién
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacién y
condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, formacién, conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y prevencién del
acoso sexual. Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles areas de mejora. Para todas estas fases se ha
contado con la participacién de toda la compafiia, a través de cuestionarios,
cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo implicacién de todo
el conjunto de la empresa.

Plan de lgualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las
personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de

seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comisién Negociadora.

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistird en la
ejecucién de cada una de las medidas que contiene este Plan. El érgano encargado de
llevar a cabo el control de dichas medidas es la Comisién de Seguimiento.

Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido, la Comision de
Seguimiento debera realizar una revision y evaluacidn de las acciones, que determinara
la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los
objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.
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7. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comisidn Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacion y elaboracién del diagnéstico y
las medidas que lo integran.

Esta comisidn establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y dmbito, a saber:

e Composicién

La Comision Negociadora del Plan de igualdad de PECSA, esta compuesta por la representacion
de la empresa y la representacidn sindical. Asi, segun el acta de constitucion de la presente
Comisidn Negociadora, con fecha 1 de junio de 2022, se acuerda la siguiente composicion®:

En representacion de la Empresa:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO

Hombre PRL
Hombre RRHH

En representacion de la parte social:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO

Mujer Representante de CCOO del
Habitat (Comisiones Obreras)
Mujer Representante de CCOO del
Habitat (Comisiones Obreras)

Por otro lado, hay que indicar que la Comisidn Negociadora ha contado con el asesoramiento de
externos tales como, Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L. (Grupo Adaptalia), expertos en
Compliance e implantacién de Planes de Igualdad y perspectiva de género.

Cabe destacar que, el 01 de marzo de 2023, una de las personas que formaban parte de la re-
presentacion de la plantilla fue sustituida por un Hombre. (véase Anexo al acta de la Constitucion
y Reglamento de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad de PECSA).

Asi mismo, el 21 de marzo de 2023, se informa a la Comisidon Negociadora que la persona de
género femenino que formaba parte de la Comision Negociadora cesa de su cargo.

Por lo tanto, a partir de la fecha indicada anteriormente, la Mesa Negociadora de PECSA queda
formada por los siguientes:

Y Los nombres y apellidos de los miembros de la Comisién negociadora, por ser de datos de cardcter
personal no se recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento
y constitucion de la Comision Negociadora.

11
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En representacion de la Empresa:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO

Hombre PRL
Hombre RRHH

En representacion de la parte social:

CATEGORIA/ROL/CARGO

Hombre Representante de CCOO del
Habitat (Comisiones Obreras)

e Ambito de actuacion.

Su dmbito de actuacion comprendera todo el territorio nacional, concretamente a todos los
centros de trabajo de PECSA ubicados en las localidades de Madrid, Burgos y Santiago de
Compostela.

o Objetivos:

1. Reforzar en la cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre mujeres y hombres
como central y estratégico.

2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.

3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones
de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicacién del principio de igualdad de retribucidn por trabajos de igual valor
y experiencia.

6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

7. Preveniry sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

e Funciones.

Los miembros aqui designados podran ser renovados segun la rotacion que se dé dentro de la
compaiiia en los cargos que desempefian.

Los miembros de este érgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar
dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a
continuacién:

- Apoyo a la realizacidn del diagndstico de igualdad.
- Impulso e implantacion del Plan de Igualdad de Oportunidades.

12
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8. DIAGNOSTICO - INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacion las conclusiones del Informe de diagndstico realizado expresamente
para la elaboracion del presente plan de igualdad y que puede ser consultado en su totalidad en
el documento denominado “FASE DE DIAGNOSTICO PECSA” adjuntado en el apartado “otros”
del REGCON.

El diagndstico se realizd a partir del andlisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por la empresa. Una vez recopilada y analizada la documentacidn e informacién,
la fase de diagndstico se ha centrado en las siguientes materias: composicidn de la plantilla,
condiciones de trabajo, acceso al empleo, promocidn y desarrollo profesional, politica
retributiva, formacion continua, ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién, salud laboral,
prevencién del acoso sexual, politica comunicacion y sensibilizacién en igualdad.

8.1Anadlisis cuantitativo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
analisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que permiten hacer una
descripcidén de la situacién actual desagregada por sexo de la empresa e identificacion de
aspectos como:

8.1.1 Distribucidon desagregada por sexo en relacion con el total de personas trabajadoras.
8.1.2 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de trabajo.
8.1.3 Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.

8.1.4 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad

8.1.5 Distribucion desagregada por sexo en relacion con la antigiiedad

8.1.6  Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de estudios/formacion.
8.1.7 Distribucion desagregada por sexo de incorporaciones y extinciones de contrato.

8.1.1 Distribucion desagregada por sexo con relacidn al total de personas
trabajadoras

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2021, refleja una proporcion de 22,50% mujeres y un
77,50% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que el sexo masculino representa una proporcion superior al 60%,
mientras que el sexo femenino representa una proporcién inferior al 40%.

Cabe destacar que, la presencia de las mujeres en PECSA estd por encima a la media de mujeres
en el sector de la construccion. Asi, las estadisticas indican que la media anual de trabajadoras
ocupadas en el sector de la construccion durante 2021 fue de 123.637 empleadas -o lo que es
lo mismo 21.756 trabajadoras mas que el afio anterior-, lo que representa un 9,6 % del total de
personas ocupadas en el sector, frente a 8,2 % registrado en 2020.

13
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8.1.2 Distribucidon desagregada por sexo en relacion con los tipos de
contratos de trabajo.

La contratacion temporal es la mas frecuente, ya que representa el 66,25% del total de contratos
de la plantilla, de los cuales, el 62,50% son contrataciones a tiempo completo, mientras que el
3,75% son contrataciones a tiempo parcial. Por su parte, la contratacion indefinida representa
el 33,75% del total de contratos de la plantilla.

En definitiva, la presencia masculina es predominante en todas las modalidades contractuales,
salvo en las contrataciones a tiempo parcial, que se mantiene de forma residual.

8.1.3 Distribucidn desagregada por sexo por puestos de trabajo

El puesto de trabajo mas frecuente en PECSA es el de Encargado/a, en el caso de las mujeres el
de Administrativo/a de Obra y Jefe/a de Obra, mientras en el caso de los hombres el de
Encargado/a.

En términos generales, se observan algunos desequilibrios en lo que al sexo se refiere, en
algunas categorias profesionales, aunque no en todas ellas.

Sin embargo, dichos desequilibrios no obedecen a ninguna practica discriminatoria, sino a que
hay ciertas ocupaciones que tradicionalmente se han feminizado y/o masculinizado. La empresa
seguira trabajando en lograr una presencia equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las
distintas areas de actividad y puestos de trabajo. Por lo anterior, la empresa ha incluido medidas
correctoras para el plan de igualdad, que se verdn mas adelante en el Plan de accidn.

8.1.4 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la
edad

El rango de edad mas frecuente en las mujeres es de “mas de 30-45 afios”, y de los hombres de
“mas de 45 afos”.

El motivo por el que la presencia de los hombres es significativa en rangos de edad superiores
es porque precisamente las ocupaciones mas masculinizadas (obra/produccion) son oficios
tradicionales de la construccion que se adquieren con la experiencia laboral y que solo
desempefian hombres con cierta edad, con gran dificultad de encontrar mujeres en estas
categorias profesionales.

14
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8.1.5 Distribucion desagregada por sexo en relacidn con la antigiiedad

La mayor parte de la plantilla de PECSA se sitda en rangos de antigiiedad altos. Asi, mas del
50,00% del total de la plantilla tiene una antigliedad “Entre 5-10 afios” o “Mas de 10 afios”. Por
su parte, los rangos de antigliedad mas bajos se mantienen de forma residual. Asi, solo el 6,25%
del total de la plantilla tiene una antigiiedad de “0 a 10 afios.

En definitiva, la presencia masculina es predominante en todas las categorias de antigliedad,
tanto altas, como bajas.

8.1.6 Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de
estudios/formacion

El nivel de estudios/formacion de la plantilla de PECSA se concentra en mayor medida en
estudios superiores, - “GRADO UNIVERSITARIO, LICENCIATURA O DIPLOMATURA”- intermedios
-“EDUCACION SECUNDARA OBLIGATORIA O GRADO BASICO DE FP”; “GRADO MEDIO DE FP”-, y
en menor medida, en niveles de estudio inferiores -“EDUCACION PRIMARIA”.

La presencia del sexo masculino en los mencionados niveles de formacién es predominante,
salvo en el “GRADO MEDIO FP” en el que hay una composicion equilibrada de ambo sexos.

8.1.7 Distribucidn desagregada por sexo de incorporaciones y extinciones
de contrato

De los afios analizados (2019, 2020, 2021) se observa lo siguiente:

Respecto a las incorporaciones:

e El sexo masculino es el sexo predominante en el que ha habido mayor nimero de
incorporaciones.

e El mayor nimero de incorporaciones se produce en el afio 2021.

e El rango de edad mas frecuente de las mujeres se situa en 30-45 afos, y el de los
hombres en mas de 45 afios.

e la causa de incorporacidon mas frecuente en ambos sexos es por aumento de volumen
de trabajo o realizacion de nuevos proyectos.

e El tipo de contrato mas frecuente en ambos sexos es el “contrato de duracién
determinada tiempo completo — obra o servicio determinado (401)”.

e las incorporaciones del sexo femenino se concentra en ocupaciones mas técnicas y
administrativas (ej. Ayudante de obra; Auxiliar de Organizacién, Administrativo/a de
Obra), mientras que el sexo masculino se concentra en ocupaciones de produccién/obra
( ej. Gruista, Jefe/a de Obras).
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Respecto a las extinciones de contrato:

e El sexo masculino es el sexo en el que ha habido mayor volumen de extinciones de
contrato.

e El mayor volumen de extinciones de contrato se produce en los afios 2020 y 2021
respectivamente.

e El rango de edad mas frecuente de las mujeres se sitla en 30-45 afios, y el de los
hombres en mas de 45 afios.

e El tipo de contrato mas frecuente en ambos sexos es el “Contrato de duracién
determinada tiempo completo — obra o servicio determinado” (401).

La causa de extincion mas frecuente es por expiracion del tiempo convenido o realizacion
de la obra o servicio objeto del contrato. No obstante, la causa de extincion mas frecuentes
en las mujeres en los aifos 2019 y 2020 es por baja voluntaria.

8.2 Analisis de igualdad por materias

En este apartado se detallaran las conclusiones mas relevantes sobre cada una de las materias
recogidas en el art. 7.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

a) Proceso de seleccion y contratacion

Una vez observadas las vias de reclutamiento, seleccidon y contratacion, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e La Organizacion no lleva un registro de las personas que se han postulado en los
procesos de seleccién.

e la Organizacién no cuenta con un proceso de seleccidn y contratacidon estandarizado.
No obstante, cuenta con una practica habitual, en la que se ha respetado siempre el
principio de lgualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

e Las personas responsables de la seleccidn, gestidn y retencidn del talento disponen de
formacion especifica y experiencia en procesos de reclutamiento, contando con un
procedimiento objetivo de seleccion.

b) Promocidn profesional

Una vez observadas las vias y protocolos de reclutamiento y seleccion interna, se obtienen las
siguientes conclusiones:
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e La Organizaciéon no lleva un registro desagregado por sexo, grupo profesional y
categoria profesional de las personas trabajadoras que han promocionado.
e La Organizacion no cuenta con un procedimiento interno estandarizado y por escrito

para la promocion de sus empleados/as.

e La organizacién no tiene definido un nivel interno o un sistema de roles o niveles
jerarquicos.

c) Formacion

Una vez observadas el proceso de formacion, se obtienen las siguientes conclusiones:
e La Organizacion ofrece cursos formativos a su plantilla.

e No se aprecian aspectos discriminatorios en el entorno de la formacidon, ya que se
entrega la misma formacion y se facilita el acceso a esta de una manera igual tanto a
hombres como a mujeres.

e La Organizacién ha impartido formacién en materia de igualdad y de acoso.

d) Retribucion

PECSA ha realizado el registro salarial y la auditoria retributiva conforme a lo previsto en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. El
periodo temporal que se ha tomado como referencia para el analisis ha sido el ejercicio 2021.

El objetivo del registro salarial y auditoria retributiva es identificar la existencia o no de
diferencias o brechas significativas en las retribuciones salariales percibidas por hombres y
mujeres, asi como determinar su origen y factores que puedan ser relevantes para justificar su
existencia.

En efecto, las diferencias salariales detectadas responden a motivos no relacionados con el sexo
de las personas trabajadoras, y asi se ha justificado en cada caso en el “INFORME DE
AUDITORIA”, tal y como exige el art. 28.3 Estatuto de los Trabajadores.

e Conclusiones registro salarial

Del andlisis de la media y mediana extraida de los datos proporcionados segun los importes
equiparados, Unicamente se detectan brechas salariales superiores al 25% en el salario base y
en complementos salariales del GRUPO 18.

En primer lugar, los trabajadores encuadrados este grupo profesional prestan sus servicios como

JEFE/A/A DE OBRA para los centros de trabajo de Madrid, A Corufia y Burgos, y estan
distribuidos de la siguiente manera:
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Jefe/a de obra 10 5 15
Construccion A 3 3
Corufa
Construccion 1 1
Burgos
Construccion 9 2 11
Madrid
Total general 10 5 15

El centro de trabajo de Madrid concentra el mayor nimero de Jefe/a de obra. Por otro lado, la
presencia de los hombres es predominante respecto al sexo masculino.

Teniendo en cuenta lo anterior, a continuacién, justificaremos las brechas salariales
producidas en salario base y complementos salariales:

e Salario Base

Segun las tablas de retribuciones mensuales del Convenio Colectivo de Construccién de A
Corufia, el salario base para el puesto de trabajo — Jefe/a de obra es superior al establecido en
el Convenio Colectivo de Construccion de Madrid.

Por lo anterior, las mujeres que ocupan el puesto de trabajo “Jefe/a de obra” y prestan sus
servicios en el centro de trabajo de A Corufa perciben un salario base superior al de las
personas trabajadoras que prestan sus servicios en el centro de trabajo de Madrid.

e Complementos salariales

Observamos que las diferencias salariales mas significativas se producen en los complementos
salariales “plus asistencia” (lo cobran los trabajadores de Madrid, Burgos y La Coruiia) (740% a
favor de la mujer); “plus actividad” (también considerado plus asistencia, solamente lo cobran
los trabajadores de Madrid) (55% a favor del hombre), y “complemento personal” (lo cobran
los trabajadores de Madrid, Burgos y La Corufia) (59% a favor del hombre).

e Conclusiones auditoria retributiva

PECSA ha llevado a cabo una valoracion de puestos de trabajo basada en una metodologia de
asimilacién que ayuda a determinar el nivel de contribucidn relativo de los diferentes puestos
de trabajo de la organizacion, considerando las necesidades organizativas de la empresa y un
desempeiio estandar en los mismos. Con el fin de determinar el valor relativo de los diferentes
puestos de trabajo, y poder compararlos para crear una estructura organizativa salarial justa,
equitativa y coherente, se han valorado una serie de factores que concurren o pueden concurrir
en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y asignando una puntuacion o valor
numeérico a cada factor.
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En este sentido, la valoracidn de puestos es aséptica, no entrando a valorar a las personas que
ocupan estos puestos. Concretamente, en la Valoracidon de Puestos de Trabajo (VPT) se han
tenido en cuenta los siguientes factores y subfactores determinados por el Ministerio del
Igualdad:

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES.

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo,
valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre
funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad
de estas tareas como la frecuencia con que se realizan. El nimero de funciones
atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no guarda relacién
con la ubicacién del puesto en el organigrama de la empresa.

A.2) ESFUERZO FiSICO

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas
continuadas, como estar de pie, y de posiciones incémodas o forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de realizacion de movimientos
repetitivos o continuos durante la ejecucidn del trabajo

A.2.3) Esfuerzo visual. Evalua los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la
realizacidn de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo
requerido por el puesto de trabajo.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar
actividades como: limpiar, fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos,
empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse
a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de
proteccion que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que
se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL
Evalua la duracién y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental
intensa.

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presidn derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser
flexible como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan
con otras personas.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion. Evalia la responsabilidad
atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacidn,
organizacion, direccidn y coordinacidn de las tareas de otras personas, asi como sobre
la formacidn de otras personas.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad. Mide la responsabilidad
sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas. Evalla la responsabilidad
del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar
fisico, mental y social de las personas.
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A.6.2) Responsabilidad econémica. Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el
dinero, presupuestos y administracion econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos,
edificios, entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial. Evalia la responsabilidad
derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con informacién y datos
confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacién con que se trabaja, como
las consecuencias para la empresa de su difusidn o errores en su manejo en términos de
perjuicio econémico o de conflicto interno o externo.

A.7) AUTONOMIA

En relacién con la ejecucion del trabajo y con la planificacion y distribucidn en el tiempo
de las tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos
para el desarrollo de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad,
flexibilidad o iniciativa respecto al seguimiento de las instrucciones y directrices
recibidas. La autonomia en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacién con
su ubicacion en el organigrama de la empresa.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA

Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su
ocupacion.

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas. Evalia la necesidad de
entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas.

C.1.2) Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos
al uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacién, asi como los
conocimientos informaticos necesarios para desarrollar las tareas propias del mismo y
alcanzar los objetivos marcados.

C.1.3) Gestion de la diversidad. Mide el conocimiento requerido por el puesto de
trabajo para interactuar adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia
oraza, expresion o identidad de género, orientacidn sexual o personas con discapacidad.
C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero. Mide el nivel de conocimientos y
el nUmero de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del
puesto de trabajo.

C.1.5) Formacion no reglada. Evaltia los conocimientos que son necesarios para
desempeiiar el puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante
ensefianzas que no conducen a la obtencion de un titulo con valor oficial de los recogidos
en el factor

C.1.6) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa
requerido para desempeiiar el puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacion de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabajo
relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para
desempeiiar sus funciones.

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza. Evalla el recurso a la precisién y la velocidad y el nivel de coordinacion,
tanto en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempeio del trabajo.
C.2.2) Minuciosidad. Evalua la atencion al detalle en el desempefio del trabajo, asi como
la capacidad para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los
servicios de aquellos que no lo son.
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C.2.3) Aptitudes sensoriales. Evalla el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido,
olfato, gusto, tacto) para el desempefio del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.
C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad vy
heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo,
asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.

C.3) HABILIDADES SOCIALES

C.3.1) Capacidad comunicativa. Evalta las habilidades requeridas por el puesto de
trabajo para transmitir informacion, instrucciones o conocimiento, tanto por la
naturaleza y complejidad de la informacidn como por las caracteristicas de los
interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran requerir
persuasion, consejo, inspiracion, motivacién o influencia

C.3.2) Capacidad emocional. Este factor, en relacidn con las tareas del puesto de trabajo
cuya ejecucion depende de la respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad
de percibir y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y
responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas
personas.

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos. Evalua los requerimientos del puesto de
trabajo referidos a la intervencién constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la
resolucion de conflictos o situaciones de tensidn con personas tanto pertenecientes a la
propia organizacion (superiores, personas subordinadas, comparfieras y compafieros,
etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.).

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

D.1) ENTORNO

D.1.1) Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales,
ya sean fisicos (procedentes de vibraciones, ruido, radiacién, temperatura, humedad,
etc.) o derivados de la presencia de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en
estado natural o producido, utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes
bioldgicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier tipo de infeccidn, alergia
o toxicidad).

D.1.2) Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el
aislamiento fisico o geografico, los trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que
derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por
razon de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela,
proveedores, comparieras o comparfieros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos
psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la
fatiga informatica.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacion
a la realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo
a turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de disposicién del tiempo de
descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos
vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).

D.2.2) Desplazamientos y viajes. Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o
desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su
naturaleza y duracion.
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Respecto a la comparativa salarial entre las diferentes agrupaciones de puestos de trabajo se-
gun la puntuacion obtenida en la VPT, en los importes equiparados promedios se aprecian las
siguientes brechas salariales superiores al 25%:

e Salario base

Ninguna brecha igual o superior al 25%.

e Complementos salariales:

Respecto a los complementos salariales se observan ciertas brechas salariales superiores al
25%, lo cual se debe al hecho de que en las escalas se agrupan personas con diversos puestos
de trabajo, quienes pueden percibir diferentes complementos en funcién del puesto y cuya
cuantia en base a la actividad realizada.

e Percepciones extrasalariales:

Nuevamente, se puede apreciar alguna brecha salarial superior al 25%, sin embargo, es
importante recordar que las percepciones extrasalariales no estan ligadas de forma directa al
trabajo desempefiado, sino que tienen caracter indemnizatorio y compensatorio, como, por
ejemplo, dietas, kilometraje, etc. que dependen de cada caso concreto.

De los resultados extraidos de la auditoria retributiva, podemos reafirmar que PECSA cumple
con lo establecido en el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en materia
retributiva, ya que, determina de forma objetiva las tareas, esfuerzos o requerimientos de cada
puesto de trabajo, y establece condiciones retributivas equitativas independientemente del
género de la persona que lo ocupe.

En términos generales, se puede observar una correspondencia entre los puestos de trabajo con
mayor nivel de retribucién total anual y mayor nivel de exigencia o puntuacién en la Valoracién
de Puestos de Trabajo (VPT) y viceversa.

Plazo y vigencia de la auditoria. La vigencia de la auditoria retributiva es de cuatro afios (articulo
7.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre).

Plan de actuacion para la correccion de desigualdades retributivas. Las medidas de mejora se
recogen en el plan de accién del Plan de Igualdad de PECSA.

Mecanismo de seguimiento y evaluacion. El seguimiento y la evaluacidon de las medidas
propuestas en el Plan de Accién seguira lo dispuesto que para el seguimiento y evaluacién del
Plan de Igualdad de PECSA.
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e) Infrarrepresentacion

El sexo femenino concentra ocupaciones mas técnicas y administrativas, mientras que el
colectivo masculino concentra ocupaciones encuadradas en el Departamento de
produccion/obra.

Lo anterior pone de manifiesto que la segregacién ocupacional femenina en el sector de la
construcciéon sigue existiendo a pesar del avance en la incorporaciéon, mantenimiento y
promocion en el mercado laboral que han tenido las mujeres en los ultimos afios.

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

Una vez observadas las medidas relacionadas con la vida personal, familiar y laboral, se obtienen
las siguientes conclusiones:

e La Organizacion aplica las disposiciones establecidas en los convenios colectivos
aplicables en materia de ordenacién del tiempo en el trabajo y conciliacién laboral,
familiar y personal.

e La Organizacion no lleva un registro de los permisos y excedencias otorgados a las
personas trabajadoras.

e La Organizacidn no tiene implementado una politica de teletrabajo.

g) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Una vez observadas las medidas relacionadas con la prevencién del acoso sexual, se obtienen
las siguientes conclusiones:

e La Organizacién cuenta con un Protocolo especifico para la prevencién del acoso por
razon de sexo y acoso laboral y de un canal interno de comunicacién de potenciales
situaciones de acoso, los cuales han sido difundidos a la plantilla a través de la Intranet.
El protocolo fue elaborado desde el afio 2010.

e Durante los afios 2019, 2020 y 2021 no ha habido ninguna denuncia por posibles
situaciones de acoso sexual o por razdn de sexo.

h) Salud laboral desde una perspectiva de género

Una vez observadas las medidas relacionadas con la salud laboral, se obtienen las siguientes
conclusiones:

e La Organizacién cuenta con un Servicio de Prevencidn Ajeno (SPA), en el que tienen

contratado, seguridad en el trabajo, ergonomia y psicosociologia aplicada, higiene
industrial y medicina en el trabajo.
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e El sexo con mayor indice de siniestralidad es el masculino. Tipologia de siniestralidad
mas frecuente: accidentes de trabajo.
e Durante los afios 2019, 2020 y 2021 no ha habido ninguna adaptacién de puestos y de
trabajos a mujeres embarazadas o en periodo de lactancia natural.
e La Organizacién no ha suspendido ningun contrato de trabajo por riesgo durante el
embarazo o la lactancia.
e La Organizacién no dispone de un protocolo de actuacidn en caso de riesgo durante el
embarazo y riesgo durante la lactancia, no obstante, en alguna ocasion ha realizado
evaluaciones de riesgos para mujeres trabajadoras embarazadas.

i) Violencia de género

Una vez observadas las medidas relacionadas con la proteccidn de victimas de violencia de
género, se obtienen las siguientes conclusiones:

e La Organizacién no cuenta con un protocolo especifico en materia de violencia de
género.

e La Organizacion no dispone de canales de comunicacién para mujeres victimas de
violencia de género.

e Hasta la fecha ninguna trabajadora ha comunicado ninguna situacién de violencia de
género, y, por tanto, no consta ningun registro de estos casos en la organizacion.

j) Lenguaje y comunicacion no sexista

Una vez observadas las medidas relacionadas con la comunicacioén inclusiva, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e Los canales mas habituales de comunicacién interna en la organizacion es
exclusivamente el correo electrénico corporativo, buzén y tablon de anuncios del Portal
del empleado.

e lLa Organizacién ha difundido entre toda la plantilla, un compromiso con el
establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa.
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9. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcion de las conclusiones emanadas de el diagnostico de situacion.
A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las acciones, personas responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.

En el programa de actuacidn se encuadran uno o mads objetivos generales por cada area de actuacidn evaluada en el diagndstico, obteniendo una ficha por cada
medida propuesta a fin de facilitar el seguimiento y control por parte de la Comisién de Seguimiento de Igualdad.

> 0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

AREA DE ACTUACION INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBJETIVO/S Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

MEDIDAS 0.1. Designar una persona | - Persona responsable | Acta de - Dpto. PRL vy Ao 2023
responsable (y una suplente) de velar por | de igualdad. designacion RRHH
la igualdad de trato y oportunidades
dentro del organigrama de la empresa, | - Formacion de la
con formacién especifica en la materia | P€rsona responsable de
(agente de igualdad o similar), que |igualdad como agente
gestione el Plan, participe en su|deigualdad o similar.
implementacién, desarrolle y supervise
los contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de seleccién,
promocién y demads contenidos que se
acuerden en el Plan e informe a la
Comision de Seguimiento
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0.2. Habilitar un correo electrénico
con acceso de los miembros de la
comisién de seguimiento para dudas vy
litigios respecto al plan de igualdad.

- Correo habilitado y
difundido

-Canales de
comunicacion
interna.

- Dpto. PRL y
RRHH

Afio 2023

) POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO/S
oportunidades entre mujeres y hombres.

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES TEMPORIZACION

Revisar los procedimientos utilizados en seleccidn y contratacion para aplicar procesos que cumplan el principio de igualdad de trato y de

MEDIDAS

estandarizado de seleccidn de personal.

bajas.

-N2. de hombres y
mujeres
incorporados/as.

procedimiento
de seleccion.

-Guion de
preguntas
prohibidas.

1.1 Uso del lenguaje inclusivo e |- N2.de ofertas Documentacié |- Dpto. RRHH Caracter periddico
introduccién del compromiso de la|publicadas con lenguaje |ninternay
empresa con la igualdad  de |eimagenesinclusivas/ |propiade la
oportunidades en las ofertas de empleo. |2 de ofertas publicadas | empresa,
interna y externamente. | pagina web y
canales de
- Andlisis de muestreo. | .omunicacién
interna.
1.2 Establecer un procedimiento | - Registro de altas y -Documento de | - Dpto. RRHH Ao 2024
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1.3 Disponer de informacién estadistica,
desagregada por sexo, de los procesos de
seleccidn para los diferentes puestos de
candidaturas
presentadas) y su resultado (numero de

trabajo  (ndmero de

personas seleccionadas)

- N2 de candidaturas
presentadas y
seleccionadas por sexo

Documento de
procedimiento
de seleccion.

- Dpto. RRHH

Anual

1.4 Ampliar las fuentes de reclutamiento
para fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o
departamentos donde

infrarrepresentadas.

estén

-Nuevas fuentes
empleadas.

-N9. de personas
incorporados/as,
desagregado por sexo y
puesto de trabajo.

Utilizacion de
plataformas de
reclutamiento
para dara
conocer los
puestos
vacantes y
fomentar la
inscripcion de
mujeres a las
ofertas de
trabajo.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

1.5 Para cada puesto ofertado en aquellos
donde no hay ninguna mujer, se procurara
que al menos una mujer participe en el

proceso de seleccion.

-N2 de mujeres vy
hombres en los procesos
de seleccion / N2 de
ofertas publicadas

Documento de
procedimiento
de seleccion.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

1.6 En los procesos de seleccion vy
promocién se contara con al menos una
persona del sexo infrarrepresentado entre
las candidaturas a entrevista personal,
especialmente en la cobertura de puestos

de responsabilidad

donde

exista

infrarrepresentacion femenina. En caso

-N2 de candidaturas por
sexo

Documento de
procedimiento
de seleccion.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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de no poder contar con una mujer,

justificarlo.

1.7 Aplicar el principio de que, en igualdad
idoneidad vy
competencia, accedera al puesto vacante
una mujer cuando se trate de puestos,
actividades

de condiciones de

departamentos y/o

masculinizadas de la empresa.

-N¢ de candidaturas y n®
de personas que
acceden desagregado
por sexo y puesto

Documento de
procedimiento
de seleccion.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

1.8 Garantizar que el personal pueda
presentar su candidatura para cubrir

vacantes de

puestos/funciones,

priorizando al personal interno y al sexo

menos  representado
contratacién externa.

frente

a la

-N¢2 de solicitudes y n2
de vacantes cubiertas
por contratacion interna
y n2 de vacantes
cubiertas por
contratacion  externa
desagregadas por sexo.
Explicaciéon en aquellos
casos en los que se ha
recurrido a la externa

Documento de
procedimiento
de seleccion.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

1.9 Facilitar anualmente a la Comisién de
seguimiento la informacién
distribucion de hombres y mujeres segtn
area departamento, puesto,

contrato y jornada.

de la

tipo de

- Datos de distribucién
de la plantilla
departamento y puesto,
tipo de contrato y
jornada desagregados
por sexo

Informe de
evaluacion y
seguimiento

- Dpto. RRHH

Anual

1.10 Establecer el principio en las vacantes
atiempo completo de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, se contratara
a la mujer. También se llevara a cabo en

contrataciones internas.

- Contrataciones
realizadas por este
procedimiento

desagregadas por sexo

Documento de
procedimiento
de seleccion.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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AREA DE ACTUACION

OBJETIVO/S

MEDIDAS

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 formacion 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.

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSAB TEMPORIZACION

LES

2.1 Utilizar términos neutros en la |- Denominaciones Documentacién - Dpto. RRHH Cardacter periddico
denominacion vy clasificacidn profesional, | neutras y sistema de interna y propia de

procurando no  denominarlos  en | clasificacion profesional |la empresa, pagina

femenino ni masculino, y revisar que la | utilizado en la empresa. | web y canales de

clasificacion profesional se ajusta al comunicacion

principio de igualdad. interna.

2.2. Elaborar fichas descriptivas de los |- Definiciones de los Catalogo de - Dpto. RRHH Ao 2024
puestos de trabajo, detallando las | puestos de trabajo puestos y

funciones y responsabilidades en cada valoracion.

caso.

2.3 Cuando se incorporen nuevos puestos | -Resultado de la Herramienta de - Dpto. RRHH Caracter periddico
de trabajo o cambien los criterios tenidos | revision de la valoracion | valoracién de

en la valoracion de los puestos de trabajo, | de puestos de trabajo e | puestos de trabajo

realizar un seguimiento y revision de | identificacidn de los

estos. puestos de igual valor.

2.4, Establecer una evaluacion periddica | - Informe explicativo. N2 | Herramienta de - Dpto. RRHH Caracter periddico

del encuadramiento profesional que
permita corregir las situaciones que

puedan

estar

motivadas por una

de personas afectadas.

valoracion de
puestos de trabajo
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minusvaloracion del trabajo de las
mujeres.

AREA DE ACTUACION INDICADORES RECURSOS RESPONSABL TEMPORIZACION

ES

OBIJETIVO/S Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promociéon
y ascensos objetivo y publico.

MEDIDAS 3.1 Implementacién de un procedimiento | - Procedimiento Documento de |- Dpto. RRHH Ao 2024
objetivo y estandarizado de promocién. | estandar consensuado e | procedimiento
implementado. de promocién
3.2 Publicidad a la plantilla de las vacantes | - N2. de personas Medios de - Dpto. RRHH Caracter periédico
de promocidn interna, priorizando que las | trabajadoras que comunicacién
promociones se realicen internamente, | acceden a la promocidn. | habituales de la
solo acudiendo a contratacion externa en empresa
el caso de no existir los perfiles buscados (tablones de
dentro de la empresa. anuncios, salas

de descanso,
circulas, némina,

etc.)
3.3 Preferencia a la promocién interna del | - Evolucién del nimero | -Documento de |- Dpto. RRHH Cardcter periddico
sexo menos representado, prestando | de mujeres u hombres | procedimiento
especial atencién a los que las mujeres | en los diferentes de promocién

estan infrarrepresentadas, en aquellos | puestos.
puestos, categorias, grupos profesionales
o0 niveles en los que existe
infrarrepresentacion.

-Registro de las
-N2.y porcentaje, incorporaciones
desagregado por sexo, |desagregada por
de candidaturas
presentadas y personas
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incorporadas o
promocionadas.

sexo y puesto de
trabajo

3.4 Realizar un seguimiento de los casos
anuales de promocién y compartirlo en la
Comisién de Seguimiento, con datos
desagregados por sexo, puesto, grupo,
tipo de jornada, y categoria que contenga
el puesto de origen y destino.

- N2. de vacantes
convocadas.

Informe de
evaluaciony
seguimiento

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

3.5 Crear y actualizar anualmente un
registro que permita conocer el nivel de
estudios y formacidn de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.

- Evolucidn del numero
de mujeres u hombres
en los diferentes
puestos.

Registro nivel de
estudios
desagregado por
sexo y puesto de
trabajo

- Dpto. RRHH

Anual

3.6 Garantizar que

las medidas de

conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar no son un impedimento para la

promocioén profesional.

- N2. y porcentaje,
desagregado por sexo,
de candidaturas
presentadas y personas
incorporadas o
promocionadas.

-Documento de
procedimiento
de promocidn

-Registro de las
incorporaciones
desagregada por
sexo y puesto de
trabajo

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

3.7 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 de
responsabilidad en obra.

- Ndmero de
promociones internas
desagregado por sexo.

-Documento de
procedimiento
de promocién

-Registro de las
incorporaciones
desagregada por

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

sexo y puesto de
trabajo

3.8 Llevar un registro de las promociones
internas. En los procesos de promocion de

puestos donde la

mujer  esta

infrarrepresentada, cuando se descarte a
las candidatas femeninas, se debera

indicar en el mismo registro, el motivo por

las que se ha descartado dicha

candidatura.

- NUmero de
promociones externas
desagregado por sexo.

-Documento de
procedimiento
de promocidn

-Registro de las
incorporaciones
desagregada por
sexo y puesto de
trabajo

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y,

INDICADORES

RECURSOS

especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa.

RESPONSABLES TEMPORIZACION

4.1 Incorporacién de un sistema de |- Informe del resultado |- Cuestionarios |- Dpto. RRHH Afio 2024
deteccion de necesidades de formacidn | del andlisis de la opinion
de toda la plantilla. de la plantilla. -Todos los

materiales

necesarios
4.2 Realizaciéon de acciones formativas | - Porcentaje de -Experto - Dpto. RRHH Afio 2023y 2024
para aquellas personas trabajadoras con | participacion en externo en
puestos de responsabilidad en materias | acciones formativas de | materia de
de acoso sexual, acoso por razén de sexo | las personas igualdad
y en violencia de género. trabajadoras bajo

dichas circunstancias. -Certificado de
realizacion del
curso
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4.3 Fomento de la participacion en los
procesos formativos de todas las personas

trabajadoras.

-Porcentaje de
participacion en
acciones formativas de
las personas
trabajadoras bajo
dichas circunstancias.

Certificado de
realizacion del
curso

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

4.4 Difundir el plan de formacion para que

llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas

personas en situacion de baja, excedencia,

vacaciones, etc.

- Medio de difusion del
plany n? de personas a
las que llega.

Plan de
formacion

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

4.5 Facilitar la participacidon de mujeres en

acciones formativas

relacionadas con

actividades masculinizadas en la empresa
garantizando la plaza en el curso a las

trabajadoras que

lo

soliciten como

medida de accidn positiva.

- Contenido de la
campafia, nimero de
mujeres a las que se
aplicay n2de
interesadas

Certificado de
realizacion del
curso

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

4.6 A través de comunicaciones directas
(por ejemplo, por correo electrénico), se
ofrecerd a las mujeres formaciones
relacionadas con la promocién a puestos
en los que estén infrarrepresentadas (por
ejemplo, enviar correos electrénicos en
los que se ofrezca una formacion
relacionada con una posible promocién
futura a Jefa de Administracién)

- Correos electrdnicos
enviados a mujeres para
buscar una
participacion activa en
las formaciones en vias
de promocionar

Registro de
casos

-Dpto RRHH

Caracter periddico

4.7 Realizar la formacion, dentro de la
para facilitar su

jornada laboral,
compatibilidad

con las

- Porcentaje de
participacion de
mujeres y hombres en
esta formacion

Certificado de
realizacion del
curso

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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responsabilidades  familiares y
personales.

4.8 Informar a la Comisién de Seguimiento | - Nimero de Informe de | - Dpto. RRHH Anual
de la evolucion formativa de la plantilla | formaciones dentroy evaluacion y
con caracter anual, sobre el plan de |fuera delajornada seguimiento
formacion, fechas de imparticion, | desagregadas por sexo
contenido, participaciéon de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de
curso y numero de horas.

AREA DE ACTUACION INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
OBJETIVO/S Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes complementos, pluses, categorias y retribuciones desagregado por
Sexo.
MEDIDAS 5.1 Revision anual de las retribuciones | - Registro Salarial. -Herramienta |- Dpto. RRHH Anual
salariales (registro salarial) y, a los tres registro salarial
aflos actualizacién de la auditoria
retributiva, sin  perjuicio de su -Herramienta
actualizacion antes de alcanzar dicha valoracion de
vigencia, como consecuencia de Ia puestos de
creacion de nuevos puestos de trabajo o trabajo
cambios en la valoracion de algin puesto
de trabajo en relacién con la naturaleza de -Infc.)rm,e de
las funciones o tareas efectivamente auditoria
retributiva

encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacién
exigidas para su ejercicio, los factores
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estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales

5.2 En caso de detectarse desigualdades, | - Documento de -Informe de - Dpto. RRHH Anual
se realizard un plan que contenga medidas | medidas correctoras a | auditoria
correctoras, asignando el mismo nivel | negociar con la retributiva
retributivo a funciones de igual valor. comisién de

seguimiento
5.3 Revisar, con perspectiva de género, los | - N.2 de revisiones de Registro salarial | - Dpto. RRHH Anual
criterios de los complementos y bonus, | las retribuciones anual

atendiendo a su proporcionalidad vy |realizadas.
teniendo en cuenta que no suponga
discriminaciones para casos como las
reducciones de jornada.

AREA DE ACTUACION

INDICADORES RECURSOS RESPONSAB TEMPORIZACION

LES

OBJETIVO/S Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén subrepresentadas

MEDIDAS 6.1 Incorporacién del criterio de |- NUmero de procesos |- Documento de - Dpto. RRHH Caracter periddico
infrarrepresentacion femenina en el | de seleccién/promocion | procedimiento de
proceso de seleccion y la promocion | realizados segregados | seleccién

interna. por sexo.
-Documento de

procedimiento de
promocidn

-Registro de
personas
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incorporadas y
promocionadas,
desagregada por
sexo y puesto de
trabajo

6.2 Se revisara anualmente del equilibrio
por sexo de la plantilla y la ocupacién de
mujeres y hombres en
puestos tomando como referencia los

datos de diagnostico.

los distintos

- Niumero de mujeres
contratadas/promocion
adas luego de la
implantacién de esta
medida.

Registro de casos

- Dpto. RRHH

Anual

6.3 Se realizard anualmente un andlisis de

las politicas de personal y de las practicas
de promocidn vigentes en la empresa, con
el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres.

- Distribucion de la
plantilla por puestos
desagregada por sexo

Documento de
procedimiento de
promocion interna

- Dpto. RRHH

Anual

6.4 Prestar especial atencion a los puestos

relacionados con la parte operativa de la
empresa, trabajar con el objetivo de
incorporar, al menos, una mujer por cada
diez hombres en puestos donde esté

infrarrepresentada. En caso de no poder

cumplir este porcentaje, justificarlo.

-Comparativa anual

Registro de casos

- Dpto. RRHH

Anual

6.5 Buscar candidaturas de mujeres en
areas o dptos. masculinizados, acudiendo
a centros, entidades u
formativos que nos faciliten ampliar las
fuentes de reclutamiento para fomentar
la contratacion de mujeres en puestos y

departamentos

donde

organismos

estén

infrarrepresentadas (CV de mujeres para

- Comunicaciones
realizadas con centros,
entidades u organismos
formativos, n2 de
candidaturas recibidas y
motivo del descarte de
las candidaturas en el

Registro de casos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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que los tengamos en cuenta para futuras | caso en que hayan sido
vacantes). descartadas.

AREA DE ACTUACION INDICADORES RECURSOS RESPONSAB TEMPORIZACION

LES

OBIJETIVO/S Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del
sexo, estado civil, antigliedad en la empresa o modalidad contractual.

MEDIDAS 7.1 Llevar un registro de los permisos vy | -Registro permisos y Serdn utilizados - Dpto. RRHH Caracter periddico
excedencias otorgados a las personas | excedencias otorgados |todos los medios
trabajadoras, desagregados por sexo vy, materiales y
asimismo, por tipologia, edad, tipo de humanos de los
contrato, rango de  antigliedad, departamentos
area/departamento, nivel jerdrquico, implicados para su
grupo profesional, puesto de trabajo, desarrollo.
responsabilidades familiares y nivel de
formacién.
7.2 Realizar una comunicacién a través de | - Documento de Medios de - Dpto. RRHH Ao 2024
los medios habituales a inicios de afio a | permisos disponibles comunicacion
toda la plantilla con las medidas habituales de la

de Muestreo de

disponibles en materia S )
comunicacion realizada

corresponsabilidad y conciliacién. Este

empresa (correo
electrénico

documento debera incluir todas las ala plantilla corporativo,
medidas ya contempladas por la tablén de anuncios
legislacién vigente, prestando especial del Portal del
atencién a los nuevos RD que regulen empleado).

dichos permisos (por ejemplo el Real
Decreto-ley 5/2023), y, también, con
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aquellos permisos que se amplien a través
del Plan de Igualdad.

7.3 Extender los derechos de conciliacion
a las parejas de hecho, no sélo los 15 dias
tras registrarse como tal (Art. 37.3.a) ET).

Personas que solicitan
el permiso / personas a
las que se concede el
mismo

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.4 La suspension del contrato de trabajo,
transcurridas las primeras 6 semanas
inmediatamente posteriores al parto,
podrd disfrutarse en régimen de jornada
completa o de jornada parcial. La persona
trabajadora debera comunicar a |la
empresa, con una antelacion minima de
quince dias, el ejercicio de este derecho
en los términos establecidos, en su caso,
en los convenios colectivos. Cuando los
dos progenitores que ejerzan este
derecho trabajen para la misma empresa,
la direccién empresarial podra limitar su
ejercicio simultdneo por razones fundadas
y objetivas, debidamente motivadas por
escrito (art. 48.4 ET).

-Personas que solicitan
el permiso / personas a
las que se concede el
mismo

- Ndmero de solicitudes
denegadas y motivos de
la denegacion.

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.5 Disponer de 2 dias laborables para la
realizacion de control médico necesario
del/la menor durante los 12 primeros
meses de vida, previa comunicacion y
posterior justificacion.

-Personas que solicitan
el permiso / personas a
las que se concede el
mismo

- Ndmero de solicitudes
denegadas y motivos de
la denegacion.

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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7.6 Reservar el puesto de trabajo durante
el tiempo de excedencia legalmente
establecido, para atender al cuidado de

personas dependientes
mayores). Art. 46.3 ET

(menores o

- Personas que solicitan
el permiso.

-Personas a las que se
concede el mismo

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.7 Flexibilidad horaria y adaptacion de la
jornada por motivos personales y por el

tiempo pactado previa

solicitud vy

autorizacién por su superior.

-Personas que solicitan
el permiso.

- Personas a las que se
concede el permiso.

- Nimero de solicitudes
denegadas y motivos de
la denegacion.

Registro de
permisos
solicitados,
concedidos y
denegados.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.8 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

contemplard los plazos de solicitud vy

tramitacion.

- Proceso/canal que se
ha establecido para la
solicitud.

-Numero de solicitudes
y veces que se aplica.

-Numero de solicitudes
denegadas y motivos de
la denegacion.

Protocolo de
actuacién

- Dpto. RRHH

Afo 2024

7.9 Considerar como

retribuidos los

permisos para acompafiar a consultas

-Personas que solicitan
el permiso.

Registro de
permisos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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médicas a menores, o mayores de 65 afios
y personas dependientes, con criterios
debidamente justificados y soélo por el
tiempo indispensable con un maximo de
10 horas anuales. Superadas estas horas
serd  permisos no retribuido o
recuperable.

-Personas a las que se
concede el mismo.

solicitados y
concedidos

7.10 La persona trabajadora, previo aviso
y justificacion, podra ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracién, por
cinco dias por accidente o enfermedad
graves, hospitalizacion o intervencion
quirdrgica sin hospitalizaciéon que precise
reposo domiciliario del cényuge, pareja de
hecho o parientes hasta el segundo grado
por consanguineidad o afinidad, incluido
el familiar consanguineo de la pareja de
hecho, asi como de cualquier otra persona
distinta de las anteriores, que conviva con
la persona trabajadora en el mismo
domicilio y que requiera el cuidado
efectivo de aquella (art. 37.3 ET).

Este permiso se podra utilizar en cualquier
momento y repartirse como la persona
trabajadora quiera, mientras dure el
hecho causante.

- Personas que solicitan
el permiso.

- Personas a las que se
concede el mismo

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Cardacter periddico

7.11 En los casos de reduccidn de jornadas
de menos del 15%, motivadas por ejercer
el derecho corresponsable de la vida
personal, familiar y laboral, esta reduccion
no afectara a las retribuciones variables

- N2 de personas en
esta circunstancia / n2
veces que se aplica la
medida.

Registro de casos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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vinculadas actualmente al programa de
retribuciones variables. Se aplicara a
todos los colectivos a los que se amplie
este programa.

7.12 Facilitar la flexibilizacion de
entrada/salida al menos 1 hora a toda la
plantilla, en los centros de trabajo donde
sea posible, pudiendo ampliarse hasta un
maximo de 1,5 horas para padres/madres
de hijos/hijas hasta 12 afios o con
dependientes con discapacidad de mas
del 33% previa solicitud y acuerdo con su
superior.

- Personas que solicitan
el permiso.

-Personas a las que se
concede el mismo.

-Numero de solicitudes
denegadas y motivos de
la denegacion.

Registro de
permisos
solicitados,
concedidos y
denegados.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.13 Conceder permisos retribuidos por el
tiempo  imprescindible para los
trabajadores o  trabajadoras  en
tratamiento de técnicas de reproduccion
asistida, con un maximo de 10h anuales.

- Personas que solicitan
el permiso.

- Personas a las que se
concede el mismo.

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.14 Lla persona trabajadora tendra
derecho a ausentarse del trabajo por
causa de fuerza mayor cuando sea
necesario por motivos familiares urgentes
relacionados con familiares o personas
convivientes, en caso de enfermedad o
accidente que hagan indispensable su
presencia inmediata. Las personas
trabajadoras tendran derecho a que sean
retribuidas las horas de ausencia por las
causas previstas en el presente apartado
equivalentes a cuatro dias al afo,
conforme a lo establecido en convenio

- Personas que solicitan
el permiso.

-Personas a las que se
concede el mismo

Registro de
permisos
solicitados y
concedidos

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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colectivo o, en su defecto, en acuerdo

entre la empresa y la representacion legal

de las personas trabajadoras aportando

las personas trabajadoras, en su caso,
acreditacion del motivo de ausencia (art.

37.9 ET)
7.15 Establecer un permiso retribuido |- Personas que solicitan | Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico
para el tiempo necesario para las tutorias | el permiso. permisos
del centro de estudios de las y los solicitados y
menores, con un maximo de 6 horas. -Personas a las que se concedidos
concede el mismo
7.16 Cambio de turno o movilidad |- Personas que solicitan | Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico
geografica para padres o madres cuya | el permiso permisos
guarda o custodia legal recaiga solicitados,
exclusivamente en un progenitor, de - Personas a I?S que se concedidos y
acuerdo con lo establecido en el régimen concede el mismo denegados
de visitas, siempre que sea viable en|_numero de solicitudes
funcion de las necesidades de Ia denegadas y motivos de
organizacion, en caso de no conceder el | |, denegacion
permiso deberad ser justificado.
7.17 Los trabajadores y trabajadoras que | - Personas que solicitan | Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico
por sentencia judicial de divorcio o |el permiso permisos
convenio regulador tengan establecidos solicitados y
unos determinados periodos de tenencia |~ Personas a las que se concedidos

de los/as hijos/as que coincidan con
periodo laboral, preferencia para adaptar
sus vacaciones a dichos periodos fijados
en la sentencia o convenio (vacaciones
verano, navidad, semana santa, puentes),

concede el mismo
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previa solicitud y aprobacién por la
persona responsable.

7.18 La acumulacién de lactancia se podra | - Personas que solicitan | Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico
hacer en jornadas completas de 2 dias | el permiso. permisos
mas de lo que estipula el permiso. solicitados y

- Personas a las que se concedidos

concede el mismo
7.19 Garantizar que las personas que se |- NUmero personas Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico
acojan a cualquiera de los derechos | promocionadasy que se | permisos
relacionados con la conciliacion de la vida | acogen a medidas de solicitados y
familiar y laboral (permisos, reducciones | conciliacion. concedidos
de jornada..), no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocidn ni retribucidn.
7.20 Posibilitar la realizacion de una |- Numero de veces que | Registro de casos |- Dpto. RRHH Caracter periddico
distribucion irregular o no diaria de la | se solicitay veces que
jornada reducida, con especial atencidn | se aplica.
para  familias  monoparentales o ’ .
divorciados/as en régimen de custodia|” Numero de solicitudes
compartida, pudiendo incluso acumularla rech.aza<.:llas Y
en dias completos, contando con el mutuo motivacion.
acuerdo con el responsable del
departamento.
7.21 En funcidn de las necesidades en la | - Nimero de veces que | Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico
organizacion, se ofrecera la posibilidad de | se solicita y veces que permisos
teletrabajar un dia la semana en aquellos | se aplica. solicitados,
puestos que sea posible, previa solicitud y . o concedidos y
acuerdo entre empresa y trabajador. - Numero de solicitudes denegados

rechazadas y
motivacion.
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AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

7.22 Ampliacidn del permiso
corresponsable de lactancia, en aplicacidon
del R.D.L. 6/2019

- Personas que solicitan
el permiso.

- Personas a las que se
concede el mismo

Registro de - Dpto. RRHH
permisos
solicitados y
concedidos

Caracter periddico

7.23 Licencia retribuida a la pareja para
acompaiiar a las clases de preparacion al
parto y exdmenes prenatales con un
maximo de 32 horas anuales.

- Personas que solicitan
el permiso.

- Personas a las que se
concede el mismo

Registro de casos |- Dpto. RRHH

Caracter periddico

7.24 Testar (cuestionarios) anualmente
las medidas de conciliacién implantadas
con el fin de valorar su satisfaccién.

- Informe anual

- Cuestionarios - Dpto. RRHH

Anual

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion y corresponsabilidad, potenciando estos derechos

INDICADORES

RECURSOS RESPONSABLES

TEMPORIZACION

8.1 Protocolo de desconexion digital.

-N2. de comunicaciones
recibidas fuera de la
jornada laboral.

- Dpto. RRHH

Afio 2023

8.2 Disponer de informacién estadistica,
desagregada por sexo, de los permisos y
excedencias solicitados y otorgados a las
personas trabajadoras.

-N2. de comunicaciones
recibidas fuera de la
jornada laboral.

- Dpto. RRHH

Caracter periddico

8.3 Construir o habilitar espacios
femeninos, como por ejemplo vestuarios,
para facilitar la futura incorporacion de

- Aplicacion de la
medida

- Dpto. RRHH

Caracter periddico
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AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

mujeres” — La empresa acepta esta
medida, sin embargo, sefiala que este tipo
de acciones ya se estan llevando a cabo.
Por ejemplo, en obra, cuando existen
trabajadoras femeninas, se habilita un
vestuario y bafio para ellas.

8.4 Realizar una entrevista de salida a las | -NUmero de bajas
personas que causan baja, para conocer | segregadas por género:
los motivos de las bajas voluntarias | Por causa, edad, nivel
desagregadas por sexo. jerarquico, grupo
profesional, tipo de
contrato y tipo de
jornada. Entrevista
elaborada. Resultados
de esta.

- Dpto. RRHH

Caracter periédico

INDICADORES RECURSOS

Prevencion del acoso sexual, por razén de sexo y/o laboral dentro del entorno laboral.

RESPONSABLES

TEMPORIZACION
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AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

9.1 Realizar acciones especificas de |- Accionesy contenido | Canales de - Dpto. RRHH Caracter periddico
sensibilizacion para toda la plantilla en | de las mismas. comunicacion
aquellos centros en los que haya habido interna
casos.
9.2 Presentacion a la Comision de |- N2. de denuncias por |Registro de - Dpto. RRHH Anual
Seguimiento de un informe anual sobre | acoso sexual y/o por denuncias
los procesos iniciados por acoso sexual o | razén de sexo. recibidas y
por razén de sexo, asi como el nimero de o archivadas.
denuncias archivadas por centro de -Seguimiento del
trabajo, con las conclusiones de los Protocolo de ac?so
procesos sexual y por razén de
Sexo.
INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

Establecer un compromiso de prevencidn y actuacién en materia de violencia de género en el ambito de la empresa.

10.1 Creacién de una campaiia para el dia | - Participacion de las -Materiales - Dpto. RRHH Anual
internacional de la Mujer (8 de marzo) y | personas trabajadoras | parala
para el Dia Internacional contra la|en lacampafia. campafia.
Violencia de Género (25 de noviembre).
-Canales de
comunicacion
interna.
10.2 Hacer un seguimiento del protocolo | -Registro de Protocolo de - Dpto. RRHH Anual

de apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género

comunicaciones
recibidas por parte de
las trabajadoras
victimas de violencia de
géneroy de los

apoyo a las
trabajadoras
victimas de
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AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

permisos, excedencias,
ayudas econdmicas
solicitadas, concedidas
y no concedidas.

violencia de
género

INDICADORES

Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

11.1 Informar a la Comision de |- Registro de Informe anual |- Dpto. RRHHY Anual
Seguimiento de la siniestralidad vy |siniestralidady dela PRL
enfermedad profesional enfermedad siniestralidad
profesional, laboral de la
desagregada por sexo, |empresa
centro / puesto de
trabajo, area funcional,
grupo profesional
11.2 Se realizara o revisard y se difundira | - Elaboracién o revisiéon | Protocolo de - Dpto. RRHH'Y Afo 2024
el protocolo de prevencion de riesgos en |y difusién del protocolo. | actuacién PRL
situacién de embarazo y lactancia natural. | -NUmero de difusiones
11.3 Se realizara un seguimiento del |- N2 de veces que se -Registro de - Dpto. RRHH'Y Anual
cumplimiento de las normas de | aplica el protocoloy permisos y PRL
proteccion del embarazo y lactancia | resultados licencias de
maternidad,
paternidad y

47



g) Docunento firnado el ectréni canente a través de Docuten. Cédi go CSV: d4a02105382c48e3bec4d0b44af 568f 4

GRUPD.

PECSA

natural y se informard a la Comision de

seguimiento.

lactancia,
solicitados.

-Protocolo de

actuacion

11.4 Considerar las variables relacionadas | - Incorporacion de la Evaluacién de |- Dpto. RRHHY Anual
con el sexo, tanto en los sistemas de | perspectiva de género | riesgos PRL
recogida de datos, como en el estudio e
investigacion generales en las
evaluaciones en materia de prevencion de
riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de detectar
y prevenir posibles situaciones en las que
los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo, como por
ejemplo aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de la plantilla
11.5 Los reconocimientos médicos que | -Modificaciones Registro - Dpto. RRHHY Anual
realiza la empresa tendrdn en cuenta la | realizadas en los PRL
perspectiva de género. reconocimientos

médicos para tener en

cuenta la perspectiva de

género.
11.6 Incorporar la perspectiva de género | -Incorporacion de la Comunicacione |- Dpto. RRHH Y Caracter periddico
en la elaboraciéon de campafias sobre | perspectiva de género |s realizadas PRL
seguridad y bienestar.
11.7 Incluir la categoria de Equidad de |- Preguntas incluidasy |Informar de las |- Dpto. RRHHY Ao 2024
género dentro de la Encuesta de clima | las respuestas en medidas PRL
laboral y/o riesgos psicosociales, e |materia de igualdad tomadas al

informar de los resultados a la comision

de seguimiento.

incorporadas en la
encuesta de clima
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AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

laboral o riesgos
psicosociales.

respecto a la
Comision.

11.8 Solo cuando se requiera, se habilitara
donde no exista espacios y/o mobiliarios

adecuados en

los

centros para

los

preceptivos descansos de la plantilla y de
las embarazadas y para el periodo de

lactancia natural.

-NUmero de espacios
habilitados por centro.

Informe sobre
espacios
disponibles en
los centros de
trabajo y los
espacios
habilitados

- Dpto. RRHH Y
PRL

Caracter periddico

Promover la comunicacién interna y externa de la organizacion, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales comunicativos.

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

12.1 Revisidn y adaptacidn, a partir de la | Documentacién Documentacié |- Dpto. RRHH Caracter periddico
aprobacién del Plan de lIgualdad, la|actualizada. ninternay
documentacidn y contenidos utilizados en propia de la
comunicaciones internas y externas de la empresa,
empresa a un lenguaje inclusivo y no pagina web y
sexista. canales de
comunicacién
interna.
12.2 Comunicar el Plan de lgualdad a|-Recepcién del Plande |Medios de - Dpto. RRHH Afio 2023

través de los

comunicacion.

canales internos

de

Igualdad por toda la
plantilla y por las
nuevas incorporaciones
en la organizacién.

comunicacion
habituales de
la empresa
(correo
electrénico
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corporativo,
tablén de
anuncios del
Portal del
empleado).
12.3 Formar y sensibilizar al personal | - Porcentaje de Certificado de |- Dpto. RRHH Afio 2023y 2024
encargado de los medios de comunicacién | participacién de realizacién del
de la empresa (pagina web, relaciones con | mujeres y hombres en | curso
prensa, etc.) en materia de igualdad vy | esta formacién
utilizacion del lenguaje e imagenes no
sexistas.
12.4 Realizar y difundir una Guia de |- Publicacidon de la guia |Guialenguaje |- Dpto. RRHH Afo 2024
lenguaje incluso y difusién externa e|ynumero de personasa |inclusivo
interna. las que se entrega
12.5 Informar y sensibilizar a la plantilla en | - Creacion de la seccién | -Experto - Dpto. RRHH Afio 2023y 2024
materia de igualdad, instituyendo la |y contenidosde la externo en
seccion de "lgualdad de oportunidades" | misma materia de
en los tablones de anuncios, facilitando su igualdad
acceso a toda la plantilla.
-Certificado de
realizacion del
curso
12.6 Introducir en la pagina web un |- Creacion del espacioy |Pégina web - Dpto. RRHH Afo 2024
espacio especifico para informar sobre la | contenidos
politica de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa.
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12.7 Informar a las empresas |- Nimero de Medios de - Dpto. RRHH Caracter periddico
colaboradoras y proveedoras de la|comunicaciones comunicacion
compaiiia de su compromiso con la|realizadas habituales de
igualdad de oportunidades. la empresa
(correo
electrénico
corporativo).
12.8 Difundir la existencia, dentro de la | - Creacidn del espacioy |-Canales de - Dpto. RRHH Cardcter periddico
empresa de una persona responsable de | contenidos comunicacion
igualdad y de sus funciones, facilitando interna.
una direccién de correo electrénico y un
teléfono a disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas, sugerencias
o quejas relacionadas con el plan de
igualdad.
12.9 Dedicar un espacio en la memoria | - N2 de personas Medios de - Dpto. RRHH Anual
anual a la igualdad, informando del plan, | informadas comunicacion
de su estado de ejecucion y de sus habituales de
resultados. la empresa
(correo
electrénico
corporativo,
tablén de
anuncios del
Portal del
empleado).
12.10 Colaborar con el Instituto de la |- N2de colaboraciones | Registro de - Dpto. RRHH Caracter periddico

Mujer u organismo competente en su
momento, en las distintas campafias.

colaboraciones
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12.11 Difundir mediante un folleto |- Folletoy n2 de Medios de - Dpto. RRHH Afo 2024
informativo y/o a través de los canales | personas informadas comunicacién
habituales de comunicacidn de la empresa habituales de
los derechos y medidas de conciliacion la empresa
recogidos en la norma y comunicar los (correo
disponibles en la empresa que mejoran la electrénico
legislacion. corporativo,
tablén de
anuncios del
Portal del
empleado).
12.12 Realizar una campafia el dia|- Campafiay contenido |-Materiales - Dpto. RRHH Anual
nacional de la  conciliacion vy parala
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), campafia.
promoviendo el compromiso de la
-Canales de

empresa con esta materia y la igualdad,
para promover esta cultura entre todo el

personal.

comunicacion
interna.
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

ANO

ANO 1
2023 - 2024

TRIMESTRE

190
(octubre a diciembre
2023)

MEDIDA

0.1. Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia (agente de
igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccion, promocion y demds contenidos que
se acuerden en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento

0.2. Habilitar un correo electrénico con acceso de los miembros de la comision de seguimiento para
dudas y litigios respecto al plan de igualdad.

4.2 Realizacion de acciones formativas para aquellas personas trabajadoras con puestos de responsabilidad
en materias de acoso sexual, acoso por razon de sexo y en violencia de género.

8.1 Protocolo de desconexion digital.

10.1 Creacion de una campafia para el dia internacional de la Mujer ( 8 de marzo) y para el Dia Internacional
contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

12.2 Comunicar el Plan de Igualdad a través de los canales internos de comunicacion.

12.3 Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pdgina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion del lenguaje e imagenes no sexistas.

12.5 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de "lgualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.

20
(enero a marzo 2024)

4.2 Realizacion de acciones formativas para aquellas personas trabajadoras con puestos de responsabilidad
en materias de acoso sexual, acoso por razon de sexo y en violencia de género.

7.2 Realizar una comunicacion a través de los medios habituales a inicios de afio a toda la plantilla con las
medidas disponibles en materia de corresponsabilidad y conciliacion. Este documento debera incluir todas
las medidas ya contempladas por la legislacion vigente, prestando especial atencion a los nuevos RD que
regulen dichos permisos (por ejemplo el Real Decreto-ley 5/2023), y, también, con aquellos permisos que se
amplien a través del Plan de Igualdad.
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7.8 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 contemplard los plazos de
solicitud y tramitacion.

10.1 Creacion de una campaiia para el dia internacional de la Mujer ( 8 de marzo) y para el Dia Internacional
contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

12.3 Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pdgina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién del lenguaje e imdgenes no sexistas.

12.5 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de "lgualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.

12.6 Introducir en la pdgina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

12.12 Realizar una campaiia el dia nacional de la conciliacidn y corresponsabilidad familiar (23 de marzo),
promoviendo el compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura entre
todo el personal.

30
(abril a junio 2024)

1.2 Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion de personal.

1.9 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segun drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

1.11 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segtin drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

3.5 Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

4.2 Realizacion de acciones formativas para aquellas personas trabajadoras con puestos de responsabilidad
en materias de acoso sexual, acoso por razon de sexo y en violencia de género.

5.1 Revision anual de las retribuciones salariales (registro salarial)
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5.2 En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que contenga medidas correctoras, asignando
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

5.3 Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, atendiendo a su
proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las reducciones
de jornada.

40
(julio a septiembre 2024)

1.3 Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para los
diferentes puestos de trabajo (niumero de candidaturas presentadas) y su resultado (numero de personas
seleccionadas)

2.2. Elaborar fichas descriptivas de los puestos de trabajo, detallando las funciones y responsabilidades en
cada caso.

4.2 Realizacion de acciones formativas para aquellas personas trabajadoras con puestos de responsabilidad
en materias de acoso sexual, acoso por razon de sexo y en violencia de género.

4.8 Informar a la Comision de Sequimiento de la evolucion formativa de la plantilla con cardcter anual, sobre
el plan de formacidn, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segun el grupo
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero de horas.

6.2 Se revisard anualmente del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los
distintos puestos tomando como referencia los datos de diagndstico.

6.3 Se realizard anualmente un andlisis de las politicas de personal y de las prdcticas de promocion vigentes
en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.

6.4 Prestar especial atencion a los puestos relacionados con la parte operativa de la empresa, trabajar con
el objetivo de incorporar, al menos, una mujer por cada diez hombres en puestos donde esté
infrarrepresentada. En caso de no poder cumplir este porcentaje, justificarlo.

7.24 Testar (cuestionarios) anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin de valorar su
satisfaccion

9.2 Presentacion a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razon de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las
conclusiones de los procesos

10.2 Hacer un seguimiento del protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

11.1 Informar a la Comision de Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional

11.2 Se realizard o revisard y se difundird el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de embarazo y
lactancia natural.

11.3 Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia
natural y se informarad a la Comision de sequimiento.
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11.4 Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en
el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con
la menopausia dada la edad de la plantilla

11.5 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrdn en cuenta la perspectiva de género.

11.7 Incluir la categoria de Equidad de género dentro de la Encuesta de clima laboral y/o riesgos
psicosociales, e informar de los resultados a la comision de sequimiento.

12.9 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucion
y de sus resultados.

4.1 Incorporacion de un sistema de deteccion de necesidades de formacion de toda la plantilla.

4.2 Realizacion de acciones formativas para aquellas personas trabajadoras con puestos de responsabilidad
en materias de acoso sexual, acoso por razon de sexo y en violencia de género.

Ao 2
2024 - 2025 19
(octubre a diciembre
2024)
20

(enero a marzo 2025)

3.1 Implementacion de un procedimiento objetivo y estandarizado de promocion.

12.4 Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion externa e interna.

12.11 Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de comunicacion de
la empresa los derechos y medidas de conciliacion recogidos en la norma y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.

12.12 Realizar una campaiia el dia nacional de la conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de marzo),
promoviendo el compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura entre
todo el personal.

30
(abril a junio 2025)

1.9 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segun drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

56



g) Docunento firmado el ectronicamente a través de Docuten. Cddi go CSV: d4a02105382c48e3bec4dOb44af 568f 4

GRUPD.

PECSA

1.11 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segtin drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

3.5 Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

5.1 Revision anual de las retribuciones salariales (registro salarial)

5.2 En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que contenga medidas correctoras, asignando
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

5.3 Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, atendiendo a su
proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las reducciones
de jornada.

40
(julio a septiembre 2025)

1.3 Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para los
diferentes puestos de trabajo (nimero de candidaturas presentadas) y su resultado (numero de personas
seleccionadas)

4.8 Informar a la Comision de Sequimiento de la evolucion formativa de la plantilla con cardcter anual, sobre
el plan de formacidn, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segun el grupo
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero de horas.

6.2 Se revisard anualmente del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacidn de mujeres y hombres en los
distintos puestos tomando como referencia los datos de diagndstico.

6.3 Se realizard anualmente un andlisis de las politicas de personal y de las prdcticas de promocidn vigentes
en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.

6.4 Prestar especial atencion a los puestos relacionados con la parte operativa de la empresa, trabajar con
el objetivo de incorporar, al menos, una mujer por cada diez hombres en puestos donde esté
infrarrepresentada. En caso de no poder cumplir este porcentaje, justificarlo.
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Afio 3
2025 - 2027

7.24 Testar (cuestionarios) anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin de valorar su
satisfaccion

9.2 Presentacion a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razon de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las
conclusiones de los procesos

10.2 Hacer un seguimiento del protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

11.1 Informar a la Comision de Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional

11.3 Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia
natural y se informard a la Comisién de seguimiento.

11.4 Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en
el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con
la menopausia dada la edad de la plantilla

11.5 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrdn en cuenta la perspectiva de género.

12.9 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucion
y de sus resultados.

10
(octubre a diciembre
2025)

10.1 Creacién de una camparfia para el dia internacional de la Mujer ( 8 de marzo) y para el Dia
Internacional contra la Violencia de Género (25 de noviembre).
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20
(enero a marzo 2026)

12.12 Realizar una camparia el dia nacional de la conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de marzo),
promoviendo el compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura entre
todo el personal.

10.1 Creacion de una camparia para el dia internacional de la Mujer ( 8 de marzo) y para el Dia Internacional
contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

30
(abril a junio 2026)

1.9 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segun drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

1.11 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segtin drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

3.5 Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

5.1 Revision anual de las retribuciones salariales (registro salarial)

5.1 Actualizacion de la auditoria retributiva, sin perjuicio de su actualizacion antes de alcanzar la vigencia,
como consecuencia de la creacion de nuevos puestos de trabajo o cambios en la valoracion de algun puesto
de trabajo en relacion con la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales.

5.2 En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que contenga medidas correctoras, asignando
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

5.3 Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, atendiendo a su
proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las reducciones
de jornada.

40
(julio a septiembre 2026)

1.3 Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para los
diferentes puestos de trabajo (numero de candidaturas presentadas) y su resultado (nimero de personas
seleccionadas)

4.8 Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con cardcter anual, sobre
el plan de formacion, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segtn el grupo
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero de horas.

6.2 Se revisard anualmente del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los
distintos puestos tomando como referencia los datos de diagnostico.

6.3 Se realizard anualmente un andlisis de las politicas de personal y de las prdcticas de promocion vigentes
en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.
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6.4 Prestar especial atencion a los puestos relacionados con la parte operativa de la empresa, trabajar con
el objetivo de incorporar, al menos, una mujer por cada diez hombres en puestos donde esté
infrarrepresentada. En caso de no poder cumplir este porcentaje, justificarlo.

7.24 Testar (cuestionarios) anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin de valorar su
satisfaccion.

9.2 Presentacion a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razon de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las
conclusiones de los procesos

10.2 Hacer un seguimiento del protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

11.1 Informar a la Comision de Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional

12.9 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucion
y de sus resultados.

11.3 Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia
natural y se informard a la Comision de seguimiento.

11.4 Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en
el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con
la menopausia dada la edad de la plantilla

11.5 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrdn en cuenta la perspectiva de género.

Aio 4 12

10.1 Creacion de una campaiia para el dia internacional de la Mujer ( 8 de marzo) y para el Dia Internacional
2026 - 2027 (octubre a diciembre contra la Violencia de Género (25 de noviembre).
2026)
29 12.12 Realizar una campariia el dia nacional de la conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de marzo),

(enero a marzo 2027)

promoviendo el compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura entre
todo el personal.

10.1 Creacion de una campafia para el dia internacional de la Mujer ( 8 de marzo) y para el Dia Internacional
contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

30
(abril a junio 2027)

1.9 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segun drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.
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1.11 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segun drea departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

3.5 Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

5.1 Revision anual de las retribuciones salariales (registro salarial)

5.2 En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que contenga medidas correctoras, asignando
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

5.3 Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, atendiendo a su
proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las reducciones
de jornada.

40
(julio a septiembre 2027)

1.3 Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para los
diferentes puestos de trabajo (numero de candidaturas presentadas) y su resultado (numero de personas
seleccionadas)

4.8 Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con cardcter anual, sobre
el plan de formacidn, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segun el grupo
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero de horas.

6.2 Se revisard anualmente del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los
distintos puestos tomando como referencia los datos de diagndstico.

6.3 Se realizard anualmente un andlisis de las politicas de personal y de las prdcticas de promocion vigentes
en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.

6.4 Prestar especial atencion a los puestos relacionados con la parte operativa de la empresa, trabajar con
el objetivo de incorporar, al menos, una mujer por cada diez hombres en puestos donde esté
infrarrepresentada. En caso de no poder cumplir este porcentaje, justificarlo.

7.24 Testar (cuestionarios) anualmente las medidas de conciliacién implantadas con el fin de valorar su
satisfaccion

9.2 Presentacion a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razon de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las
conclusiones de los procesos

10.2 Hacer un seguimiento del protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

11.1 Informar a la Comision de Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional

11.3 Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia
natural y se informard a la Comisién de seguimiento.

11.4 Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en
el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales
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ENTRE ANO 2023-2027

CARACTER
PERIODICO/PERMANENTE

(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con
la menopausia dada la edad de la plantilla.

11.5 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrdn en cuenta la perspectiva de género.

12.9 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucion
y de sus resultados.

SELECCION Y
CONTRATACION

1.1 Uso del lenguaje inclusivo e introduccion del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.

1.4 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres, especialmente, para
aquellos puestos y/o departamentos donde estén infrarrepresentadas.

1.5 Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se procurard que al menos una
mujer participe en el proceso de seleccion.

1.6 En los procesos de seleccion y promocion se contard con al menos una persona del sexo
infrarrepresentado entre las candidaturas a entrevista personal, especialmente en la cobertura de puestos
de responsabilidad donde exista infrarrepresentacion femenina. En caso de no poder contar con una mujer,
justificarlo.

1.7 Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, accederd al puesto
vacante una mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la
empresa.

1.8 Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir vacantes de puestos/funciones,
priorizando al personal interno y al sexo menos representado frente a la contratacion externa.

1.10 Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, se contratard a la mujer. También se llevard a cabo en contrataciones internas.

CLASIFICACION
PROFESIONAL

2.1 Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, procurando no denominarlos
en femenino ni masculino, y revisar que la clasificacion profesional se ajusta al principio de igualdad.

2.3 Cuando se incorporen nuevos puestos de trabajo o cambien los criterios tenidos en la valoracion de los
puestos de trabajo, realizar un sequimiento y revision de estos.

2.4. Establecer una evaluacion periddica del encuadramiento profesional que permita corregir las
situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres.

PROMOCION
PROFESIONAL

3.2 Publicidad a la plantilla de las vacantes de promocion interna, priorizando que las promociones se
realicen internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados
dentro de la empresa.
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3.3 Preferencia a la promocion interna del sexo menos representado, prestando especial atencion a los que
las mujeres estdn infrarrepresentadas, en aquellos puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en
los que existe infrarrepresentacion.

3.4 Realizar un seguimiento de los casos anuales de promocion y compartirlo en la Comision de Seguimiento,
con datos desagregados por sexo, puesto, grupo, tipo de jornada, y categoria que contenga el puesto de
origen y destino.

3.6 Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar no son un impedimento
para la promocion profesional.

3.7 Enigualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendrdn preferencia las mujeres en el ascenso
a puestos donde estadn infrarrepresentadas, con especial énfasis en los puestos de responsabilidad en obra.

3.8 Llevar un registro de las promociones internas. En los procesos de promocion de puestos donde la mujer
estd infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas femeninas, se deberad indicar en el mismo
registro, el motivo por las que se ha descartado dicha candidatura.

FORMACION

4.3 Fomento de la participacion en los procesos formativos de todas las personas trabajadoras.

4.4 Difundir el plan de formacion para que llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas personas en
situacion de baja, excedencia, vacaciones, etc.

4.5 Facilitar la participacion de mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades
masculinizadas en la empresa garantizando la plaza en el curso a las trabajadoras que lo soliciten como
medida de accion positiva.

4.6 A través de comunicaciones directas (por ejemplo, por correo electrénico), se ofrecerd a las mujeres
formaciones relacionadas con la promocion a puestos en los que estén infrarrepresentadas (por ejemplo,
enviar correos electronicos en los que se ofrezca una formacion relacionada con una posible promocion
futura a Jefa de Administracion)

4.7 Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su compatibilidad con las
responsabilidades familiares 'y personales.

INFRARREPRESENTACION

6.1 Incorporacion del criterio de infrarrepresentacion femenina en el proceso de seleccion y la promocion
interna.

6.5 Buscar candidaturas de mujeres en dreas o dptos. masculinizados, acudiendo a centros, entidades u
organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion
de mujeres en puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas (CV de mujeres para que los
tengamos en cuenta para futuras vacantes).

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA

7.1 Llevar un registro de los permisos y excedencias otorgados a las personas trabajadoras, desagregados
por sexo y, asimismo, por tipologia, edad, tipo de contrato, rango de antigiiedad, drea/departamento, nivel
jerdrquico, grupo profesional, puesto de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion.
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VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

7.3 Extender los derechos de conciliacién a las parejas de hecho, no sélo los 15 dias tras registrarse como
tal (Art. 37.3.a) ET).

7.4 La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6 semanas inmediatamente
posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada parcial. La persona
trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio de
este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion empresarial podrd
limitar su ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito (art.
48.4 ET).

7.5 Disponer de 2 dias laborables para la realizacion de control médico necesario del/la menor durante los
12 primeros meses de vida, previa comunicacion y posterior justificacion.

7.6 Reservar el puesto de trabajo durante el tiempo de excedencia legalmente establecido, para atender al
cuidado de personas dependientes (menores o mayores). Art. 46.3 ET

7.7 Flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por el tiempo pactado previa
solicitud y autorizacion por su superior.

7.9 Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a menores, o mayores
de 65 afos y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y sdlo por el tiempo
indispensable con un mdximo de 10 horas anuales. Superadas estas horas serd permisos no retribuido o
recuperable.

7.10 La persona trabajadora, previo aviso y justificacion, podrd ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica
sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi
como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella (art. 37.3 ET).

Este permiso se podrd utilizar en cualquier momento y repartirse como la persona trabajadora quiera,
mientras dure el hecho causante.

7.11 En los casos de reduccion de jornadas de menos del 15%, motivadas por ejercer el derecho
corresponsable de la vida personal, familiar y laboral, esta reduccion no afectard a las retribuciones
variables vinculadas actualmente al programa de retribuciones variables. Se aplicard a todos los colectivos
a los que se amplie este programa.

7.12 Facilitar la flexibilizacion de entrada/salida al menos 1 hora a toda la plantilla, en los centros de trabajo
donde sea posible, pudiendo ampliarse hasta un mdximo de 1,5 horas para padres/madres de hijos/hijas
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hasta 12 afios o con dependientes con discapacidad de mds del 33% previa solicitud y acuerdo con su
superior.

7.13 Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los trabajadores o trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, con un mdximo de 10h anuales.

7.14 La persona trabajadora tendrd derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando
sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas convivientes, en caso
de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata. Las personas trabajadoras
tendrdn derecho a que sean retribuidas las horas de ausencia por las causas previstas en el presente
apartado equivalentes a cuatro dias al afio, conforme a lo establecido en convenio colectivo o, en su defecto,
en acuerdo entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras aportando las personas
trabajadoras, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia (art. 37.9 ET)

7.15 Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro de estudios de
las y los menores, con un mdximo de 6 horas.

7.16 Cambio de turno o movilidad geogrdfica para padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo con lo establecido en el régimen de visitas, siempre que sea
viable en funcidn de las necesidades de la organizacion, en caso de no conceder el permiso deberd ser
justificado.

7.17 Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador tengan
establecidos unos determinados periodos de tenencia de los/as hijos/as que coincidan con periodo laboral,
preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones
verano, navidad, semana santa, puentes), previa solicitud y aprobacion por la persona responsable.

7.18 La acumulacion de lactancia se podrad hacer en jornadas completas de 2 dias mds de lo que estipula el
permiso.

7.19 Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacion
de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades de promocion ni retribucion.

7.20 Posibilitar la realizacion de una distribucion irregular o no diaria de la jornada reducida, con especial
atencién para familias monoparentales o divorciados/as en régimen de custodia compartida, pudiendo
incluso acumularla en dias completos, contando con el mutuo acuerdo con el responsable del
departamento.

7.21 En funcion de las necesidades en la organizacion, se ofrecerd la posibilidad de teletrabajar un dia la
semana en aquellos puestos que sea posible, previa solicitud y acuerdo entre empresa y trabajador.

7.22 Ampliacién del permiso corresponsable de lactancia, en aplicacién del R.D.L. 6/2019

65



@ Docunento firmado el ectrénicanente a través de Docuten. Cédi go CSV: d4a02105382c48e3bec4dOb44af 568f 4

GRUPD.

PECSA

7.23 Licencia retribuida a la pareja para acompaiiar a las clases de preparacion al parto y exdmenes
prenatales con un mdximo de 32 horas anuales.

CONDICIONES DE
TRABAJO

8.2 Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los permisos y excedencias solicitados y
otorgados a las personas trabajadoras.

8.3 Construir o habilitar espacios femeninos, como por ejemplo vestuarios, para facilitar la futura
incorporacion de mujeres” — La empresa acepta esta medida, sin embargo, sefiala que este tipo de
acciones ya se estdn llevando a cabo. Por ejemplo, en obra, cuando existen trabajadoras femeninas, se
habilita un vestuario y bafio para ellas.

8.4 Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para conocer los motivos de las bajas
voluntarias desagregadas por sexo.

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

9.1 Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en aquellos centros en los que
haya habido casos.

SEGURIDAD LABORAL
DESDE UNA
PERSPECTIVA DE
GENERO

11.6 Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias sobre sequridad y bienestar

11.8 Solo cuando se requiera, se habilitard donde no exista espacios y/o mobiliarios adecuados en los
centros para los preceptivos descansos de la plantilla y de las embarazadas y para el periodo de lactancia
natural.

COMUNICACION,
SENSIBILIZACION Y
DIFUSION

12.1 Revision y adaptacion, a partir de la aprobacion del Plan de Igualdad, la documentacion y contenidos
utilizados en comunicaciones internas y externas de la empresa a un lenguaje inclusivo y no sexista.

12.7 Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compaiiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.

12.8 Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus
funciones, facilitando una direccion de correo electronico y un teléfono a disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad.

12.10 Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, en las distintas
campanas.

*Sobre este cronograma de implantacion se adjuntardn medidas segun se vayan actualizando y la Comision de seguimiento considere necesario aplicarlas en la

empresa.
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11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de PECSA, permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion
durante y después de su desarrollo e implementacién. La metodologia es la siguiente:

1. Recogiday analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacidon de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de
negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2. Informe de seguimiento y evaluacidn. Este informe resumird y sintetizard toda la
informacidn acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

11.1 Comision de seguimiento

La Comisidn de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuacion de la empresa, asi como un drgano informativo y de asesoramiento
a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

o Composicién

La Comisidon de Seguimiento del Plan de igualdad de PECSA, estara compuesta por un
representante de la empresa y un representante sindical (CCOO). Asi, segun el acta de
constitucion de la presente Comisién de Seguimiento, se acuerda la siguiente composicién?:

En representacion de la Representacion de la organizacion:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO
Hombre RRHH

En representacion de la parte social:

CATEGORIA/ROL/CARGO

Hombre CCOO del Habitat (Comisiones
Obreras)

2 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comisién de sequimiento, por ser de datos de cardcter
personal no se recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento
y constitucion de la Comision de Seguimiento.
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e Ambito de actuacion.

Su ambito de actuacion comprenderd todo el territorio nacional, concretamente a los centros
de trabajo ubicados en las localidades de Madrid, Burgos y Santiago de Compostela.

e Funciones.
La Comision de seguimiento tendrd las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas

- Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracidn de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas
en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades, a efectos de que sean aprobadas por la comisidn paritaria.

- La comisidn realizara, también, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

e Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacion del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de los mismos.

e Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

Se establece que, a los 12 meses tras la firma del Plan de Igualdad, se realizara una reunién de
la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad para verificar la implantacion de las acciones
acordadas. Tras la misma, se realizara otra reunidn al afio de la firma con la misma finalidad. A
partir de entonces, durante la vigencia de este Plan de Igualdad se realizard una reunién por afio
para evaluar la eficacia del Plan, comprobacién de que los pardmetros mejoran respecto de la
situacion anterior, si se han cumplido los objetivos propuestos, y si los resultados obtenidos han
sido los previstos.

El seguimiento se realizara por parte de la Comisién para el seguimiento y la evaluacién
constituida a tal efecto.
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e Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, PECSA, se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones

- Material preciso para ellas

- Aportar informacion establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una
de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacion de la misma, que serdn como maximo
iguales a las de la reunion, serdan remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad serd la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisidn.

Los acuerdos de la comision, para su validez, se adoptaran por los miembros de la Comisidn
Negociadora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segun al érgano que corresponda.
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

EI' R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberén revisarse, en todo caso, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion,
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

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

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacidn 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 elaboracion.

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

Por ello, se establece que cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento de Igualdad, que
se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacién y seguimiento
periddico del Plan de Igualdad durante su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a
propuesta de alguno de los miembros de la Comision de Seguimiento de convocar una reunién
de revision del Plan de Igualdad para proceder a su modificacion para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comision de
Seguimiento sobre la revisidn y modificacion del Plan seran reflejados en la correspondiente
acta.
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13. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesion los 6rganos de mediacidn y en su caso de arbitraje,
a decisiéon de las partes, segln lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la
Comisién Negociadora y Comisidn de Seguimiento de igualdad.
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14. FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Manual del Plan de Igualdad de PECSA se firma a 30
de octubre de 2023

Representacion de la empresa Representacion sindical
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15. ANEXO |- COMPROMISO DE LA EMPRESA

FECHA: 17/02/2022

LUGAR: Calle Manuel Tovar, 36, Madrid, 28034, Madrid
COMPROMISO EMPRESARIAL CON EL PLAN DE IGUALDAD

PROMOCIONES EDIFICIOS Y CONTRATAS 5.A [PECSA) , con CIF: A28019461 y Domicilio Fiscal sito en Calle Manuel
Tovar, 36, Madrid, 28034, Madrid, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que intagren
i iguaidad de trato y opertunidades entre mujeras y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como en ol impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en &l seno de 1a organizacion,
establecienda la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégco de uestra
politica corporativa y de recursos humanos, oe acuerdo con i3 definicion de dicho principio que establece la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para |a Igualdad efectiva entre mueres y hombee,

En Ltodos y cada uno de los mbitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde la seleccion de profesionales
ala promocién, pasando por la politica satarial, s formacion, Ias conoiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacidn del tiempo de trabajo y la concfiacion, asumimos el principlo de Iigualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, atendiendo de forma especial 3 la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “la situacidn en que una
disposicion, Qnmp Qo pféctlca 1paren(emente neutros, pone a una persona de un sexe eén desventaja particular
respocto de parsonas pegomi sesno"s ‘ '.

""‘.'f r lp--vf

:Er“{)[ l
Respecto a la comunicacién, tame interna como externa, se Informara de todas las decisiones que se adopten a este
respecto y se wmuu una imagen de I3 empresa acorde con este principlo de igualdad de oportunidades entre

materias, ﬁ propondrin, ncsu:litinvdlnﬁarén amnaclonesque sumnmpras resnectoa I3 situacidn presente,
arbitréndote tos cocrespondientes sistemas de seguimiento, con 1 finalidad de avanzar en'la’ consecucion de 1a
gualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sockedad.

Para llevar a cabo este propésito e contard con la representacion begal de los trabajadores y trabajadoras, no solo en
el proceso de negociacian colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacian de las menclonadas medidas de igualad o plan
de igualdad.

Este compromiso se hard publico para tados los profesionales pertenecientes a PECSA, desde la direccion, la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores y la plantilla, ya que la participaciin y cooperacidn de todas
las partes es fundamental para alcanzar ol objetiva de implantar un plan de igualdad adecuado y eficaz.

fgnacio Juan-Aracil Elejabeitia
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16. ANEXO Il- COMUNICADO A LA PLANTILLA

En Madrid a 22 de marzo de 2022

COMUNICADO A LA PLANTILLA DE LA IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En PROMOCIONES EDIFICIOS Y CONTRATAS S.A (PECSA) , somos conscientes de que nuestra gestion
empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de |a sociedad, por ello Iz
Direccién de la empresa asume el compromiso para la elaboracién, trabajando conjuntamente con los
sindicatos mds representativos del sector[ ante la ausencia de representacién legal de las personas
trabajadoras) , del “Plan de igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres" en el seno de nuestra
organizacion, siguiendo las directrices que marca la legislacién en la materia a través del principio de
igualdad de trato y de oportunidades con base en la Ley Organica 3/2007, 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
yhombres en el empleo y la ocupacién y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los Planes de igualdad y su registro.

Los Planes de Igualdad son un conjunte ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico dg situacién, tend‘enlps a alcanzar en la empresa laigualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a’:elimin?r la d[scrim’nacién por razén de sexo y que aportara multiples beneficios a
nuestra empresac

Una vez constituida i Comision Negociadora del Plan de Igualdad, ésta se ocupard, con aracter general,
de promationar la lgualdad de oportunidades en PECSA y negociar, elaborar e implementar el Plan de
Igualdad para la empresa. La Comisién Negociadora esta formada de forma paritaria poe la empresa y tas
personas designadas por los sindicatos mis representativos del sector.ante la ausencla de representantes
legales dela plantilla, '

Para que ¢l proyecto sea todo un éxito, necesitamos de vuestra colaboracién y apoyo.

Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se realizardn y, en caso de que fuese
necesario, pediremos vuestra colaboracidn para llevarlas a cabo.

0s agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto de implantacién en nuestra
empresa de cara a evoludonar como entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades.

Quedamos a vuestra entera disposicion,

gnacio Juan-Aracll Elejabeitia
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17. ANEXO Il - PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona ala no discriminacién, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad
y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso
por razon de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en su articulo 48 encomienda a “el deber de promover condiciones de trabajo
gue eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes han sido objeto del mismo”,

Como parte del proceso de negociacion, la Direccién de la empresa y la Parte Social
elaboran yacuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios, ambos se comprometen a garantizar un entorno laboral
donde se respete la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha
hecho referencia, estableciendo un procedimiento (método) que se aplique a la
prevencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén
de sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

A tales efectos, la empresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea
tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningin tipo de conducta de acoso
sexual y/o por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual. Todas las
personas de la empresa tendran la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en
el que se respete ladignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El personal con
responsabilidad en virtud de su cargo deberéa tener especialmente encomendada la tarea
de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de ningun tipo de acoso sexual
y por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual dentro de su &mbito.

Igualmente, la Parte Social contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando
a la Direccion de la empresa de cualquier problema del que pudiera tener conocimiento
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y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo.

2. OBIETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por
razon de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por
razon de sexo, identidad de género u orientacion sexual.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir
y actuar contra el acoso cuyo origen esté basado en otros actos discriminatorios, el
presente protocolo le serd de aplicacion, asumiendo la empresa su responsabilidad en
orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona
y que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién
(del acoso) y la reaccién de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por razoén
de sexo, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo, identidad de género u orientacion sexual o suscepti-
bles de constituir el mismo.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
gue, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja
interna por acoso sexual o por razén de sexo, identidad de género u orientacion
sexual, por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

3.1 Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su articulo 7.1y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
respetivamente. Ambos se consideran actos discriminatorios.

Segun el articulo 7.1 constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.”

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo, sefiala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como
dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos
aparecen también en la Recomendacion de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991,
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y son
recogidos por la Ley 3/2007.
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Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas
en la medida en que las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por la
persona que es objeto de ellas. En especial es acoso sexual toda conducta consistente
en palabras, gestos, actitudes o actos concretos desarrollados en el ambito laboral, que
se dirijan a una persona con la intencién de conseguir una respuesta de naturaleza
sexual no libremente aceptada. En determinadas circunstancias un unico incidente
puede constituir acoso sexual.

La agresion sexual se considera un delito y esta tipificado en el Codigo Penal.

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMBIENTAL. — Consisten en comportamientos de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tienen como consecuencia producir un contexto
intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante, no siendo necesario que exista una conexién
directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

¢ Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico delibe-
rado, como tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento fisico
excesivo 0 innecesario; agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, propo-
siciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas teleféni-
cas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, vida privada de la
persona, que afecten a su integridad e indemnidad sexual; agresiones verbales deli-
beradas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornogréfico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. La
persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual, mediante cartas, o men-
sajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad
del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo,
que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales,
etc.

3.2 Acoso por razén de sexo.

Por su parte, Segln el articulo 7.2 de la Ley Orgéanica 3/2007 el acoso por razén de
sexo se define como “cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.”
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Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo o de caracter discriminatorio,
entre otras:

Aguellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el cuidado de menores.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funciéon del sexo, o cualquier otra cir-
cunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempefio, asignacion de ta-
reas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc).

Comportamientos, conductas o practicas gue se tomen en funcién del sexo de una
persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las con-
diciones de trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o este-
reotipo impuesto cultural o socialmente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstan-
cias recogidas en el apartado anterior.

En ningun caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada
de todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de
acoso sexual o por razdn de sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la
conducta.

4

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso
sexual y por razén de sexo, la empresa adoptara las siguientes medidas:

¢ Difusion a la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de
acoso sexual o por razén de sexo. Se publicara este protocolo en la intranet de
la empresa y en todos los medios de comunicacion que se dispongan, de forma
que todas las empleadas y empleados lo conozcan y sepan la intervencion a
seguir ante los casos de acoso sexual y por razon de sexo.

e Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desa-
rrollo de la personalidad. Asi mismo, se desarrollaran campafias de sensibiliza-
cion, por medio de charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro
medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracién de los concep-
tos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Se realizard un diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres
de la empresa en sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la
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empresa y la Parte Social. Se dispondra anualmente de datos desagregados por
sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo
para la comision de Seguimiento del Plan de Igualdad. El andlisis de los datos
en la Comisién de Seguimiento se hara con el maximo de profesionalidad y se
mantendrd, en todo momento, el anonimato de las personas afectadas.

e Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
a toda la plantilla. Se iniciar esta formacion por aquellos colectivos que, por su
organigrama o por antecedentes, son mas susceptibles de acoso y a las perso-
nas que van a dar apoyo a la victima.

e Seasegurara que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral
se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo.

e Se favorecera la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso
de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los prin-
cipios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una visién sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

e 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 si-
tuacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
gue se deriven de su incumplimiento, y procedera a poner en marcha el proto-
colo.

Se mantendrd actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el trabajo, salvaguardando
los derechos de las personas trabajadoras.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser
respetado por el personal de cualquier empresa colaboradora que opere en los centros
de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de

las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después
de la negociacion y acuerdo correspondiente con la Parte Social.
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6. PROCEDIMIENTO DE ACTUAQION E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SE-
XUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y
evitar, con todos los medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso
de acoso sexual o por razén de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad posible
a través de alguno de los cauces sefialados en el presente Protocolo. Es preciso
destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de
las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa vigente.

GARANTIAS que acompafaran al procedimiento:

e Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resolucion sera de
tramitacion urgente, agil y rapido, con diligencia y sin demoras indebidas. Ofre-
cerd credibilidad, transparencia y equidad, realizandose con la debida profesio-
nalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados, de forma que pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

e Respeto y proteccion a las personas: adoptara las medidas pertinentes para ga-
rantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas
afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion,
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Durante el
procedimiento se garantizara la proteccion, seguridad y salud de la persona
presuntamente acosada.

e Acompafiamiento e informacion: Las personas implicadas podran hacerse acom-
pafiar bien por las organizaciones sindicales o bien por alguien de su confianza
0 a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar in-
formadas de la evolucién de la denuncia.

e Respeto a los derechos de las partes: La investigacién de la denuncia tiene que
ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de
todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona reclamante
a su integridad fisica y moral, teniendo en cuanta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se derivan de una situacion de acoso.

e Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la bus-
queda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedi-
miento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no
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deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias pre-

sentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conoci-
miento.

e Preservacion de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la
reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion
asignaran unos cdédigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos
analogos para identificar a las partes afectadas y que vean preservada su iden-
tidad.

e Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos
previstos en este Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos
gue conozcan por razén de su cargo en el ejercicio de la investigacion y evalua-
cion de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la
informacion obtenida para beneficio propio o de terceras personas, 0 en perjuicio
del interés publico.

e Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por razén
de sexo resulten acreditadas.

e El acoso sexual y por razén de sexo tendra el tratamiento establecido en el régi-
men disciplinario de aplicacion para las faltas muy graves.

¢ Inversion de la carga de la prueba: En aplicacién de los criterios establecidos por
el articulo 13 en relacién con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de los pro-
cesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad entre hombres y mujeres,
en los procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se funda-
menten en actuaciones discriminatorias por razon de sexo, correspondera a la
persona demandada probar la ausencia de discriminacién en las medidas adop-
tadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos casos en los que el procedimiento
pueda dar lugar a la exigencia de responsabilidad disciplinaria. A la parte recla-
mante le corresponde, previamente, aportar los indicios necesarios de acoso
desencadenantes de la inversién de la carga probatoria.

7. EQUIPO DE-INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se
creard un Equipo de Investigacion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo que estara
compuesto por personas que deberan cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello estaran formadas en materia de
acoso sexual y por razon de género o se les formara de no tener esta formacion. Seran
designadas de comun acuerdo entre la Direccién y la Parte Social.

El equipo estara formado por los mismos miembros de la comision de igualdad,
esto es, una persona en representacion de la parte social, y otra persona en
representacion de la empresa.

No podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes, Tampoco podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de
persona denunciada o denunciante.

81



@ Docunento firnmado el ectréni canente a través de Docuten. Codi go CSV: d4a02105382c48e3bec4d0b44af 568f 4

PECSA

Este equipo tendra las funciones de:

a)

b)

d)

f)

9)

Recibir todas las denuncias por acoso sexual 0 razon de sexo.

Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo esta-
blecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la Direccion
de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion y docu-
mentacion que pudiera tener en relacion con el caso. Tendra libre acceso
a todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracion que por parte del Equipo se le requiera. Pudiendo
recopilar informacion cualitativa y cuantitativa de los indicadores del ser-
vicio de prevencion.

Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos
las medidas cautelares que estime convenientes, para las personas im-
plicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales. ( ejemplo teletra-
bajo, etc)

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investi-
gado.

Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razon de sexo.

Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

Cualesquiera otras gque se pudieran derivar de la naturaleza de sus fun-
ciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de
Investigacion trasladara al instructor o instructora desinada por la Direccién toda la
informacion y documentacion del mismo, finalizando la funcién investigadora.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Fase de denuncia

La presentacion de reclamacion, queja o denuncia puede realizarse, siempre con el
consentimiento por parte de la victima, por:

a) toda persona incluida en el ambito de aplicacién del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o por razén de sexo,

b) el Consejo Social

¢) o cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia
de una conducta de acoso sexual 0 por razén de sexo.
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La denuncia se realizara preferiblemente a través del canal de denuncias o “canal
responsable”, implementado por la empresa y a través del cual se garantiza la
confidencialidad de las mismas. Lo anterior se entiende sin perjuicio de poder aceptar
igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que no
anonima, por escrito y en sobre cerrado, dirigido a la persona instructora.)

URL:

http://centinela.lefebvre.es/public/concept/1240484?access=N48eODBBmimweEAutzuKgBHnhRXu
h%2bQiDvb848eyfP0%3d

También se podra interponer ante la Direccién de Recursos Humanos o la parte social
del Consejo Social mediante registro fisico de la misma, que la remitiran al buzén de
denuncia para su tramitacion.

Reaquisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion
del procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo méaximo de dos dias
desde la presentacion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta modelo):

¢ Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma?3
¢ Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
¢ Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

¢ Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene co-
nocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocu-
rridos especificando lugar y fechas, etc.)

¢ Identificacion de posibles testigos.
e Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion
gue se estime pertinente.

¢ Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de
la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero
de expediente.

2.- Fase de investigacion

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo
por parte de los componentes el Equipo de Investigacién del Acoso sexual y por razén
de sexo.

La Direccién de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los
casos de acoso se reunira en un plazo no superior a 7 dias.

3 Lo anterior se entiende sin perjuicio de que pueda llevarse a cabo la denuncia de forma anénima. En estos
casos, ha de tenerse en cuenta que se podrd dificultar la investigacion para el esclarecimiento de los
hechos.
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Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo,
tal y como éste ha sido definido, el Equipo comunicard la Direccion de Recursos
Humanos este hecho y lo comunicara a la parte denunciante, motivando suficientemente
su decision. En el caso que se detecte cualquier otro tipo de acoso se trasladara al
equipo de investigacion pertinente para que se haga cargo del caso y dando por
finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso sexual o por razén de sexo se procedera
a seguir una fase de investigacion.

2.1. Procedimiento abreviado

La finalidad del procedimiento abreviado es la actuacion rapida y agil por parte de la
empresa , al objeto de resolver la situacion denunciada.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona
denunciante y la denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciard a peticién de la persona acosada o de cualquier otra que
sea testigo del acoso, mediante la comunicacion por los medios referidos anteriormente

Apertura del procedimiento

El Equipo de Investigacién, en procedimiento abreviado, citara a las partes involucradas
y a aquellas personas gue puedan aportar informacion relevante, en un plazo no mayor
de 5 dias contados a partir de la recepcion de la denuncia, a una entrevista cuya finalidad
serd el esclarecimiento de los hechos.

Su objetivo sera resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho
de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que
se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias el Equipo debera elaborar un
informe en el cual se expresara el resultado de la investigacion y la propuesta, que podra
suponer el cierre del procedimiento o la continuacién de las investigaciones a través de
un procedimiento formal. En todo caso, la Direccion tomard medidas para evitar a la
persona acosada su exposicion a la situacién denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitara una
revictimizacion secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y
declaraciones rememorando un momento 0 momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe debera contener una relacion sucinta de los hechos y pruebas aportadas por

las personas entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas, cuya
finalidad ser& la de prevenir cualquier otra situacion futura.
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En el supuesto de que la situacién no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

2.2. Procedimiento formal

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacion del acoso sexual y por
razon de sexo podra solicitar a la Direccién de Recursos Humanos la adopcién de
medidas cautelares, para la separacion de las personas implicadas sin menoscabo de
sus condiciones laborales.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos, practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de
los testigos tendrd un caracter estrictamente confidencial. Dicho tradmite de audiencia
incluira, como minimo, una entrevista privada con la persona supuesta acosadora en la
gue pueda defenderse de las acusaciones gque contra ella se hayan vertido. En la misma
podré ir acompafiado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo declarara una vez, salvo
que resultase imprescindible para la resolucién del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la parte social o por quién
considere.

En todo momento se respetard la decisién que sobre la situacién del procedimiento
adopte la persona acosada.

2.3. Finalizacion del proceso

El expediente investigador estara encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no
durard mas de 30 dias laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue a
alargar el plazo por un tiempo imprescindible.

Finalizada la instruccidn, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de investigacién del
Acoso sexual y por razon de sexo emitira el informe en el cual se dejaré constancia de
los hechos, realizando una valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso,
medidas correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe sera remitido a la Direccién
de Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccion de Recursos Humanos la imposicion de las medidas
disciplinarias propuestas por el Equipo de Investigacion.

Elaboracion del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

e Descripcion de los principales hechos del caso.

¢ Resumen de las diligencias practicadas.
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¢ Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de
medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

¢ Firma de los miembros del equipo investigador.

3.- Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccion, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decision que se
tomara en el plazo méximo de 10 dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquélla 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 detrimento 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 que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo,
el Equipo de Investigacion trasladaré esta conclusion a su informe para que la Direccion
actle en consecuencia.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la
persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con &nimo
de dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto de los Trabajadores.

9. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN
EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Finalizado el procedimiento, el Equipo de investigacion del Acoso sexual y por razén de
sexo podra proponer las siguientes medidas:
e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

¢ Modificacién de aguellas condiciones laborales que, previo consentimiento del tra-
bajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.

e Laempresatomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las per-
sonas sancionadas.

e Se facilitard formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Considerar el tiempo gue haya podido permanecer de baja por motivo de la situa-
cion de acoso sexual y por razon de sexo asimilada a un accidente laboral en
relacion a las prestaciones de IT.

¢ Reiteracion de los estandares éticos y morales.
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e Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE
ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA
COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD)

Se creara una comision de atencion a las situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo, paritaria, que deberd efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto
realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe
conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la Direccion y del que se dara
publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debera respetar el derecho
a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborara uninforme anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo
y adaptarlo si se considera necesario.

11. Otras consideraciones

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacién del presente Protocolo
tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se
extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento. Por lo que se
prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo,
y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso sexual o por
razén de sexo frente a si mismo o frente a terceros.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el
ambito de aplicacion del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via
jurisdiccional civil, penal, social o administrativa para ejercer su derecho a la tutela
judicial efectiva.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
|| Persona afectada || Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencién

Departamento personas afectada (indicar):
Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual Acoso por razon de sexo

Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos ‘

DNI/NIE Teléfono de contacto
Sexo Correo de contacto
DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de Puesto de trabajo
trabajo
DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA
Nombre y
Apellidos
DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR
Centro de Puesto de trabajo
trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcidon cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES S| NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA Si NO

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
‘ Solicito el inicio del protocolo de prevencidn de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Firma y DNI del receptor de la solicitud

N2 expediente:

Este documento se entregara a:

Responsable de RRHH Comisidn de igualdad
Parte social del consejo social
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18. ANEXO IV - PROTOCOLO DE VIOLENCIA DE GENERO

PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

1. INTRODUCCION

La violencia de género es definida como aquella violencia que, como manifestacién de la
discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres, se ejerce sobre estas por parte de quienes sean o hayan sido sus cdnyuges o de quienes
estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Este tipo de violencia, tradicionalmente considerado un problema de caracter privado, es
considerado, actualmente, una preocupacion social que se manifiesta como el simbolo mas
brutal de desigualdad existente en nuestra sociedad y que se trata de una violencia ejercida
sobre las mujeres por el mero hecho de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, como
seres carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decisidn.

Es por este motivo que el colectivo de victimas de violencia de género es protegido desde
diferentes angulos normativos. Asi, por un lado y de forma genérica, la Constitucion Espafiola
declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del orden politico y de
la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacion, a la igualdad de
trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

Por otro lado, y de forma mas especifica, surge la LO 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género que ofrece una respuesta global al
problema de la violencia de género, estableciendo medidas de sensibilizacion, prevencion y
deteccidn del mismo desde el ambito educativo, publicitario y de medios de comunicacion, y
sanitario, asi como desarrollando los diversos derechos que amparan a este colectivo, entre los
cuales se encuentran los derechos laborales (articulos 21-23), y que también se recogen en el
Estatuto de los Trabajadores.

Por su parte, la reciente Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual en su articulo 1 establece que “El objeto de la presente ley orgdnica es la garantia
y proteccion integral del derecho a la libertad sexual y la erradicacion de todas las violencias
sexuales.”

En este sentido, lograr un trato igualitario y el respeto por la dignidad humana y la libertad de
las personas victimas de violencia de género deviene un objetivo prioritario en todos los
niveles de socializacidn, incluyendo el dmbito laboral.
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Definiciones

e VIOLENCIA CONTRA LA MUJE POR RAZONES DE GENERO: se entender4 toda violencia
contra una mujer por el mero hecho de ser mujer o que afecte a las mujeres de manera
desproporcionada. (art. 3).

e ACREDITACION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO: “Las situaciones de vio-
lencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en esta ley
se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualquiera de las manifesta-
ciones de la violencia contra las mujeres previstas en esta ley, una orden de proteccion
o cualquier otra resolucidn judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la vic-
tima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
que la demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las
situaciones de violencia contra las mujeres mediante informe de los servicios sociales,
de los servicios especializados, o de los servicios de acogida de la Administracidn Publica
competente destinados a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo,
siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de cardcter sectorial que
regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por
documentos sanitarios oficiales de comunicacién a la Fiscalia o al 6rgano judicial.

El Gobierno y las comunidades auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de
Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner
en marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencia de género (Art.
2310 1/2004, de 28 de diciembre)”.

2. AMBITO DE APLICACION Y OBJETIVOS

Por todo lo expuesto anteriormente, desde PECSA estamos fielmente comprometidos con la
prevencién y lucha frente a este tipo de violencia, por lo que desarrollamos el presente
Protocolo con el objetivo de plasmar los derechos laborales que les asisten a todas las
trabajadoras PECSA consideradas como victimas de violencia de género.

Este Protocolo va dirigido a todas las personas que, en cualquier nivel jerarquico y/o posicion,
prestan sus servicios para la mismay que pueden observar o llegar a tener conocimiento directo
o indirecto de situaciones de violencia de género que pudieran estar sufriendo otras empleadas
y/o colaboradoras en su ambito profesional o familiar, tanto dentro como fuera de los lugares de
trabajo.

Los objetivos perseguidos por la organizacion a través de este Protocolo son los siguientes:

- Tolerancia cero con la violencia contra las mujeres

- Informary formar al personal de los derechos laborales que amparan a las trabajadoras
que sufran violencia de género para que puedan conciliar la relacién laboral con sus
circunstancias personales y/o familiares.

- Sensibilizar al personal para que adopten una actitud proactiva y rompan con la cultura
tradicional de toleranciay negacidn que perpetua la desigualdad de géneroy la violencia
que la causa.

- Prevenir la violencia, proteger a las victimas e informar de las acciones judiciales que
se pueden entablar contra los agresores.
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- Garantizar la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo y fuera de
él.

3. COMPROMISO Y DECLARACION DE PRINCIPIOS

PECSA declara formalmente y de manera expresa, que rechaza todo tipo de conductas
constitutivas de violencia de género, ya se produzcan dentro o fuera de la organizacion.

Ademas, con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo en el
que su dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas y su salud no se vea afectada
negativamente, en PECSA declaramos nuestro compromiso de impulsar una cultura organizativa
que garantice un trato igual, respetuoso y digno a todo nuestro personal, rechazando todo tipo
de conducta de violencia de género, tanto fisica como psicoldgica.

En virtud del compromiso adquirido en el Plan de lgualdad, la Direccién de PECSA como
responsable de proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo,
especialmente el derecho al debido respeto a su dignidad personal se compromete a prevenir
la violencia de género en el seno de la organizacion y en su entorno social, prestando
informacidn y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

La Direccién de PECSA se compromete a hacer frente a esta grave violacién de los derechos
humanos, estableciendo en toda la organizacidn el principio de tolerancia cero con respecto a
la violencia contra las mujeres.

La Direccién de PECSA suscribe el presente Protocolo de actuacidon en materia de violencia de
género como compromiso de respeto a la integridad y dignidad humana; sensibilizacion;
informacidn y prevencion, con total garantia de confidencialidad y con el fin de garantizar los
derechos dentro del ambito laboral para que las trabajadoras que sufran violencia de género
puedan conciliar los requerimientos de la relacidn laboral con sus circunstancias personales
y/o familiares.

4. SECUENCIA DE ACTUACIONES ANTE UN POSIBLE CASO DE VIOLENCIA DE
GENERO

Actuar de manera inmediata.

Garantizar la proteccion de las trabajadoras.

Preservar su intimidad y la de sus familias.

No duplicar intervenciones y evitar dilaciones innecesarias.

ANANE NN

5. DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

PECSA se compromete a respetar y a comunicar a todos sus trabajadores/as los siguientes
derechos laborales de los que pueden disfrutar las victimas de violencia de género para hacer
efectiva su proteccidn y su derecho a la asistencia social integral segun lo establecido en la Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de |a libertad sexual,
asi como en el Estatuto de los Trabajadores:

91



@ Docunento firnmado el ectréni canente a través de Docuten. Codi go CSV: d4a02105382c48e3bec4d0b44af 568f 4

PECSA

Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo (art. 37.8 ET)

La victima de violencia de género tendrd derecho, para hacer efectiva su proteccién o su derecho
a la asistencia social integral, a la reduccidon de la jornada de trabajo con disminucidn
proporcional de salario o la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas del tiempo de trabajo que se
actualicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes
de las personas trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y las personas
trabajadoras afectadas. En su defecto, la concrecidn de estos derechos correspondera a estos,
siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la
resolucion de discrepancias.

Recolocacion en otro centro de trabajo (art. 40.4 ET)

Aquellas personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de género
que se vean obligados 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,
tendrdn derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente siempre y cuando la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a su plantilla las vacantes existentes
en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de seis meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente
ocupaban las trabajadoras,

Terminado este periodo, la persona victima podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada obligacidn de
reserva.

Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de desempleo.

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la persona trabajadora que se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de
género (art. 45.1 n) ET).

El periodo de suspensidn tendra una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo
que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de protecciéon
de la victima requiriese la comunidad de la suspensidn, en cuyo caso, el juez podra prorrogarla
por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses (art. 48.10 ET).

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se retinan los requisitos de carencia, la persona
trabajadora victima de violencia de género a percibir la prestacion por desempleo. Estas
cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion (arts.208.1y 2 y art. 210
Ley General de Seguridad Social).

La suspensidn y la extincidn del contrato de trabajo previstas en el apartado anterior daran lugar
a situacion legal de desempleo. El tiempo de suspensidn se considerarda como periodo de
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cotizacién efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social y de desempleo (art.21.2
Ley Organica 1/2004).

Extincidon del contrato con derecho a la prestacion de desempleo.

El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la persona trabajadora que se vea
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima
de violencia de género (art. 49.1 m) ET).

La persona trabajadora que extinga su contrato por dicha causa tendra derecho a percibir la
prestacién por desempleo (art.267.1 b) Ley General de Seguridad Social).

Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desempleo se acreditard por comunicacién escrita del empresario sobre la
extincion o suspension temporal de la relacién laboral, junto con la orden de proteccién a favor
de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia
de indicios sobre la condicidn de victima de violencia de género.

Ausencia o faltas de puntualidad al trabajo (art. 52 d) ET)

En los casos de ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o
psicologica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencion o los servicios de salud, segun proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor
brevedad.

Despido de la trabajadora victima de violencia de género.

No se consideraran como causas objetivas a efectos de extincién del contrato de trabajo, las
faltas de asistencia motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de
género, acreditada por los servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segln proceda
(art.52 d) ET).

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los
derechos de reduccidn o reordenaciéon de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de
cambio de centro de trabajo o suspensién de la relacidn laboral, en los términos y condiciones
reconocidos en el articulo 55 apartado 5 letra b del Estatuto de los Trabajadores.

Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género.

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una persona trabajadora victima de
la violencia de género tendra una bonificacion del 100% de las cuotas empresariales por
contingencias comunes durante todo el periodo de suspension del contrato de la trabajadora
sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o traslado del centro
de trabajo (art. 21.3 Ley Orgénica 1/2004).
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6. MEDIDAS QUE MEJORAN LA LEY 1/2004 Y 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, la comisidn de igualdad ha aprobado las siguientes
medidas:

Permisos

A la mujer victima de violencia de género se le facilitardn los permisos necesarios para la
realizacidn de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan
afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccién 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 utilizacidn de estos permisos no sera considerada ausencia a los
efectos del cobro de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

Excedencia por razon de violencia de género

La mujer victima de violencia de género, con al menos una antigliedad en la empresa de SEIS
MESES tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria
por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afios. Este derecho solo podra ser
ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro afios desde el final de la
anterior excedencia voluntaria.

Recolocacion en otro Centro de la Empresa (traslados)

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo donde venia prestando sus servicios, tendra derecho al traslado a cualquier otro centro
del que la Empresa disponga, para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social
integral, en alguna de las siguientes modalidades.

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente,
vacante en cualquier otro centro del grupo, por una duracion inicial de hasta 8 meses, durante
los cuales la Empresa tendra la obligacidn de reservar el puesto de trabajo que anteriormente
ocupaba la trabajadora.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra
derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo 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
produccion, a la RLT (o en su defecto a la parte social).

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su agresor

y éste no haya sido despedido por la Empresa, sera decision de la mujer, quién es la persona que
se traslada.
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Ayudas econdmicas

1- Latrabajadora Victima de Violencia de Género tendra acceso a ayudas escolares a través de
las Becas convocadas por la FUNDACION PECSA.

2- Se sufragaran los gastos de Mudanza y dispondra de Dos dias de permiso retribuido adicio-
nales a lo establecido en el convenio, por traslado o en los casos de movilidad de la trabajadora
a otro centro de la empresa, ubicado en otra provincia y que suponga cambio de domicilio, tanto
si el desplazamiento es temporal como definitivo.

3- Se abonaran los complementos necesarios para que, junto con la prestacion legal que le
corresponda, alcance el mismo nivel de retribucion ordinaria que viniera cobrando en los meses
anteriores durante los tres primeros meses de incapacidad temporal (derivada de violencia de
género.

4- Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de hasta 1 mes de salario de manera
anual cuando esté devengado mas del 50%.

Vacaciones

Si el derecho de proteccidn o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario
la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscardn férmulas de
adaptacién de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacion de
vacaciones, al caso concreto.

Asistencia psicoldgica

La empresa facilitard a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia psicoldgica
externa de la trabajadora victima de violencia de género por el nimero de sesiones que el
especialista estime adecuadas y sin superar, en su caso, las 5 primeras sesiones totales anuales,
ni el precio de 60 euros por sesion.

Gestidn integral de la situacidn laboral de |a trabajadora victima de violencia de género

“Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a una persona dentro de la organizacién que
se ocupard, con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y
colaboracidn y de gestionar las medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo
que se adapten a su situacion y que faciliten tanto su proteccién como su derecho a la asistencia
social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacién y formacién
necesarias para el eficaz desempefio de las mismas.

La direccién debera informar a la RLT (o en su defecto a la parte social) del nimero de casos de
violencia de género que se traten en el seno de la Empresa, asi como de las medidas aplicadas
en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida confidencialidad”.

Medidas de seguridad para la victima de violencia de género.

La trabajadora victima de violencia de género se podra acoger al teletrabajo en los casos en los
que lo solicite por su seguridad, siempre que sea posible en funcién del puesto de trabajo y de
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la consideracion del supervisor del solicitante. Se facilitara un contacto de la empresa que facilite
toda la informacidn necesaria en el caso en que sea requerida.

7. PROCEDIMIENTO EN CASO DE DETECTAR UNA SITUACION DE
VIOLENCIA DE GENERO

Todas las personas destinatarias de este Protocolo tienen la responsabilidad de garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad de las personas y la igualdad entre mujeres y
hombres.

Quien tenga conocimiento de que alguna compafiera de trabajo pueda estar padeciendo una
situacidn de violencia fisica y/o psicoldgica en su entorno, debe informar a la Direccién de PECSA
(o la persona que se designe) para la aplicacion del presente Protocolo.

1.

El Procedimiento requerird informar por escrito a la Direccion sobre la existencia de una
situacion de violencia de género que se sospeche pudiera estar sufriendo una compafiera
de trabajo.
Se identificaran a la persona informante y a la persona supuestamente afectada.
Durante la aplicacién de este Protocolo, se tendra especial cuidado y diligencia de no lesio-
nar los derechos fundamentales de la victima y del presunto agresor, en concreto:

a. Elderecho alaintimidad (art. 18.1 Constitucion Espariola)

b. Elderecho alaintegridad fisica y moral (art. 15 Constitucion Espafiola) respecto al art.

40.2 Constitucion Espafiola.

c. Elderecho alaigualdad (art. 14 Constitucién Espaiiola).
La Direccion, con caracter inmediato y en el plazo maximo de 48 horas, informard a la victima
de los derechos laborales que le asisten y facilitara la informacidn necesaria para que pueda
disponer de apoyo legal y/o psicoldgico.
Si la situacion de violencia se diese en el lugar de trabajo por tratarse de trabajadores/as de
la misma Empresa, se mantendrdn los principios de presuncion de inocencia y respeto inte-
gral de la victima y de sus familiares.
La Direccion de PECSA con caracter inmediato a la reunidn mantenida con la victima, o en
el plazo maximo de 48 horas desde que hubiera tenido conocimiento de los hechos, en aten-
cion a la gravedad de los mismos, podra establecer las medidas cautelares que considere
necesarias en el ambito laboral, previa informacion a la RLPT y siempre previo consenti-
miento de la victima.
El procedimiento establecido, no impedird que, en todo momento, se puedan promover y
tramitar cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la empresa, ya sean admi-
nistrativas y/o judiciales, para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o
penales que en su caso, correspondan.
El principio de confidencialidad inspira todo el procedimiento por lo que, a tal efecto, se
habilitara un archivo en el que se guardara toda la documentacidn de cada expediente, nu-
merado y custodiado con las debidas garantias de privacidad por la Direccion de PECSA. El
incumplimiento de este principio de confidencialidad dara lugar a la aplicacion al incumpli-
dor del régimen disciplinario que corresponda en virtud de la normativa legal y convenio
colectivo aplicable.
Si las agresiones proceden de un compafiero de trabajo y tras haber adoptado inicialmente
y de forma inmediata las medidas cautelares oportunas, se procedera a la investigacion y
sancion, si procede, de los hechos de la forma establecida en el Protocolo de prevencion del
acoso laboral, sexual y por razon de sexo de PECSA pudiendo llegar a resultar la situacion en
el despido disciplinario del autor de la conducta segun lo establecido en el articulo 54 c) del
Estatuto de los Trabajadores. Si el agresor o maltratador es el propio empresario, la traba-
jadora puede solicitar la extincién de su contrato por la via del art. 50 del Estatuto de los

96



@ Docunento firnmado el ectréni canente a través de Docuten. Codi go CSV: d4a02105382c48e3bec4d0b44af 568f 4

GRUPD.

PECSA
Trabajadores. En ambos supuestos, la mujer podria solicitar el cese de la conducta hostiga-
dora, interponiendo una demanda de tutela por el cauce procesal regulado en los arts. 177
y ss. de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social.

CONOCIMIENTO DEL CASO TOMA DE DECISIONES TOMA DE MEDIDAS
INMEDIATAS OPORTUNAS

8. REQUISITOS

Con el fin de facilitar el acceso a los derechos mencionados en el apartado ad supra, PECSA
requeria a la trabajadora que se dirija a la Direccidn de la organizacién para solicitar el derecho
en el que estd interesada, siempre y cuando pueda acreditar su situacion de victima de violencia
de género mediante alguno de los siguientes medios:

e Sentencia condenatoria por delito de violencia de género.

e Orden de proteccidn.

e Cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

o Informe del Ministerio Fiscal indicando la existencia de indicios de que la demandante
es victima de violencia de género.

e Informe de los servicios sociales, servicios especializados o de los servicios de acogida
destinadas a victimas de violencia de género de la Administracion Publica competente.

e Cualquier otro titulo, siempre que este previsto en las disposiciones normativas de ca-
racter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

Cumplido alguno de los requisitos anteriores, la Direccién de PECSA valorarad la situacion de la
persona afectada y le concederd el derecho laboral solicitado, pudiendo denegarlo, Unicamente,
en el caso de no presentar la documentacion requerida que la acredite como victima de violencia
de género y, siguiendo siempre, el procedimiento establecido en el apartado anterior.

9. FORMACION Y SENSIBILIZACION

Desde PECSA no solo se ofrece asistencia en el ambito laboral a la mujer trabajadora victima de
violencia de género, sino que se promueven acciones formativas y campafas en pro de la
igualdad y la no discriminacién, las cuales se incluyen dentro del Plan Anual de Formacion.

Asimismo, en PECSA se pone a disposicion de todos los trabajadores y trabajadoras en el tablén
de anuncios los teléfonos de asistencia a victimas de violencia de género, asi como imagenes
publicitarias de ayuda a estas victimas.

10. REGISTRO Y CONFIDENCIALIDAD

En PECSA se elabora un registro interno confidencial con la relacién de aquellas mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género que hayan solicitado el acceso a alguno de los
derechos laborales mencionados en el apartado 4 del presente protocolo.

Este registro contendra:

- |dentificacion de la trabajadora mediante su codigo de empleado/a.
- Derecho solicitado.
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- Medida adoptada.
- Fecha de concesién/finalizacion.
- Motivo de denegacién (en su caso).

La empresa y cualquier de las partes involucradas aceptan su obligacién de salvaguardar el
derecho a la intimidad y la confidencialidad ante la presentacién de cualquier caso en materia
de violencia de género, asi como en los procedimientos que se inicien al respecto.

Asimismo, PECSA y demas personas involucradas reconocen su respectivo papel en lo que atafie
a la representacion de la persona protegida.

11. DILIGENCIA DEBIDA RELATIVA A LOS PROFESIONALES DE NUEVA
INCORPORACION

En aplicacién del presente protocolo, PECSA asume el compromiso de informar al personal de
nueva incorporacion de la existencia del mismo, de su contenido y de la obligatoriedad de su
cumplimiento.

12. APROBACION

El presente protocolo ha sido aprobado por la comisién negociadora del plan de igualdad de
PECSA a fecha 18 de octubre de 2023.

13. SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO

Este acuerdo estd, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de
proteccidn integral contra la violencia de género. En consecuencia, en tanto las situaciones de
violencia de género sigan existiendo en la sociedad espaiola haciendo necesaria la continuidad
de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacién de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Orgénica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcion de la orden de proteccién de la trabajadora victima de violencia de
género.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesién de que se trate,
prolongandose en funcién de la evolucion de las circunstancias de la interesada.
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