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1. MARCO LEGAL

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

La Unidn 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 Espaiia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la
no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion 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 espanol, 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 accién normativa
especificamente destinada a hacer efectivo el principio de igualdad de sexo y a eliminar
cualquier tipo de discriminacién contra la mujer, en aplicacidn de los mencionados articulos
9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar laigualdad de trato y oportunidades
en el Ambito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién 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 o mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de
un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacidn en la forma en que se determine
en la legislacién laboral.

La LOIEMH se complementé 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, el convenio colectivo aplicable también pone especial atencidon en el
cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y promulgan el
principio de transparencia retributiva en la implantacion del plan de igualdad.

Asimismo, es importante tener en cuenta al colectivo LGTBI+ dentro de los Planes de
Igualdad en las empresas y, concretamente, la especial situacidon de las mujeres trans (Ley
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI).

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 gestion 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.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE
son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma
transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

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

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

e Dindmico: Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

o Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

e Permanente. Se deberda realizar el seguimiento para verificar y vigilar el
cumplimiento normativo y de objetivos.
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3. INFORMACION BASICA DE LAS EMPRESAS DEL GRUPO
EMPRESARIAL

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.
NIF B19287812

Domicilio social Plaza de Europa, 3, 19002 Guadalajara
Forma juridica Sociedad Limitada

Afio de constituciéon | 2012

ACTIVIDAD

Sector Actividad Gestidon y administracion de la propiedad inmobiliaria
CNAE 6831

Dispersion geografica | Espafia

y dmbito de

actuacion

Personas Trabajadoras Mujeres | 71 Hombres |49 Total 120

Centros de trabajo (8) Guadalajara, Madrid y Malaga

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si
personal

Certificados o reconocimientos | No
deigualdad obtenidos

Representacion Legal de Mujeres Hombre Total

Trabajadores y Trabajadoras 4 Z 6
IGUALDAD

Periodo de referencia de los 01/01/2022 -31/12/2022

datos analizados

Fecha de aprobacion del 19/06/2023

diagnéstico

Asesores externos Grupo Adaptalia Legal — Formativo S.L.
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DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

NIF

B19287853

Domicilio social

Plaza de Europa, 3, 19002 Guadalajara

Forma juridica

Sociedad Limitada

Afio de constitucion | 2012

Sector Actividad

ACTIVIDAD

Construccion de edificios residenciales

CNAE 4121

Dispersion geografica | Espafia

yambito de actuacion

Personas Trabajadoras | Mujeres | 31 Hombres | 82 Total 113

Centros de trabajo

Guadalajara, Madrid y Malaga

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

IGUALDAD

Periodo de referencia de los
datos analizados

Dispone de departamento de Si

personal

Certificados o reconocimientos | NO

deigualdad obtenidos

Representacion Legal de Mujeres Hombre Total
Trabajadores y Trabajadoras 4 S 8

01/01/2022 -31/12/2022

Fecha de aprobacién del
diagnéstico

19/06/2023

Asesores externos

Grupo Adaptalia Legal — Formativo S.L.
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DATOS DE LA EMPRESA

Razon social

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

NIF

B19287895

Domicilio social

Plaza de Europa, 3, 19002 Guadalajara

Forma juridica

Sociedad Limitada

Afo de constitucion

ACTIVIDAD

2012

Personas Trabajadoras

Sector Actividad Construccion
CNAE 4121
Dispersion geografica | Espafia

y ambito de

actuacion

Mujeres 1 Hombres |9 Total 10

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si

Guadalajara, Madrid

IGUALDAD

datos analizados

personal

Certificados o reconocimientos | NO

deigualdad obtenidos

Representacion Legal de Mujeres | O Hombre 1 Total |1

Trabajadores y Trabajadoras

Periodo de referencia de los

S

01/01/2022 -31/12/2022

diagndstico

Fecha de aprobacion del

19/06/2023

Asesores externos

Grupo Adaptalia Legal — Formativo S.L.
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3.1 PRESENTACION

GRUPO INNOVATION REAL ESTATE. Se constituyo en el afio 2012, y proviene de la empresa
HERCESA INMOBILIARIA S.A.

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L. con CIF B19287812, es una gestora inmobiliaria, con
CNAE 6831 (Agentes de la propiedad inmobiliaria). La compafiia consolida una trayectoria
de mds de cuarenta y cinco afios adoptando, en su naturaleza de mejora continua, nuevas
formas, nuevos servicios, nuevas opciones, nuevos productos que compartir con todos los
operadores del mercado, siempre teniendo presente la sostenibilidad y al cliente final.

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L. con CIF BB19287853, es una empresa
constructora, con CNAE 4121 (Construccion de edificios residenciales). La compaiiia
consolida una trayectoria de mds de cuarenta y cinco afos adoptando, en su naturaleza de
mejora continua, nuevas formas, nuevos servicios, nuevas opciones, nuevos productos que
compartir con todos los operadores del mercado, siempre teniendo presente la
sostenibilidad y al cliente final.

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL S.L. con CIF B19287895, con CNAE 4121
(Construccién de edificios residenciales). La principal actividad de la organizacién se centra
en la adquisicién, gestion, desarrollo y promociéon de suelo y las operaciones con ellas
relacionadas como la urbanizacidn y parcelacion. Asimismo, se dedica a la explotacién de
inmuebles en arredramiento, ya que sean viviendas, locales, garajes, trasteros, naves, etc.

Desde la Direccidon y el Departamento de RRHH de cada una de las empresas mencionadas,
se aplica una politica de Recursos Humanos equitativa y conforme a la ley, habiendo existido
siempre una responsabilidad y sensibilidad en material social: igualdad, conciliacion vida
personal, familiar y profesional; responsabilidad social corporativa; calidad de vida; clima
laboral, etc.
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3.2 ORGANIGRAMA

e HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.
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HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

Departamento técnico

Hi! Obras y Servicios
Direccion

Direccion

Departamento financiero y
administracion

Responsable

Topografia
Responsable

Edificacién
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Medio ambiente

Responsable
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HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

Direccion Territorial

Obra civil
Jefes-as obra
Ayudantes obra

Encargados-as obra

Departamento
Prevencion Riesgos
Laborales y Medio

Ambiente

Responsable
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3.3 Representacion legal de las personas trabajadoras

e HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

La Empresa tiene 8 centros de trabajo ubicados en Guadalajara, Madrid y Malaga. Las
personas trabajadoras de los centros de trabajo de Guadalajara estan representadas por un
Comité de Empresa conformado por los siguientes:

SEXO SINDICATO

1 - M- COMITE Cccoo
2-- M- COMITE ccoo
3 - M- COMITE CCoo
4 - H- COMITE CcCcoo
5 — H- COMITE CCo0

Las personas trabajadoras de los centros de trabajo ubicados en Madrid estan
representadas por una delegada de personal:

SINDICATO

6- M — DELEGADA DE Ccoo
PERSONAL

e HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

La Empresa tiene 3 centros de trabajo ubicados en Guadalajara, Madrid y Malaga. Las
personas trabajadoras de los centros de trabajo ubicados en Madrid estan representadas
por una delegada de personal:

Los trabajadores de los centros de trabajo ubicados en Madrid estdn representados por un
Comité de Empresa conformado por los siguientes:

SEXO SINDICATO

1- M- COMITE CCO0
2—M- COMITE CCOO
3 — H- COMITE CCoo
4 — H- COMITE CCo0
5—H -COMITE CCo0

10
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Los trabajadores de los centros de trabajo ubicados en Guadalajara estan representados por
delegados de personal conformado por los siguientes:

SEXO SINDICATO

6- M- DELEGADO/A CCOO
7 - M- DELEGADO/A CCOO
8 — H- DELEGADO/A CCOO

e HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

La Empresa tiene 4 centros de trabajo ubicados en Guadalajara y Madrid.

Las personas trabajadoras de los centros de trabajo ubicados en Madrid estan
representadas por un delegado de personal:

SINDICATO

1- H - DELEGADO DE PERSONAL CCcoo

11
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4. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y
TEMPORAL.

I. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de HIGH
INNOVATION REAL ESTATE S.L.; HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L; HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL S.L., cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, tal y como viene recogido en el art. 3.1. del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre.

Il. Ambito territorial

El Plan de Igualdad de GRUPO INNOVATION REAL ESTATE es de ambito estatal. Asi, las
medidas establecidas por el presente Plan de igualdad aplican a todos los centros de trabajo
presentes y futuros de HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.; HIGH INNOVATION OBRAS Y
SERVICIOS S.L; HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

I1l. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde el 27/11/2023 a
27/11/2027.

Se acuerda que, 6 meses antes de la finalizacion de la vigencia, se constituird la comision
negociadora del nuevo plan de igualdad.

El plan de igualdad se mantendrd vigente en tanto la normativa legal o convencional no
obligue a su revisidon o que, a propuesta de la Comision de Seguimiento, se acuerde su
actualizacién y modificacién.

12
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5. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

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

VL.

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 Direccion que posteriormente se traslada a todo el personal de la empresa a
través de los canales de comunicacién 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 Ia
informacién cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacién y condiciones de trabajo, promocidn, retribuciones, formacion,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de
comunicacion y prevencion 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 participacion de toda la compaiiia, a
través de cuestionarios, cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”,
existiendo implicacion 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 Comisiéon Negociadora.

Implantacién y Seguimiento del Plan de lIgualdad. La implantacidn consistira 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.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido, la Comisién de
Seguimiento deberd realizar una revision y evaluacién de las acciones, que
determinard 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.

13
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6. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comisién Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado
de dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacidn y elaboracion del
diagndstico y las medidas que lo integran.

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

e Composicidn

La Comisidn Negociadora del Plan de igualdad de GRUPO INNOVATION REAL ESTATE, estd
compuesta por representantes de la empresa y representantes legales de las personas
trabajadoras. Asi, segun el acta de constitucion de la presente Comisién Negociadora, con
fecha 12 de abril de 2023, se acuerda la siguiente composicién:

En representacion de la Empresa:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO

MONICA CEZON DIRECTORA RRHH

MARTINEZ

SUSANA ALONSO CORRAL | ADJUNTA DIRECCION RRHH

JESUS RODRIGUEZ RESPONSABLE

BARQUITA COMPLIANCE Y
PREVENCION BLANQUEO
DE CAPITALES

ANGEL LOPEZ DEL OLMO | DIRECTOR TERRITORIAL DE
OBRAS

En representacion de la parte social:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO SINDICATO
NATALIA GALAN - CCOO DEL HABITAT .
SOLEDAD MARCOS TECNICA DE MARKETING | CCOO DEL HABITAT
GUIJARRO mbi
SARA REQUEJO GARCIA AYUDANTE DE OBRA CCOO DEL HABITAT to
MANUEL DELGADO PLAZA | DIRECTOR TERRITORIAL DE | CCOO DEL HABITAT =

OBRAS de
actuacion

Su dmbito de actuaciéon comprende todo el territorio nacional.

e Objetivos

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

14
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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 aplicacion 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. Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

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

Los miembros de este 6rgano paritario han manifestado previamente su voluntad de
participar dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que
detallamos a continuacioén:

- Apoyo a la realizacion del diagndstico de igualdad.
- Impulso e implantacion del Plan de Igualdad de Oportunidades.
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7. DIAGNOSTICO — INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacidn las conclusiones del Informe de diagndstico realizado
expresamente para la elaboracién del presente plan de igualdad y que puede ser consultado
en su totalidad en la fase de diagndéstico de cada empresa, adjunto 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 documentacién e
informacién, la fase de diagndstico se ha centrado en las siguientes materias: composicion
de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso al empleo, promocidn y desarrollo profesional,
politica retributiva, formacién continua, ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién,
salud laboral, prevencidon del acoso sexual, politica comunicacion y sensibilizacion en
igualdad.

8.1. Analisis 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 descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la empresa e identificacién
de aspectos como:

8.1.1 Distribucion desagregada por sexo en relacion con el total de personas
trabajadoras.

8.1.2 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los centros de trabajo.

8.1.3 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos contratos de
trabajo

8.1.4 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos grupos
profesionales

8.1.5 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos departamentos

8.1.6 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la antigiiedad

8.1.7 Distribucidn de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad

8.1.8 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con el nivel de
estudios/formacion
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8.1.1. Distribucion desagregada por sexo con relacidn al total de personas

trabajadoras

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 40,83%
hombres y un 59,17% de mujeres.

En este caso observamos que hay una presencia o composicidon practicamente
equilibrada de mujeres y hombres en la Empresa, ya que ninguno de los sexos
representa una proporcion superior al 60%, ni inferior al 40%. Por tanto, la empresa
estaria dentro de los margenes de oscilacién entre los que establece la Disposicion
Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 72,57%
hombres y un 27,43% de mujeres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicién equilibrada de
mujeres y hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino,
representa una proporcién superior al 60%. Por tanto, la empresa no estaria dentro de
los margenes de oscilacion entre los que establece la Disposicion Adicional Primera de
la Ley orgénica 3/2007.

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

La situacidn de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcién del 90% hombres
y un 10% de mujeres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de
mujeres y hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino,
representa una proporcion superior al 60%, y el sexo femenino representa una
proporcidn inferior al 40%. Por tanto, la empresa no estaria dentro de los margenes de
oscilaciéon entre los que establece la Disposicidon Adicional Primera de la Ley orgdnica
3/2007.

Cabe mencionar que, tradicionalmente el sector espafiol de la construccién ha presentado
una alta masculinizacién. Asi, segln la ultima edicidn del informe “Mujeres en el sector de
la construccion”, que publica la organizacion bipartita -patronal y sindicatos- Fundacion
Laboral de la Construccion, la media anual de ocupadas en el sector en 2021 fue de 123.637
trabajadoras (9,07%). Hasta el afio pasado el ejercicio con mas presencia femenina habia
sido 2019, con un 8,9% de empleadas en la construccion. Las ocupaciones mayoritarias de
las mujeres en el sector son de tipo administrativo.
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Con las anteriores estadisticas, confirmamos que el Sector de la construccion pese a haber
aumentado su indice de feminizacién a un 9,07%, sigue siendo un sector masculinizado.

8.1.2 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los centros de

trabajo

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

En REAL ESTATE el centro de trabajo que concentra el mayor niumero de personas
trabajadoras esta ubicado en Guadalajara “SEDE”, siendo superior la presencia del sexo
femenino sobre el sexo masculino.

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

OBRAS Y SERVICIOS tiene diversos centros de trabajo, de los cuales sdélo la Sede central
es una oficina, el resto son obras.

En la Sede central hay una composicién equilibrada de hombres y mujeres.

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

Los centros de trabajo que concentran el mayor nimero de personas trabajadoras se
encuentran ubicados en la localidad de Guadalajara.

La presencia del sexo masculino es superior al sexo femenino en todos los centros de
trabajo.

8.1.3 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos

contratos de trabajo

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

En REAL ESTATE predomina la contratacion indefinida (representa el 96,67% del total
de contratos de la plantilla) sobre la temporal (representa el 3,33% del total de contratos
de la plantilla).

En ambos tipos de contrataciones no se cumplen los valores legalmente establecidos
para una composicion equilibrada entre hombres y mujeres (en el primero, la presencia
del colectivo femenino es superior al colectivo masculino; en el segundo, la presencia
del colectivo masculino es superior al colectivo femenino).
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Las contrataciones parciales representan un porcentaje muy reducido, siendo el sexo
femenino el predominante en este tipo de contratacion.

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

En OBRAS Y SERVICIOS predomina la contratacion indefinida (representa el 90,27% del
total de contratos de la plantilla) sobre la temporal (representa el 9,73% del total de
contratos de la plantilla).

En ambos tipos de contrataciones no se cumplen los valores legalmente establecidos
para una composicion equilibrada entre hombres y mujeres, puesto que la presencia del

colectivo masculino es superior al colectivo femenino.

Las contrataciones parciales representan un porcentaje muy reducido, siendo ocupado
solo por mujeres.

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

En CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL predomina la contratacién indefinida (representa el
80,00% del total de contratos de la plantilla) sobre la temporal (representa el 20,00%
del total de contratos de la plantilla). La presencia del sexo masculino se presenta en
ambas modalidades contractuales. Por su parte, la presencia del sexo femenino se
presenta solo en el Contrato Indefinido a Tiempo Completo Procedente De Uno
Temporal (cddigo 189).

8.1.4 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos

grupos profesionales

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

El grueso de la plantilla de REAL ESTATE se encuentra en las categorias profesionales
“GRUPO 2” (representa el 18,33% del total de la plantilla), y el GRUPO 11 (representa el
16,67% del total de la plantilla). El primero agrupa el puesto de trabajo COMERCIAL, y el
segundo, el puesto de trabajo de TECNICO-A OFICINA 32/ESPECIALISTA.

En términos generales se observa que, en la mayoria de los grupos profesionales, la
presencia del sexo femenino es superior al sexo masculino.

En lo que respecta a la segregacidén vertical, se observa sobrerrepresentacién del sexo
femenino en los GRUPOS 01, 02, 05, 06, 07, 10, 12 (puestos de trabajo:
Administrativos/as, Limpieza, Responsables Y Algunos Técnicos/As). Por su parte, la

19



Plan de Igualdad Grupo High Innovation Real Estate

sobrerrepresentacion del sexo masculino se identifica en los GRUPOS 03, 04 y 08
(puestos de trabajo: Conserje, Directivo-A, Técnico-A En Practicas).

Se observan evidencias de segregacion horizontal en actividades asociadas
tradicionalmente a mujeres, como lo son las tareas de limpieza o los trabajos
administrativos, asi como segregacion vertical en el grupo de directivos-as.

e HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

El grueso de la plantilla OBRAS Y SERVICIOS se encuentra en el “GRUPO 02” (representa
el 21,24% del total de la plantilla), siendo el colectivo masculino el sexo predominante.
Esto obedece a la alta masculinizacidn existente en el puesto de trabajo “AYUDANTE DE
OBRA”.

En la misma linea, aunque en menor medida, las categorias profesionales “GRUPO 05”
(ENCARGADO/A DE OBRA), “GRUPO 01” (AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A), y “GRUPO 07”
(JEFE/A DE OBRA) concentran una parte significativa de la plantilla (la primera
representa el 14,16% respecto del total de la plantilla, mientras que las otras dos
suponen el 11,50%). En el primer y tercer grupo profesional predomina el sexo
masculino, Por su parte, en el segundo grupo profesional predomina el sexo femenino.
La predominancia de un sexo u otro obedece a la alta masculinizacién/feminizacion
existente en dichos puestos de trabajo.

En definitiva, en términos generales se observa que, en la mayoria de los grupos
profesionales, la presencia del sexo masculino es superior al sexo femenino. Sin
embargo, destaca la alta feminizacion en la categoria profesional “GUPO 10"
(RESPONSABLE AREA/DPTO).

e HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

El grueso de la plantilla CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL se encuentra en el “GRUPO 05”
(AYUDANTE DE OBRA), concretamente un 30,00% del total de la plantilla. Esta categoria
profesional es ocupada exclusivamente por el sexo masculino.

En la misma linea, aunque en menor medida, las categorias profesionales “GRUPO 01”
(DIRECTIVO-A), “GRUPO 02” (ENCARGADO-A DE OBRA/CAPATAZ), y “GRUPO 03” (JEFE-
A DE OBRA) concentran una parte significativa de la plantilla (cada una representa un
20,00% del total de la plantilla). En todas ellas, también encontramos presencia
exclusivamente masculina.

En definitiva, en términos generales se observa que, la presencia del sexo masculino es
predominante en todos los grupos profesionales, no cumpliéndose con los valores
legalmente establecidos para una composicion equilibrada entre hombres y mujeres.
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8.1.5 Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos

departamentos

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

El grueso de la plantilla de REAL ESTATE se encuentra en el Departamento de “DIVISION
INMOBILIARIA” (representa el 42,50% de la plantilla) contando con una mayor presencia
de mujeres. Este Departamento relaciona distintas areas tales como “Atencién Al

”, « ”», «

Cliente”; “Comercial”; “Diseiio”; “Marketing”; “Posventa”.

Otra parte significativa de la plantilla se encuentra representada en el Departamento
“DIVISION TECNICA” (representa un 24,17% del total de la plantilla) observdndose una
presencia practicamente equilibrada de ambos sexos. Este Departamento relaciona
distintas areas tales como “Estudios y analisis de proyectos”; “Dpto. Proyectos”; “Dpto.
Urbanismo”.

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

El grueso de la plantilla de OBRAS Y SERVICIOS se encuentra en el Departamento de
obra (representa el 77,88% de la plantilla) siendo el colectivo masculino el sexo
predominante.

Los restantes Departamentos, esto es el Departamento Central Constructora/oficina y
el Departamento Division Técnica se mantienen de forma residual. El primero
representa el 18,58% respecto del total de la plantilla, mientras que el segundo
representa el 3,54% del total de la plantilla. En el primero hay mayor presencia
femenina, mientras que en el segundo hay mayor presencia masculina.

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

El grueso de la plantilla de CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL se encuentra en el
Departamento de “OBRA” (representa el 80% de la plantilla), no contando con presencia
de mujeres. Este Departamento relaciona se relaciona con el Area de “Edificacion”.

El resto de la plantilla se encuentra dividida entre los departamentos de “CENTRAL
CONSTRUCTURA” y “DIVISION TECNICA” (representando cada una el 10%). Cabe
sefialar que en el segundo de los departamentos no existe presencia femenina, en el
primero de ellos no encontramos presencia del sexo masculino.

Asimismo, hay que sefialar que el departamento de “CENTRAL CONSTRUCTURA” se
relaciona con el drea de “PRL y Medio Ambiente” y el de “DIVISION TECNICA” con la de
“Proyectos”.
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8.1.6 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la
antigiiedad

e HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de REAL ESTATE se sitlan en franjas de
antigliedad altas de “10 a 20 afios” (representa un 35,83% del total de la plantilla), y
“mas de 20 aiios” (representa un 18,33% del total de la plantilla),. Si bien, en ambas
franjas de antigliedad la presencia del sexo femenino es superior, hay una composicion
practicamente equilibrada de ambos sexos.

Otra parte significativa de la plantilla se encuentra representada en la franja de
antigiedad de “0 a 1 afio” (representa un 11,67% del total de la plantilla),. En este caso,
la presencia de las mujeres es superior a los hombres, puesto que, en el Ultimo afio, las
mujeres han ocupado puestos como Comercial, Técnicas, abogadas, administrativos/as,
etc.

En definitiva, en términos generales se observa que, hay una mayor presencia del
colectivo femenino en el promedio de antigliedad de la plantilla; sin embargo, en la
mayoria de las franjas de antigliedad se cumplen los valores legalmente establecidos
para una composicién equilibrada entre hombres y mujeres.

e HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de OBRAS Y SERVICIOS se sitian en franjas
de antigiiedad de “3 a 5 afos” y “de mas de 10 afos”. En ambas franjas, la presencia
del sexo masculino es predominante (representa mas del 60% en cada caso).

Otra parte significativa de la plantilla que concentra un alto porcentaje de
trabajadores/as se situa en las franjas de antigliedad de “5 a 7 afios” (representa el
19,47% del total de la plantilla). Como en el caso anterior, el colectivo masculino es el
sexo predominante.

Las restantes franjas de antigliedad “de 0 a 1 afio” (representa un 5,31% del total de la
plantilla), y “de 1 a 3 afios” (representa el 12,39% del total de la plantilla) concentran
porcentajes inferiores, sin embargo, la presencia del sexo masculino es muy superior al
sexo femenino. Esto obedece al crecimiento que ha experimentado en los ultimos afos
las contrataciones en el Departamento de obra.

En definitiva, en términos generales se observa que, existe una predominancia
masculina en todas las franjas de antigliedad. A pesar de que el colectivo femenino
supone una representacion total mdas reducida, hemos observado que cuenta con
representacidn especialmente en franjas de antigliedad altas.
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HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL se sitian
en franjas de antigliedad de inferiores “De 0 a 1 afio” (representa 20,00% del total de Ia
plantilla), y “De 1 a 3 afos” (representa 30,00% del total de la plantilla).

Otra parte significativa de la plantilla se concentra en franjas de antigliedad superiores
“De 5 a 10 aios” (representa 20,00% del total de la plantilla), y “De mas de 15 afios”
(representa 20,00% del total de la plantilla).

La presencia del sexo masculino es predominante en todas las franjas de antigiiedad,
salvo en la franja en “De 5 a 10 anos” donde encontramos una presencia totalmente
equilibrada de ambos sexos.

8.1.7 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la

edad

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de REAL ESTATE se situan en la franja de
edad de “46 a 55 afos” (representa un 46,67% del total de la plantilla). Otra parte
significativa de la plantilla se sitda en la franja de edad de “36 a 45 afios” (representa un
31,67% del total de la plantilla).

En la primera franja de edad hay una composicion equilibrada de mujeres y hombres,
mientras que, en la segunda franja de edad no se cumplen estos valores, ya que el sexo
femenino representa un porcentaje superior al 60% al de los hombres.

HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de OBRAS Y SERVICIOS se sitian en franjas
de edad de “36 a 45 afos” (representa 32,74% del total de la plantilla), y de “46 a 55
afnos” (representa 30,97% del total de la plantilla). En la primera franja de edad hay una
composicion equilibrada de mujeres y hombres, mientras que en la segunda franja de
edad empieza a descender el nimero de mujeres. El motivo es porque precisamente las
ocupaciones mas masculinizadas (gruistas, capataces y encargados de obra) son oficios
tradicionales de la construccion que se adquieren con la experiencia laboral y que solo
desempeian hombres con cierta edad, con gran dificultad de encontrar mujeres en
estas categorias profesionales.

HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL se sittian
en franjas de edad de “entre 45-50” (representa 30,00% del total de la plantilla), y “entre
50-55” (representa 30,00% del total de la plantilla).

23



Plan de Igualdad Grupo High Innovation Real Estate

Otro 20,00% del total de la plantilla se sitda en la franja de edad de “entre 25-30".

El resto de las franjas (“entre 35-40” y “entre 40-45”) se mantienen de forma residual.
En todas las franjas mencionadas anteriormente, predomina la presencia del sexo
masculino.

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

e HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.

La mayor parte de los trabajadores de REAL ESTATE ostenta un nivel de estudios
superior “LICENCIATURA O EQUIVALENTES” (representa 39,67% del total de la
plantilla), y en menor medida, un nivel de estudios intermedio “BACHILLERATO, FP,
BUP” (representa 33,06% del total de la plantilla).

En el primero hay una composicion equilibrada de mujeres y hombres, mientras que, en
el segundo no se cumplen estos valores, ya que el sexo femenino representa un
porcentaje superior al 60% al de los hombres.

El resto de la plantilla cuenta con formacién basica “PRIMARIOS/SECUNDARIOS”, y otra
parte con formacidn intermedia “DIPLOMADO".

e HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS S.L.

La mayor parte de los trabajadores de OBRAS Y SERVICIOS ostenta un nivel de estudios
“DIPLOMADO” (representa 33,63% del total de la plantilla).

El resto de la plantilla cuenta con formacion superior “LICENCIATURA O EQUIVALENTES
(22 CICLO)” (representa un 22,12% del total de la plantilla), intermedia “BACHILLERATO,
FP” (representa un 22,12% del total de Ila plantilla) e inferior
“PRIMARIOS/SECUNDARIOS” (representa un 22,12% del total de la plantilla).

En todos los niveles de estudios, el sexo masculino representa un porcentaje superior al
sexo femenino. No obstante, la presencia de las mujeres es significativa en el nivel de
estudios “BACHILLERATO, FP”.

e HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVILS.L.

La mayor parte de las personas trabajadoras de CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL ostentan
un nivel de estudios superior “LICENCIADOS O EQUIVALENTES, 22 CLICLO” (representa
el 60% del total de la plantilla).

El resto de la plantilla cuenta con formacién bdsica “12 ETAPA DE EDUC. SECUN (ESO)”,

y superior “DIPLOMADOS O 3 CURSOS UNIVERSITARIOS” (cada uno representa el
20,00% del total de la plantilla).
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En todos los niveles de estudios, el sexo masculino representa un porcentaje superior al
sexo femenino.

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.

Las materias analizadas son

e Proceso de seleccidn y contratacion

e Clasificacion profesional

e Promocion profesional

e Formacién

e Condiciones de trabajo

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

e Retribuciones

e Prevencidn del acoso sexual y por razdon de sexo
e Salud laboral desde una perspectiva de género
e Violencia de género

e Lenguaje y comunicacion no sexista

a) Proceso de seleccion y contratacion

Una vez analizada en el diagndstico las vias de reclutamiento, seleccion y contratacion en
las empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y
SERVICIOS, S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e Las Organizaciones llevan un registro de las altas/incorporaciones vy
bajas/extinciones de contrato en los Ultimos afios, desagregada por sexo, puesto de
trabajo y categoria profesional.

e Las Organizaciones cuentan con un proceso de reclutamiento, seleccién de personal
y contratacién estandarizado, en el que se respeta el principio de Igualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres.

e Las personas responsables de la seleccion disponen de experiencia en procesos de
reclutamiento, contando con un procedimiento objetivo de seleccién.

e Las ofertas de empleo se confeccionan con el uso de un lenguaje inclusivo, neutro y
no sexista.
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b) Clasificacién profesional

Una vez analizada en el diagnéstico la distribucion profesional en las empresas HIGH
INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes conclusiones:

e El sistema de clasificacion profesional se establece en virtud de los criterios
establecidos en el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores en cuanto a las
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion,
incluyendo en cada Grupo diversas categorias profesionales para orientar a la
correcta adaptacién, asi como distintas funciones y especialidades profesionales.

e Los Grupos Profesionales estan definidos de acuerdo con reglas comunes para todos
los trabajadores sin segregacion de género.

e El lenguaje utilizado para denominar los grupos profesionales es inclusivo y no
sexista

¢) Promocion profesional

Una vez analizada en el diagndstico las vias promocién profesional en las empresas HIGH
INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes conclusiones:

e La Organizaciones llevan un registro de todas las promociones internas, desagregada
por sexo, categoria profesional y tipo de contrato de trabajo en los ultimos afios.

e Ninguna de las Organizaciones cuenta con un procedimiento interno estandarizado
y por escrito para la promocion de sus empleados/as. No obstante, la Organizacion
es consciente de las ventajas de la promocidn interna tanto para el personal como
para a propia empresa, por ello dispone de diferentes herramientas a la hora de
analizar la promocidn interna en la empresa, tales como, descripciones de puestos
de trabajo, valoraciones de puesto de trabajo, curriculum vitae previo a la entrada
en la empresa del personal, evaluaciones de desempeno con anadlisis de
competencias, formacion interna y planes de carrera, entrevistas personales, etc.
Todas estas herramientas son imprescindibles para poder realizar una éptima politica
interna de promociones. La empresa analiza y decide las necesidades a cubrir en un
amplio sentido, por ello tiene en cuenta criterios como: formacidn y experiencia,
actitud, capacidad de aprendizaje, y en funcion del puesto las diferencias
competencias: capacidad de trabajo en equipo, liderazgo, capacidad de
comunicacion, etc., garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
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d) Formacion

Una vez analizada en el diagndstico las formaciones impartidas en las empresas HIGH
INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes conclusiones:

e Las Organizaciones llevan un registro de todas las formaciones impartidas en los
ultimos anos, distinguiendo el nimero de alumnos que participan desagregado por
sexo, numero de horas y modalidad por la que se ha impartido.

e Todas las Organizaciones ofrecen un amplio abanico de formaciones, desde mas
técnicas hasta mas genéricas.

e Las Organizaciones cuenta con una plataforma de formacion on-line en su intranet,
con mas de 50 cursos relacionados con el sector, de acceso a todo el personal, sin
necesidad de autorizacion por parte del superior. En esta plataforma esta disponible
para todo el personal un curso de Igualdad y acoso, el cual fue ofrecido en la intranet
de la empresa a todo el personal.

e GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE ha firmado dos acuerdos de colaboracidn
con la Fundacion Inclusidn y diversidad para mujeres con minusvalia: el Proyecto
“Coaching Laboral “POR Y PARA” Mujeres con Discapacidad”, el cual busca dar una
salida laboral a las mujeres con discapacidad; y el Proyecto “Agentes de Igualdad y
Diversidad en Organizaciones para mujeres con discapacidad”, el cual busca
fomentar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad a través de la
promocién interna.

e) Condiciones de trabajo

Una vez analizada en el diagndstico las condiciones de trabajo en las empresas HIGH
INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes conclusiones:

e Todas las empresas del GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE se cifien a lo
establecido en el Estatuto de los Trabajadores y al Convenio colectivo de aplicacién, en
lo relativo a las condiciones de trabajo para la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo. En algunos casos
amplia las condiciones en el siguiente sentido:

o Sobre la base del calendario del convenio se negocian todos los afios con la RLPT
los calendarios laborales por provincia, centro de trabajo y departamento
cambiando dias de convenio y horas laborales en base a criterios de conciliacion
(por ejemplo, cambiar dias de convenio a dias que no hay colegio) y también a
criterios productivos.

o Enlas oficinas y en las obras hay jornadas partidas durante el afio a excepcién
de los viernes y del verano que hay jornada continua (estos dias de jornada
continua en verano varian en funcién de la obra y la oficina segun el convenio o
acuerdo con RLPT).
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o Posibilidad de adaptar horarios en jornadas completas por necesidades de
conciliacién.

o Las vacaciones se estipulaban en dias naturales y se cambiaron a dias laborales
a peticién de la RLPT, siendo actualmente 22 dias de vacaciones laborales al afio.
Se ampliaron los periodos de disfrute de vacaciones de tres a cinco dias a
peticion de la RLT. Se consumen desde el 1 de enero al 31 de diciembre. La
empresa recomienda disfrutar al menos de la mitad de las vacaciones en verano.

o Antes de 2022 se realizaban contratos de obra y servicio y alguno por
circunstancias de la produccion. Actualmente la contratacion es siempre
indefinida.

o Las contrataciones por empresas de trabajo temporal (ETT) son residuales y/o
esporddicas (1 o 2 veces al aio).

o No existe una politica de Teletrabajo.

o La empresa dispone de cheque guarderia, seguro médico, Plan de pensiones de
empleo y se implantara en breve del cheque restaurante. El personal de la sede
central dispone de cafeteria.

o Descripcién de sistemas de organizacion y control de trabajo. Actualmente la
Organizacion cuenta con un Software de registro de jornada.

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

Una vez analizada en el diagndstico las medidas en materia de corresponsabilidad en las
empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS,
S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes
conclusiones:

e Las Organizaciones llevan un registro de los permisos otorgados relativos al ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, desagregada
por sexo.

e Las Organizaciones se encuentran en una posicion defensora de sus trabajadores/as
y en post de seguir creciendo en favor de la conciliacién y la ordenacion del tiempo
de trabajo.

e Las Organizaciones facilitan la movilidad geogréfica o cambio de centro, motivado
por el cuidado de personas dependientes (menores y familiares dependientes).

e Las Organizaciones favorecen jornadas flexibles a 100% adaptadas a las necesidades
individuales y empresariales.

g) Infrarrepresentacion femenina

Una vez analizada en el diagndstico la presencia de mujeres en los distintos niveles de
responsabilidad en las empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION
OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se
obtienen las siguientes conclusiones:
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e En REAL ESTATE, no se observa la existencia de segregacion vertical ya que existe un
equilibrio en cuanto a la representacién de mujeres y hombres por los diferentes
puestos de responsabilidad y niveles jerarquicos, salvo en el “nivel técnico” y en el
“nivel administrativo”.

e En OBRAS Y SERVICIOS, las mujeres estdn representadas en todos los niveles de
responsabilidad, salvo en los niveles “Directivo y operativo” que son ocupados
exclusivamente por hombres. Destaca la presencia de las mujeres en el nivel
administrativo (representan el 87,50%).

e En CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL se observa una composiciéon desequilibrada de
hombres y mujeres en todos los niveles de responsabilidad, salvo en el “Mando
intermedio” que hay una mujer y ningin hombre. En el nivel “Directivo” solo hay
presencia del sexo masculino.

h) Retribucion

GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE 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 andlisis ha sido el ejercicio 2022.

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.

e Conclusiones registro salarial

Una vez realizado el registro salarial y la auditoria retributiva, podemos reafirmar que las
empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS,
S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L cumplen con lo establecido en
el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en materia retributiva, puesto
gue no se observan aspectos discriminatorios ni en la estructura salarial.

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 los “INFORMES DE
DIAGNOSTICO”, tal y como exige el art. 28.3 Estatuto de los Trabajadores.

e Conclusiones auditoria retributiva

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L han valorado los puestos de trabajo
basado en una metodologia de asimilacién que ayuda a determinar el nivel de contribucién
relativo de los diferentes puestos de trabajo de la organizacién, considerando las
necesidades organizativas de la empresa y un desempefio 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
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una serie de factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo
en cuenta su incidencia y asignando una puntuacién o valor numérico a cada factor.

En este sentido, la valoracién de puestos es aséptica, no entrando a valorar a las personas
gue ocupan estos puestos. Concretamente, en la Valoracion 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 FisSICO

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas
continuadas, como estar de pie, y de posiciones incdmodas 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
realizacion de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duracion 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 proteccién que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad
y la frecuencia con que se realiza el esfuerzo fisico.

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

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion 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 planificacion,
organizacion, direccién y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como
sobre la formacién de otras personas.
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A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad. Mide Ila
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. Evalua la
responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la
seguridad y el bienestar fisico, mental y social de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econdmica. Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el
dinero, presupuestos y administracién econdmica, asi como sobre maquinas,
aparatos, edificios, entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial. Evalla 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 difusién o errores en su manejo en
términos de perjuicio econémico o de conflicto interno o externo.

A.7) AUTONOMIA

En relacién con la ejecucidn del trabajo y con la planificacién y distribucion 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 formaciéon 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 informacidn y la comunicacion, 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 o raza, expresion o identidad de género, orientacion 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. Evaltua los conocimientos que son necesarios para
desempenar el puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados
mediante ensefanzas que no conducen a la obtencién de un titulo con valor oficial
de los recogidos en el factor
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C.1.6) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa
requerido para desempefiar el puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizaciéon de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de
trabajo relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios
para desempenar 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
desempeiio del trabajo.

C.2.2) Minuciosidad. Evalla la atencidn 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.

C.2.3) Aptitudes sensoriales. Evalta 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 y
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 informacidn, 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, inspiracidn, motivacion o influencia

C.3.2) Capacidad emocional. Este factor, en relacion con las tareas del puesto de
trabajo cuya ejecucién 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. Evalla los requerimientos del puesto
de trabajo referidos a la intervencion constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en
la resolucién de conflictos o situaciones de tensién con personas tanto
pertenecientes a la propia organizacién (superiores, personas subordinadas,
compaiieras y companeros, 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, radiacion,
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 infeccion, 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
gue derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también
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sexual o por razon de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con
publico, clientela, proveedores, compafieras o compaferos, 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 afectacidn 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 duracién.

De los resultados extraidos de la auditoria retributiva, podemos reafirmar que las empresas
HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH
INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L cumplen 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 retribucion total anual y mayor nivel de exigencia o puntuacién en la
Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) y viceversa.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Una vez analizada en el diagndstico las medidas relacionadas con la prevencidn del acoso
sexual en las empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y
SERVICIOS, S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e En los ultimos afios no se ha comunicado ninguna situacién de acoso por razén de
sexo, ni acoso laboral, y, por tanto, no consta ningln registro de estos casos en
ninguna de las Organizaciones.

e Desde el aifio 2018 se cuenta con un Protocolo para la prevencidén del acoso laboral,
sexual y por razén de género. Este protocolo se puso a disposicién del personal en la
intranet de la empresa. Sin embargo, las empresas del GRUPO HIGH INNOVATION
REAL ESTATE han negociado con la Comisién de Igualdad un nuevo protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
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j) Salud laboral desde una perspectiva de género

Una vez analizada en el diagnédstico las medidas relacionadas con la salud laboral en las
empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS,
S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes
conclusiones:

e Las Organizaciones cuentan con un Sistema de Gestion de la Prevencidn, integrado
tanto en el conjunto de sus actividades como en todos sus niveles jerarquicos, que
tomando como base la normativa vigente incluye criterios altamente exigentes en
materia de prevencién de riesgos laborales.

e Ninguna de las Organizaciones ha realizado ninguna adaptaciéon de puestos y de
trabajos a mujeres embarazadas o en periodo de lactancia natural.

¢ Ninguna de las Organizaciones no ha suspendido ningln contrato por riesgo durante
el embarazo o la lactancia natural.

e Todas las Organizaciones poseen la acreditacion de ISO conforme con la
especificacion 45001 de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Todas las Organizaciones cuentan con un protocolo especifico para mujeres
embarazadas en materia de salud laboral y prevencion de riesgos laborales.

k) Violencia de género

Una vez analizada en el diagnéstico las medidas relacionadas con la con la proteccién de
victimas de violencia de género en las empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH
INNOVATION OBRAS Y SERVICIOS, S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA
CIVIL, S.L, se obtienen las siguientes conclusiones:

e Enlos ultimos afios ninguna trabajadora ha comunicado ser victima de violencia de
género; por tanto, no consta ningun registro de estos casos en ninguna de las
Organizaciones.

e En ninguna de las Organizaciones existe un protocolo especifico en materia de
violencia de género, y tampoco tiene establecido ninglin canal de comunicacion para
las victimas. Sin embargo, las empresas del GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE
han negociado con la Comisidon de Igualdad un protocolo de apoyo para las
trabajadoras victimas de violencia de género.

I) Lenguaje y comunicacion no sexista

Una vez analizada en el diagndstico las medidas relacionadas con la comunicacién inclusiva
en las empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L., HIGH INNOVATION OBRAS Y
SERVICIOS, S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e Los canales mas habituales de comunicacién interna en las Organizaciones son:
intranet, actos corporativos (convenciones, jornadas familiares, comidas, etc.),
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tablones de anuncios y especialmente en la comunicacién diaria con el responsable
que por cultura de empresa son personas accesibles y cercanas. En los tablones de
anuncios se suelen colgar los carteles que se envian desde el centro de la mujer,
cursos, eventos, campaias, etc. En la intranet y redes sociales se apostd en la
campana de navidad por realzar la figura de la mujer en la obra.

e GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE ha firmado convenio de colaboracién con
el Instituto de la mujer de Castilla la Mancha, con el objetivo de colaborar en la
igualdad real y efectiva entre la mujer y el hombre y en el que nuestra empresa
manifiesta su sensibilidad en materia de igualdad y su colaboracién en acciones de
sensibilizacion, divulgaciéon de campafias en el entorno laboral, colaboracién con la
bolsa de empleo y asesoramiento en materia de necesidades de personal y formacién
para una mejor insercién laboral. Los frutos de esta colaboracién, junto con la
colaboracién del Centro de la mujer de Guadalajara, han sido fundamentalmente la
difusién de campafias de sensibilizacién en la empresa.

e GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE ha difundido entre toda la plantilla de las
empresas HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.,, HIGH INNOVATION OBRAS Y
SERVICIOS, S.L., y HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL, S.L , un
compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad
de trato y 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 funcién 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 actuacién se encuadran uno o mas 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

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

MEDIDAS INDICADORES Recursos Prioridad RESPONSABLES PLAZO

1- Designar una persona responsable, y una suplente, de velar por | Propuesta: Mdnica Cezén Martinezy | Acta de Alta Dpto. RRHH Primer
la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de | como suplente Susana Alonso Corral | designacion trimestre
la empresa, con formacién especifica en la materia, que gestione | Formacion de la persona 2024

el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise | responsable de igualdad como
los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de | agente de igualdad o similar.
seleccidn, promocion y demds contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comisidn de Seguimiento.

2- Habilitar un correo electrénico para dar cabida a las | Direccién de correo Canales de Alta Dpto. RRHH Primer
comunicaciones relacionadas con el plan de igualdad comunicacio trimestre
ninterna. 2024
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1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccién, para garantizar una real y efectiva

igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos. Asegurar la igualdad de
oportunidades a la hora de seleccionar y contratar personal

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS Prioridad | RESPONSABLES PLAZO
1. Desarrollar un procedimiento de seleccién con perspectiva de | Registro de altas y bajas. Documento de Media Dpto. RRHH Ao 2024
género. Dichos documentos no contendran cuestiones no | N2. de hombresy mujeres procedimiento
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto. | incorporados/as. de seleccion.
Se elaborara un guion de preguntas para las entrevistas con
perspectiva de género. Guion de

preguntas

prohibidas.

N2 ofertas de empleo publicadas | Web empresa Media Dpto. RRHH Caracter

2- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, | Websy centros de empleo (andlisis de | Intranet periddico

descripcién y requisitos de acceso, se utilizan términos e | muestreo)
imagenes no sexistas, conteniendo la denominaciéon en
neutro o en femenino y masculino. Ademas, Incorporar en
las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades.

3- Informar a las empresas proveedoras de personal de la | N2 de empresas informadas sobre N2 | Medios de Media Dpto. RRHH Caracter
politica de selecciéon establecida segiin el principio de | de concursos y proveedores. Listado | comunicacién periddico
igualdad e incorporar la exigencia de actuar con los mismos habituales de la

criterios de igualdad empresa




OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos, incrementando la presencia
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de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS Prioridad | RESPONSABLES PLAZO

1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados | Analisis de un muestreo Documentacion Media Dpto. RRHH Caracter
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su interna y propia de periddico
candidatura. la empresa

2- Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos | Analisis de un muestreo -Documentacion Media Dpto. RRHH Caracter
no existan competencias sesgadas hacia un género u otro interna y propia de periddico.
(ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales: la empresa
fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena presencia...). -Catalogo de

puestos y
valoracién.

3- Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la | Nuevas fuentes empleadas. Utilizacion de Media Dpto. RRHH Caracter
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos | N2. de personas incorporados/as, | fuentes de periddico
puestos y/o departamentos donde estén | desagregado por sexo y puesto reclutamiento para
infrarrepresentadas. de trabajo. dar a conocer los

puestos vacantes y
fomentar la
inscripcion de
mujeres a las
ofertas de trabajo.

4- Priorizar la contratacion de mujeres a igualdad de | N2 de candidaturasy n? de Base datos RRHH MEDIA Dpto. RRHH Anual
condiciones en areas o puestos masculinizados. personas que acceden

desagregado por sexo y puesto

5- Establecer colaboraciones con organismos de formacion | Colaboraciones establecidas y n2 | Registro de Media Dpto. RRHH Caracter
para captar mujeres que quieran ocupar puestos | de mujeres incorporadas por colaboraciones periddico
masculinizados (Universidades, centros FP, FLC) esta via a puestos masculinizados

6- Proporcionar a la Comisién de seguimiento informacién de | Informe de las dificultades Registro de casos Media Dpto. RRHH Anual

las posibles dificultades en la busqueda de personas de
determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el

encontradas en la busqueda

38



Plan de Igualdad Grupo High Innovation Real Estate

puesto y departamento concreto, asi como de los posibles
acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se
pudieran establecer, al objeto de disefiar medidas
correctoras.

7- Llevar un registro de entrevistas y contrataciones por sexoy | Excel de registro Base datos RRHH MEDIA Dpto. RRHH Anual
puesto de trabajo

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.- 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 formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1. Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacién | Denominaciones neutras. | Documentacién | Dpto. RRHH ALTA Caracter
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni internay periddico
masculino. propia de la

empresay
canales de
comunicacion
interna.

2. Revisar los puestos de trabajo y categorias en el software de | N2 de Cambios Software RRHH | Dpto. RRHH ALTA Antes de
RRHH para usar términos neutros o en su caso que engloben finalizar
también el femenino. 2024

3. Revisar anualmente la descripcidn y valoracion de puestos de | Resultado de la Herramienta Dpto. RRHH MEDIA Anual
trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un | evaluacion de puestos de | del Ministerio
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puesto dentro de la organizacién con perspectiva de género
para garantizar la ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor

trabajo e identificacién de
los puestos de igual valor

de Trabajo VPT
Organigramas y
estructura
organizativa-
retributiva de
la empresa

3. FORMACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacidon profesional, promocién, acceso a la

formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Promover el conocimiento y la participacion, mediante la formacién, en materia de igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1- Analizar la base de datos de formacidn con perspectiva de | N2 de mujeres y hombres Base de Dpto. RRHH ALTA ANUAL
género que se han formado datos RRHH
2- Ofrecer formacion a toda la plantilla en materia de igualdad | N2 de horas y personas Intranet Dpto. RRHH ALTA Antes de
formadas desagregadas Proveedores finalizar
por sexo de formacion 2024
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3- Formar en igualdad, prevencion del acoso sexual, por acoso | Contenido de los cursos, Certificado Experto externo ALTA Antes de
de sexo y victimas de violencia de género al personal | modalidad de imparticiéon | de en materia de finalizar
encargado de la seleccién, contratacién, promocidn, | y criterios de seleccion de | reslizacidén igualdad 2024
formacion, comunicacion y asignacion de las retribuciones, | participantes. del curso
con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, | N2 de horas y n2 de
evitar actitudes discriminatorias y para que los candidatos | personas formadas
y candidatas sean valorados/as uUnicamente por sus | desagregado por sexo
cualificaciones, competencias, conocimientos y
experiencias, e informar del contenido concreto a la
comision de seguimiento de la estrategia y calendarios de
imparticion de los cursos, ademas de los criterios de
seleccion

4- Impartir formacion en igualdad especifica para las personas | Contenidos de los Certificado Experto externo ALTA Antes de
de la RLPT maodulos y n2 de personas | de en materia de finalizar

y horas desagregado por realizacién igualdad 2024
sexo del curso

5- Incluir médulos de igualdad en el manual de acogiday en la | Contenidos de los Manual de Dpto. RRHH ALTA Ao 2024
formacion dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal | mddulos y n2 de personas | acogida
incorporado por subrogacion (si se diesen casos durante la | y horas desagregado por
vigencia del Plan). Asi como en la formacion destinada a | sexo.
reciclaje.

6- Revisar en la Comision de seguimiento, y modificar en su | Revisién de contenidos Certificado Experto externo ALTA Caracter
caso, los contenidos de los médulos y cursos de formacion de en materia de periédico
en igualdad de oportunidades. realizacién igualdad

del curso
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7-

Formacién en Igualdad Retributiva para RRHH

N@ de cursos realizados

Proveedor de
formacion

Dpto. RRHH

MEDIA

Antes de
finalizar
2024

OBIJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacién planificada por la empresa

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para | Nimero de formaciones Registro de Dpto. RRHH ALTA Caracter
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades | dentroy fuera de la formaciones periédico
familiares y personales. jornada desagregadas por
sexo
2. Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a | N2 de veces que se aplica Registro de Dpto. RRHH ALTA Caracter
quienes se reincorporan en la Empresa a la finalizacién de formaciones periédico

la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y
bajas de larga duracién, cuando el puesto de trabajo ha
sufrido cambios durante ese periodo de tiempo.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.3.- Promover y retener el talento femenino en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Desarrollar programas formativos en capacidades | Programas desarrolladosy | Registro de Dpto. RRHH MEDIA Caracter
directivas a mujeres con potencial para asumir funciones | nimero de mujeres que formaciones periodico

directivas cuando la estructura organizativa de la empresa
crezca con hnuevas vacantes directivas o cuando se
produzcan bajas en posiciones directivas.

participan en los mismos.
Numero de horas
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2. Disefiar programas formativos y de identificacion del
talento para impulsar la promocién y desarrollo especifico
de mujeres en la empresa en los puestos en los que estan

poco o nada representadas.

promocionan

Desarrollo y contenidos.
Participantes. Mujeres que

Registro de
formaciones

Dpto. RRHH

MEDIA

Caracter
periddico

4. PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL.

OBIETIVO ESPECIFICO 4.1.-. Garantizar el desarrollo y la promocién profesional basada en la igualdad entre mujeres y hombres, velando porque las medidas de

conciliacion no sean un impedimento.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1. Implementaciéon de un procedimiento objetivo y | Procedimiento Documentacion Dpto. RRHH ALTA Antes de finalizar 2024
estandarizado de promocion donde se asegure | elaborado. Medios por RRHH para
que el perfil requerido y las competencias y | los que se difunde. N2 elaborar el
requisitos solicitados son los adecuados, sin sobre | de mujeres y hombres a | protocolo
cualificaciones y que no existan competencias | quienes llega.
sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser
posible la experiencia en aquellos casos que
supone una barrera a la presentacion de
candidaturas femeninas).

2. Publicacion del procedimiento en la intranet. Publicacién Intranet Dpto. RRHH ALTA Antes de finalizar 2024
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Registro anual de nivel de estudios, formacidn, | Registro del nivel de Excel Dpto. RRHH MEDIA Anual
antigiiedad, etc. desagregado por sexo y puesto. | estudios de la plantilla
desagregado por sexo
Reforzar el criterio de que las promociones se | N2 de promociones Documento de Dpto. RRHH MEDIA Caracter periodico
realicen internamente, solo acudiendo a | internascon relaciénal | procedimiento
contratacion externa en el caso de no existir los | n2 de contrataciones de promocion
perfiles buscados dentro de la empresa. Se dara | externas para las que Registro de las
preferencia, en igualdad de condiciones, a la | han surgido vacantes de | promociones
promocidn interna del sexo menos representado | promocion
en aquellos puestos, categorias, grupos | desagregadas por sexo
profesionales o niveles en los que existe | ypuesto
infrarrepresentacion.
Seguimiento anual de las promociones;-teniendo | Numero de personas Documento de Dpto. RRHH MEDIA Anual
en cuenta factores de conciliacion para garantizar | promocionadas con procedimiento
que las medidas de conciliacion de la vida laboral, | disfrute de medidas de | de promocidn
personal y familiar no son un impedimento para | conciliacién Registro de las
la promocién profesional. desagregado por sexo promociones
Seguimiento anual de las promociones; | N2 de promociones Documento de Dpto. RRHH MEDIA Anual
desagregadas por sexo, indicando grupo | desagregadas por sexo procedimiento

profesional y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada,
y el tipo de promocidon para su traslado a la
Comisidn de seguimiento.

MEDIDAS

y puesto de
procedencia y al que
acceden

INDICADORES

de promocion
Registro de
promociones

RECURSOS

las

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

RESPONSABLES

PRIORIDAD

PLAZO
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1. En igualdad de condiciones de idoneidad y | N2de veces que se Documento de Dpto. RRHH MEDIA Caracter periddico
competencia, tendran preferencia las mujeres en aplicay grupos procedimiento
el ascenso a puestos donde estan de promocion
infrarrepresentadas Registro de las
promociones
2. Alo largo de la vigencia del Plan, se incrementara | Datos comparativos de Documento de Dpto. RRHH MEDIA Caracter periddico
el porcentaje de mujeres con el objetivo de | |as promociones delos | procedimiento
alcanzar, si fuera posible, el 10% en las nuevas | distintos afios, con de promocion
promociones a puestos donde estén | puesto de origeny Registro de las
infrarrepresentadas y tomando como referencia | puesto de destino, promociones
el porcentaje de promociones en la empresa. En desagregados por sexo
caso de no haber sido posible se indicaran las | Justificar en caso que
causas. no sea posible
3. Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro | NUmero de acciones de | Registro de casos | Dpto. RRHH MEDIA Cardacter periddico
de la empresa. visualizacién de las
mujeres
promocionadas.
Contenido de estas.
Canales utilizados.
4. En los procesos de promocién de puestos donde | Justificacion de las Registro de casos | Dpto. RRHH MEDIA Caracter peridodico

la mujer esta infrarrepresentada, cuando se
descarte a las candidatas femeninas se debera
justificar las razones por las que se ha descartado
dicha candidatura.

razones del descarte de
dichas candidaturas
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar que las condiciones de trabajo cumplan el principio de igualdad y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por género

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Construir o habilitar espacios femeninos, como | Aplicacion de la medida N2 Espacios Dpto. RRHH, Area MEDIA Caracter periodico
por ejemplo vestuarios, baios, dreas de lactancia, disponibles técnica: calidad y
etc. para facilitar la futura incorporacion de gestiones-
mujeres. tramitaciones
2. La ropa de trabajo se adecuara para el | Ropa de trabajo con Registro de ropa | Dpto. RRHH. Area MEDIA Caracter periodico
desempeiio de las funciones del puesto, teniendo | patronaje femeninoy entregada técnica: calidad y
en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, | masculino que no gestiones-
pero sin que responda a estereotipos de género ni | responde a tramitaciones
atente contra la dignidad de la persona. estereotipos de género
3. Realizar una entrevista de salida a las personas | Numero de bajas Registro de Dpto. RRHH MEDIA Caracter periddico
que causan baja, para conocer los motivos de las | segregadas por género: | entrevistas
bajas voluntarias desagregadas por sexo. Por causa, edad, nivel
jerdrquico, grupo
profesional, tipo de
contrato y tipo de
jornada. Entrevista
elaborada. Resultados
de esta.
4. Registro y analisis de los porcentajes de jornadas | N2 de hombresy Excel datosy Dpto. RRHH ALTA Anual

de trabajo, excedencias, jornadas flexibles y tipos
de contratos

mujeres en cada
categoria analizada

analisis
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Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las
vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de
jornada, a través de los medios de comunicacion
de la empresa y verificar que dicha comunicacion
se ha realizado y llega tanto a mujeres como a
hombres.

N2 de mujeres y
hombres informados.
N2 de personas a las
que se aplica la medida,
desagregado por sexo

N2
comunicaciones

Dpto. RRHH

ALTA

Caracter periddico

Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno del sexo
infrarrepresentado, de manera que, de
producirse una contratacion externa (final) sea
ésta la de menor nimero de horas.

Contrataciones
realizadas por este
procedimiento
desagregadas por sexo

Registro de altas

Dpto. RRHH

MEDIA

Caracter periddico

A lo largo de la vigencia del Plan, convertir
jornadas parciales en completas de las mujeres,
con el objetivo de alcanzar, si fuera posible, el
15% de trasformaciones. En caso de no haber sido
posible se indicaran las causas.

N¢ de transformaciones
desagregadas por sexo

Justificarlo en caso que
no sea posible

Registro
de jornadas

Dpto. RRHH

MEDIA

Caracter periddico

Proporcionar anualmente a la Comisién de
Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en
indefinidos desagregados por sexo, de |la
transformacion de contratos a tiempo parcial en
tiempo completo, de los aumentos de jornada en
los contratos a tiempo parcial y del nimero de
mujeres y hombres que han solicitado el aumento
de horas y las/os que finalmente han aumentado
de jornada.

N2 de transformaciones
y aumentos de jornada
y n2 de solicitudes
desagregadas por sexo

Registro de
contrataciones

Dpto. RRHH

MEDIA

Anual

Protocolo desconexidn digital

Protocolo

Intranet

Dpto. RRHH

MEDIA

Antes de fin 2025
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10. Analizar las bajas en la empresa por sexo,

departamento, puesto y tipo de baja

Excel con estadistica y
analisis

Software de
RRHH

Dpto. RRHH

MEDIA

Anual

6. SALUD LABORAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién

relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1. Obtener un informe de siniestralidad | Datos de siniestralidad Ibermutua, y Dpto. RRHH ALTA Anual
desagregado por sexo y categoria, analizarlo e | por sexos y categoria software RRHH Dpto. PRL
implantar medidas si fuera necesario

2. Revisar el protocolo de prevencion de riesgos en | Revision y difusion del Intranet Dpto. PRL ALTA Afo 2024
situacion de embarazo y lactancia natural y | protocolo. NiUmero de
publicarlo en la intranet. difusiones

3. Se realizara un seguimiento del cumplimiento de | N2 de veces que se Registro Dpto. RRHH MEDIA Anual
las normas de proteccion del embarazo y lactancia | aplica el protocoloy embarazos Dpto. PRL

natural y se informara a la Comision de
seguimiento

resultados
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Comisidn de seguimiento.

4. Considerar las variables relacionadas con el sexo, | Porcentaje de plazas Documentos PRL | Dpto. PRL MEDIO Caracter periddico
tanto en los sistemas de recogida de datos, como | reservadas y n2 de
en el estudio e investigacion generales en las | mujeres que las ocupan
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.
5. Los reconocimientos médicos que realiza la | Modificaciones Medidas Dpto. PRL MEDIA Anual
empresa tendran en cuenta la perspectiva de | realizadas en los realizadas
género reconocimientos
médicos para tener en
cuenta la perspectiva
de género.
6. Reunién con la persona Responsable de Salud | Actas de reuniones Reuniones Dpto. PRL MEDIA Una vez a lo largo del
Laboral para la exposicion de las medidas Comisidn plan
aplicadas con perspectiva de género en la seguimiento
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7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y

mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
. Flexibilizar el permiso de los dias de permisos por | N2 de personas que lo | Politicas de RRHH Dpto. RRHH MEDIA Antes de finalizar 2024
hospitalizacién o enfermedad de familiar pudiendo | solicitan
ejercerse de manera discontinua mientras dure la | N2 de veces que se
hospitalizacién o reposo domiciliario y sin necesidad | solicita y n2 de veces
de iniciarlo el primer dia del hecho causante que se aplica la
medida
. Cambio de turno o movilidad geografica para padres | N2 de veces que se Politicas de RRHH Dpto. RRHH MEDIA
o madres cuya guarda o custodia legal recaiga | solicita y n2 de veces Antes de finalizar 2024
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo | que se aplica la
establecido en el régimen de visitas. medida
. Comunicar la posibilidad de cambiar los dias festivos | N2 de veces que se Politicas de RRHH Dpto. RRHH BAJA Antes de finalizar 2024
y de convenio del calendario laboral si se reside en | aplica, nUmero de Intranet
una ciudad y el centro de trabajo esta en otra. solicitudes rechazadas
y motivacion.
. Extender los derechos de conciliacién a las parejas | N2 de veces que se Politicas de RRHH Dpto. RRHH BAJA Antes de finalizar 2024
de hecho. solicita y n2 de veces Intranet
que se aplica la
medida
Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion | Proceso/canal que se Protocolo de Dpto. RRHH MEDIA Antes de finalizar 2025
horaria de la jornada, donde se incluya el | haestablecido parala | actuacién
compromiso de los responsables por facilitar dicha | solicitud. Nimero de
adaptacion (siempre que las condiciones del centro | solicitudes y veces que
de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo | se aplica. Nimero de
posible tener que acudir a reducir la jornada laboral, | solicitudes denegadas
para atender a las cargas familiares (en caso de | y motivos de la
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tener al cuidado a ascendientes dependientes y
descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). Este procedimiento
contemplara los plazos de solicitud y tramitacion.

denegacion.

6. Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en | Publicacion Intranet Intranet Dpto. RRHH BAJA Antes de finalizar 2024
casos de emergencia familiar
7. Establecer un permiso retribuido para el tiempo | Publicacion Intranet Intranet Dpto. RRHH BAJA Antes de finalizar 2024

necesario para las tutorias del centro de estudios de
las y los menores.

8. Considerar como retribuidos los permisos para | Publicacion Intranet Intranet Dpto. RRHH BAJA Antes de finalizar 2024
acompanar a consultas médicas a menores, o
mayores de 65 afios y personas dependientes, con
criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable con un maximo de 20 horas
anuales. Superadas estas horas sera permisos no
retribuido o recuperable.

9. Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia | N2 de veces que se Registro de permisos | Dpto. RRHH MEDIA Caracter periddico
judicial de divorcio o convenio regulador tengan | solicita y n2 de veces solicitados y
establecidos unos determinados periodos de | que se aplicala concedidos
tenencia de los hijos que coincidan con periodo | medida
laboral, tendran preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia
0 convenio

10. Garantizar que las personas que se acojan a | NUumero personas Registro de permisos | -Dpto. RRHH MEDIA Caracter periddico
cualquiera de los derechos relacionados con la | promocionadasy que solicitados y
conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, | se acogen a medidas concedidos
reducciones de jornada..), no vean frenado el | de conciliacion.
desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocidn ni retribucion.

11. Testar anualmente las medidas de conciliacion | Registro Registro anual -Dpto. RRHH ALTA Anual

implantadas con el fin de valorar su satisfaccion y
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valorar nuevas medidas atin no incluidas

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

corresponsabilidad, con especial incidencia en
los hombres de la plantilla y hacer especial
hincapié en Ila difusion del permiso
corresponsable de lactancia.

Contenido de la
misma. Medio de
difusion. N2 de
personas a las que
llega por sexo

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Comunicar y difundir los permisos legales de | Publicacion// Através | Portal del empleado | Dpto. RRHH MEDIA Antes de finalizar 2024
las personas trabajadoras. Realizar campaiias | de la ndmina
informativas y de sensibilizacion (jornadas, | bimestralmente.
folletos...) especificamente dirigidas a los
trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliacion existentes.
2. Poner mas contenidos el apartado de | N2de contenidosy Intranet Dpto. RRHH MEDIA Anualmente
conciliacion de la intranet sobre conciliaciéon | tematica de estos
(informacion de interés, medidas, acciones de
sensibilizacion, etc.)
3. Realizar una campaifa de sensibilizacion en Campafia realizada. Intranet Dpto. RRHH ALTA Desde la firma del plan

y durante su vigencia.

8. INFRAREPRESENTACION FEMENINA
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OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Aumentar el nimero de mujeres en aquellas areas que estén mds infrarrepresentadas

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1. Realizacion de un analisis de las politicas de | Registro con los datos Software RRHH Dpto. RRHH ALTA ANUAL
personal y de las practicas de promocién vigentes | de la revision
en la empresa, con el fin de detectar barreras que
dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres

2. Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. | Comunicaciones Centros de empelo | Dpto. RRHH MEDIA Cuando surja la
masculinizados, acudiendo a centros, entidades u | realizadas a los centros necesidad
organismos formativos que nos faciliten ampliar las
fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres en puestos vy
departamentos donde estén infrarrepresentadas.

3. Renovar el convenio con el Instituto de la mujer y | Firma de la renovacion | Instituto de la Mujer | Dpto. RRHH MEDIA El convenio se
acudir a las comisiones de seguimiento. En este | Acta de comisidn de renueva
convenio nuestra empresa manifiesta que tiene | seguimiento anualmente y la
interés en colaborar con la bolsa de empleo, comision de
asesorando sobre cuales son los perfiles mas seguimiento suele
requeridos por la empresa para que puedan ser una vez al afo.
orientar a la mujer en la formaciéon y competencias
necesarias que le permitan una mejor insercion
laboral.

4. Durante la vigencia del Plan, incorporar a mujeres | Comparativa anual Registro de altas y Dpto. RRHH MEDIA Caracter periédico
en puestos en los que esta infrarrepresentada, con | Justificarlo en caso de promociones
el objetivo de alcanzar, si fuera posible, el 10% de | que no sea posible
incorporaciones. En caso de no haber sido posible
se indicardn las causas.

5. Revision periddica del equilibrio por sexo de la | Distribucién de la Documento de Dpto. RRHH MEDIA Caracter periddico

plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en

plantilla por puestos

estructura
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los distintos puestos desagregada por sexo organizacion

Asociaciones MEDIA Anual

externas

6. Colaborar en proyectos con | N2 colaboraciones Dpto. RRHH

Fundaciones/asociaciones que trabajen con la

mujer en la mejora de su empleabilidad

9. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBIETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar el principio de igualdad retributiva en la empresa por razén de género.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1- Realizar un registro salarial anualmente y una | Estudio retributivo Herramienta del Dpto. RRHH ALTA Anual
auditoria salarial a la mitad de la vigencia del | anual Ministerio de
plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las | Auditoria salarial. Trabajo (registro
retribuciones medias y medianas de las mujeres | Poner en relaciéon con | salarial y auditoria)

y de los hombres, por y puestos, incluyendo los | la valoracion de
salarios, los complementos salariales y las | puestos de igual valor.
percepciones extrasalariales. Esta informacion

debera estar desagregada en atenciéon a la

naturaleza de la retribucion, incluyendo salario

base, cada uno de los complementos y cada una

de las percepciones extrasalariales,

especificando de modo diferenciado cada

percepcion desglose de la totalidad de los

conceptos salariales y extra salariales, asi como

los criterios para su percepcion.

2- Crear un listado especifico para el registro | Listado especifico en Nuevo software de Dpto. RRHH MEDIA Antes de finalizar
retributivo en el nuevo software de RRHH que | el programa de administracion de 2024
facilite la obtencion de datos salariales por sexo | ndminas para la personal
y por los diferentes conceptos retributivos, para | obtencion de datos
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ser mas agiles y efectivos en la obtencion de
datos.

salariales

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

Documento de Informe
medidas correctoras a
negociar con la
comision de
seguimiento

Dpto. RRHH

ALTA

Anual

10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Difundir el nuevo protocolo de Acoso para la prevencion y actuacién frente al ACOSO SEXUAL y al ACOSO POR RAZON DE SEXO

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Publicar el nuevo protocolo en la intranet | Publicacion intranet Dpto. RRHH ALTA Un mes desde su
Compliance publicacion en
Marketing BOE

2. Incorporar informacidon en el Manual de | Informacién publicada Manual de Dpto. RRHH MEDIA Antes de junio
Bienvenida sobre este protocolo Bienvenida Marketing 2024

3. Formacion especifica a todas las personas | Nimero de cursos/horas y | Registro de Dpto. RRHH MEDIA Antes de junio
que integran la Comisidn de Investigacion | nimero de participantes. | formacion 2024
para asumir las funciones asociadas a la | Contenido
misma.

4. Incluir en la formacidn obligatoria sobre | Contenido y nimero de veces que | Registro de Dpto. RRHH MEDIA Antes de junio
PRL un maddulo sobre prevencion del acoso | se ha incluido formacion 2025
sexual y por razéon de sexo, orientacién
sexual e identidad de género.

5. Formar a los delegados y delegadas de | N2 de formaciones y n2 de horas Registro de Dpto. RRHH MEDIA Antes de junio
prevencion en materia de acoso sexual y formacion 2024
por razén de sexo, orientacion sexual e
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identidad de género.

6. Realizar cursos de formacion a mandos y | N2 de cursos, n? de personas y | Registro de Dpto. RRHH MEDIA Antes de junio
personal que gestione equipos, y a la | contenidos formacion 2025
comision de seguimiento (titulares y
suplentes) sobre prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo, orientacion
sexual e identidad de género.

OBIJETIVO ESPECIFICO 10.2.- Realizar un seguimiento de los casos de las victimas de acoso sexual y por razén de sexo

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1- Realizar acciones especificas de | Accionesy contenido de las Intranet Compliance ALTA Cuando se dé la
sensibilizacion para toda la plantilla en | mismas. circunstancia
aquellos centros en los que haya habido
casos.

11.VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresién sexual

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
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Aprobacion en el Comité de ética del | Acta Comité de ética Compliance | Dpto. RRHH ALTA Préxima

protocolo de violencia de género Compliance reunion
Compliance

Informar a la plantilla a través de los medios | Muestra de  comunicaciones | Intranet Dpto. RRHH MEDIA Un mes desde

de comunicacién interna de los derechos | Publicacion la aprobacién

reconocidos a las mujeres victimas de en

violencia de género y victimas de agresion Compliance

sexual y de las mejoras que pudieran existir

por aplicacién de los convenios colectivos y/o

incluidas en el Plan de Igualdad.

Publicacion en la intranet del protocolo de
violencia de género

Incorporar informacion en el Manual de | Informacion publicada Manual de Dpto. RRHH MEDIA Antes de

Bienvenida sobre este protocolo Bienvenida Marketing finalizar 2024

Renovar el convenio con el Instituto de la | N2 de reuniones Intranet Dpto. RRHH ALTA El convenio se

mujer y acudir a las comisiones de Instituto de renueva

seguimiento. “Por una sociedad sin violencia la mujer anualmente y

hacia las mujeres” la comision de
seguimiento
suele ser una
vez al afio.

Difundir campafas contra la violencia de | N2 de campafias Instituto de | Dpto. RRHH MEDIA Cuando nos

género la mujer envien las
campanas

La trabajadora podra reordenar su tiempo de | Publicacién Protocolo Violencia Intranet Dpto. RRHH MEDIA Caracter

trabajo a través de la adaptacion del horario, | de género perioddico

de la aplicacion de un horario flexible, de la
eleccion de turno o de cualquier otra forma
de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilice en la Empresa.

N2 de casos solicitados/aplicados
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A la mujer victima de violencia de género se
le facilitaran los permisos necesarios para la
realizacion 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 seguirdn los procedimientos
habituales de cada entidad.

La utilizacion de estos permisos no sera
considerada ausencia a los efectos del
cobro de primas o pluses cuya finalidad sea
la de incentivar la presencia en el trabajo.

Publicacién Protocolo Violencia
de Género
N¢ de casos solicitados/aplicados

Intranet

Dpto. RRHH

MEDIA

Cuando se dé
la
circunstancia

La mujer victima de violencia de género, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho a
solicitar la situacion de excedencia sin
necesidad de haber prestado un tiempo
minimo de servicios previos y sin que resulte
de aplicacion ningun plazo de permanencia
en la misma. Tendra derecho a la reserva del
puesto de trabajo durante los primeros seis
meses, prorrogable por periodos de tres
meses, con un maximo de dieciocho (o 24
meses), cuando de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima lo
exigiere. Dicho periodo sera computable a
efectos de ascensos, antigiiedad y derechos

Publicacién Protocolo Violencia
de Género
N¢ de casos solicitados/aplicados

Intranet

Dpto. RRHH

MEDIA

Cuando se dé
la
circunstancia
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pasivos

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 proteccion 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 duracién inicial de
hasta 12 meses (18 meses, o por el tiempo
necesario), durante los cuales la Empresa
tendra la obligacion 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 retribucidén de origen.

Si el empresario alegara laimposibilidad del
traslado, éste debera justificar, de- mostrar
y razonar de manera fehaciente y objetiva,
las razones econOmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, a la RLT.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en

Publicacién Protocolo Violencia
de Género
N¢ de casos solicitados/aplicados

Intranet

Dpto. RRHH

MEDIA

Cuando se dé
la
circunstancia
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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.

10. Incapacidad Temporal, se abonaran los Publicacién Protocolo Violencia Intranet Dpto. RRHH MEDIA Cuando se dé
complementos necesarios para que, junto de Género la
con la prestacion legal que le corresponda, N¢ de casos soIicitados/apIicados circunstancia
alcance el mismo nivel de retribucion
ordinaria que viniera cobrando en los meses
anteriores.

11. Se establecera la posibilidad de acceder a un Publicacién Protocolo Violencia Intranet Dpto. RRHH MEDIA Cuando se dé
anticipo de hasta 2 meses de salario de de Género la
manera anual N¢ de casos solicitados/aplicados circunstancia

12. Tres dias de permiso retribuido por traslado | Publicacién Protocolo Violencia Intranet Dpto. RRHH MEDIA Cuando se dé
o en los casos de movilidad de la trabajadora de Género la
a otro Centro de la N2 de casos solicitados/aplicados circunstancia

Empresa, tanto si el desplazamiento es
temporal como definitivo,
13. Si el derecho de proteccion o el de asistencia Publicacién Protocolo Violencia Intranet Dpto. RRHH MEDIA Cuando se dé

social integral de la trabajadora hacen
necesario la fijacion del periodo vacacional
en unas fechas determinadas, se buscaran
formulas de adaptacion de los procesos
habituales o convencionales establecidos
para la asignaciéon de vacaciones, al caso
concreto.

de Género
N¢ de casos solicitados/aplicados

la
circunstancia

12.COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios | Formaciones realizadas Proveedores Dpto. RRHH ALTA Desde la
de comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones formacion firma del
con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién del plany
lenguaje e imagenes no sexistas. durante su
vigencia.
2. Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusidon | Publicacion de la guiay Guias enviadas Dpto. RRHH MEDIA Primer afio
externa e interna numero de personas a las por el instituto de de vigencia
que se entrega la mujer u otras del plan
instituciones

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campatia de

sensibilizacion e informacidn interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Publicar el Plan de Igualdad en la intranet Publicacién Intranet Dpto. RRHH ALTA Un mes desde
Marketing su publicacion
en BOE
2. Anunciar en la convencién anual de empresa que tenemos | Comunicado  verbal vy | Salén de actos Dpto. RRHH ALTA La convencidn
Plan de Igualdad diapositivas Direccion general suele realizarse
en enero-
febrero de cada
afio
3. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, | Creacidn de la secciény Tablones de Dpto. RRHH ALTA Desde la firma
instituyendo la seccion de "lgualdad de oportunidades” en | contenidos de la misma anuncios/intranet del plany
los tablones de anuncios o intranet, facilitando su acceso a durante su
toda la plantilla. vigencia.
4. Introducir en la pagina web un espacio especifico para | Creacién del espacio y | Web Dpto. RRHH ALTA 6 meses desde
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informar sobre la politica de igualdad de oportunidades | contenidos Marketing su publicacion
entre mujeres y hombres en la empresa en BOE

. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la | Nimero de veces Medios de Dpto. RRHH ALTA Desde la firma
compaiiia de su compromiso con la igualdad de comunicacion Dpto. Compras del plany
oportunidades. empresa durante su

vigencia.

. Incorporar informacion en el Manual de Bienvenida sobre el | Informacién publicada Manual de | Dpto. RRHH MEDIA Antes de
Plan de Igualdad, protocolo de prevencién del acoso sexual y Bienvenida Marketing finalizar 2024
por razén de sexo y el protocolo de proteccion y ayuda a las
victimas de violencia de género.

. Realizar una campafa especifica de difusiéon interna y | Disefio y difusién de Ila | Intranet Dpto. RRHH MEDIA Primer afio de
externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual | campafia Marketing vigencia del
y por razon de sexo plan

. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona | N2 de personas informadas | Intranet Dpto. RRHH Desde la firma
responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una del plany
direccidn de correo electrénico y un teléfono a disposicion durante su
del personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias vigencia.
o quejas relacionadas con el plan de igualdad

. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, | Espacio en la memoria Memoria anual Dpto. RRHH MEDIA Anual
informando del plan, de su estado de ejecucién y de sus Financiero

resultados.

OBIETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RECUROS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO

1. Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacional | Campaiia y contenido Intranet Dpto. RRHH MEDIA ANUAL
contra la Violencia de Género.

2. Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo | Colaboraciones Intranet Dpto. RRHH MEDIA Durante la
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competente en su momento, en las distintas campanas. vigencia del
Plan.

OBIJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES RECUROS RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1. Difusion de campafias por la igualdad de oportunidades | N2 de campafias Intranet Dpto. RRHH MEDIA Caracter
Tablones de periddico
anuncios
2. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de | Campafia y contenido Intranet Dpto. RRHH MEDIA Caracter
los canales habituales de comunicacion de la empresa los periddico

derechos y medidas de conciliacion recogidos en la
norma y comunicar los disponibles en la empresa que
mejoran la legislacion.

3. Realizar una campaiia el dia nacional de la conciliacion y | Campafia y contenido Intranet Dpto. RRHH ALTA ANUAL
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.
4. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de | Accionesy contenido Intranet Dpto. RRHH MEDIA Caracter
conciliacion y corresponsabilidad periddico

10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

TRIMESTRE MEDIDA
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RESPONSABLE IGUALDAD: 0.1.-1 /0.1.-2

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: 10.1.-1

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION: 12.1.-2 / 12.2.-2 /12.2.-4

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.1.-1/7.1.-2/7.1.-3/7.1.-4
/7.1.-6/7.17/7.1.-8

INFRAREPRESENTACION FEMENINA: 8.1.-1

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: 10.1.-2

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION: 12.2.-4

CLASIFICACION PROFESIONAL: 2.2.-2 / 2.2-3

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.2.-1/ 7.2.-2

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION: 12.2.-6

SELECCION Y CONTRATACION: 1.1.-1/1.2.-4/1.2.-6 / 1.2-7

FORMACION: 3.1.-1/3.1.-2/3.1.-3/3.1.-4/3.1.-5/3.1.-7

PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL: 1.1.-1/4.1.-2 /4.1.-3 /4.1.-5 /4.1.-6

CONDICIONES DE TRABAJO: 5.1.-4/5.1.-8 / 5.1.-10

SALUD LABORAL: 6.1.-1/6.1.-2/6.1.-3 /6.1.-5

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.1.-11

RETRIBUCION: 9.1.-1/9.1.-2 /9.1.-3
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PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: 10.1.-3 / 10.1.-5

VIOLENCIA DE GENERO: 11.1.-1/11.1.-2 / 11.1.-3

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION: 12.2.-7 / 12.3.-1 /12.4.-2

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.1.-5

INFRAREPRESENTACION FEMENINA: 8.1.-1

CLASIFICACION PROFESIONAL: 2.2-3

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.2.-2

SELECCION Y CONTRATACION: 1.2.-4/1.2.-6 / 1.2-7

FORMACION: 3.1.-1

PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL: 4.1.-3 /4.1.-5 / 4.1.-6

CONDICIONES DE TRABAJO: 5.1.-4/5.1.-8 /5.1.-10 / 5.1.-9

SALUD LABORAL: 6.1.-1/6.1.-2/6.1.-3 /6.1.-5

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.1.-11

RETRIBUCION: 9.1.-2

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: 10.1.-4 / 10.1.-6
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19
20 INFRAREPRESENTACION FEMENINA: 8.1.-1
30 CLASIFICACION PROFESIONAL: 2.2-3
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.2.-2
42 SELECCION Y CONTRATACION: 1.2.-4/1.2.-6 / 1.2-7
FORMACION: 3.1.-1
PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL: 4.1.-3 /4.1.-5 / 4.1.-6
CONDICIONES DE TRABAJO: 5.1.-4 /5.1.-8 / 5.1.-10
SALUD LABORAL: 6.1.-1/6.1.-2 /6.1.-3 / 6.1.-5
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.1.-11
RETRIBUCION: 9.1.-2
19
20 INFRAREPRESENTACION FEMENINA: 8.1.-1
30 CLASIFICACION PROFESIONAL: 2.2-3
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ENTRE ANO 2023-2027

CARACTER PERIODICO

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.2.-2

49 SELECCION Y CONTRATACION: 1.2.-4/1.2.-6 / 1.2-7

FORMACION: 3.1.-1
PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL: 4.1.-3/4.1.-5/4.1.-6
CONDICIONES DE TRABAJO: 5.1.-4/5.1.-8 / 5.1.-10
SALUD LABORAL: 6.1.-1/6.1.-2/6.1.-3/6.1.-5
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DCHOS. VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: 7.1.-11
RETRIBUCION: 9.1.-2
1.1-2/1.1.-3

SELECCION Y 1.2-1/1.2.-2/1.2.-3/1.2.-5/

CONTRATACION

CLASIFICACION 2.2.-1

PROFESIONAL

FORMACION 3.1.-6
3.2-1/3.2.-2
3.3-1/3.3.-2

PROMOCION Y ASCENSO | 4.1.-4

PROFESIONAL

4.2.-1/4.2.-2/4.2.-3/4.2-4

CONDICIONES DE
TRABAJO

51.-1/51.-2/51.-3/51.-5/5.1.-6/5.1.-7

SALUD LABORAL 6.1.-4/6.1.-6
EJERCICIO 7.1.-9/7.1.-10
CORRESPONSABLE 7.2.-3
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DERECHOS VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

INFRAREPRESENTACION
FEMENINA

81.-2/81-3/81.-4/8.1.-5

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

10.2.-1

VIOLENCIA DE GENERO

11.1.-4/11.1.-5/11.1.-6 /11.1.-8/11.1.-8/11.1.-9/11.1.-10/11.1.-11 / 11.1.-12/11.1.-13

COMUNICACION,
SENSIBILIZACION Y
DIFUSION

12.1.-1

12.2.-1/12.2.-3/12.2.-5/12.2.-8

12.3.-2

12.4.-1/12.4.-3/12.4.-4

Sobre este cronograma de implantacion se adjuntardn medidas segtn se vayan actualizando y la Comision de seqguimiento considere necesario aplicarlas en la

empres
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11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de GRUPO
EMPRESARIAL INNOVATION REAL ESTATE, permitird conocer el desarrollo del Plan y los
resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuaciéon durante y después de su
desarrollo e implementacion. La metodologia es la siguiente:

1. Recogida y andlisis de la informacidn. Revision de los documentos generados a raiz
de laimplantacién de las medidas (participacién en las actividades propuestas, actas
de negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.)
asi como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados
para cada accidn.

2. Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumira y sintetizara toda la
informacién acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha
recopilado en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

11.1 Comisidn 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 érgano informativo y de
asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

e Composicidn

La Comision de Seguimiento del Plan de igualdad de GRUPO INNOVATION REAL ESTATE,
estara compuesta por las siguientes personas. Asi, segin el acta de constitucién de la
presente Comision de Seguimiento, se acuerda la siguiente composicion’

En representacion de la Empresa:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO

MONICA CEZON DIRECTORA RRHH

MARTINEZ

SUSANA ALONSO CORRAL | ADJUNTA DIRECCION RRHH

JESUS RODRIGUEZ RESPONSABLE

BARQUITA COMPLIANCE Y
PREVENCION BLANQUEO
DE CAPITALES

ANGEL LOPEZ DEL OLMO | DIRECTOR TERRITORIAL DE
OBRAS

En representacion de la parte social:
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CATEGORIA/ROL/CARGO SINDICATO
NATALIA GALAN - CCOO DEL HABITAT
SOLEDAD MARCOS TECNICA DE MARKETING CCOO DEL HABITAT
GUIJARRO °
SARA REQUEJO GARCIA AYUDANTE DE OBRA CCOO DEL HABITAT m_bl
MANUEL DELGADO PLAZA | DIRECTOR TERRITORIAL DE | CCOO DEL HABITAT to
OBRAS de
act
uacion

Su dmbito de actuacién comprendera todo el territorio nacional.

e Funciones
La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

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

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién 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 comision paritaria.

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

e Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacioén del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucién.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién
del presente Plan de Igualdad.

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

- Conocimiento, en funciéon de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado
de implantacion de los mismos.
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e Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

Durante la vigencia de este Plan de lgualdad se realizara una reunién anual para evaluar la
eficacia del Plan, comprobacién de que los pardmetros mejoran respecto de la situacidn
anterior, si se han cumplido los objetivos propuestos, y si los resultados obtenidos han sido
los previstos. No obstante, durante el primer afio de vigencia del plan de igualdad, se
realizardn una reunion cada semestre.

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

e Medios

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion, GRUPO INNOVATION REAL ESTATE 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 reuniéon de la Comisidn y las de preparacion de la misma, que seran como
maximo iguales a las de la reunidn, serdn remuneradas y computaran como tiempo de
trabajo.

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

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptaran por los miembros de la Comision
Negociadora o Comisién de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que corresponda.
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan 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 adecuacion a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacidon 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 situacidn que haya servido de base para su elaboracidn.

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

Por ello, se establece que cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, serd 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 lgualdad para proceder a su modificacién para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisién de
Seguimiento sobre la revision y modificacién del Plan serdn reflejados en la correspondiente
acta.
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13. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccién injustificada del avance de la negociacién o suspension de la misma,
las partes acuerdan expresamente su adhesién los érganos de mediacién y en su caso de
arbitraje, a decision de las partes, segun lo establecido en el Reglamento de funcionamiento
de la Comisién Negociadora y Comisiéon de Seguimiento de igualdad.
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14. FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Plan de Igualdad de GRUPO HIGH INNOVATION
REAL ESTATE se firma a 27 de noviembre de 2023.

Monica Cezén Martinez

Natalia Galan

Susan Alonso Corral

Soledad Marcos Guijarro

Jesus Rodriguez Barquita

Sara Requejo Garcia

Angel L6pez Del Olmo

Manuel Delgado Plaza
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15. ANEXO |- COMPROMISO DE LA EMPRESA

EnGuadalajara a 03 de octubre de 2022
COMPROMISO EMPRESARIAL CON EL PLAN DE IGUALDAD

El GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE declara su compromiso en el establecimiente y desarrollo de politicas
gue integren la lgualdad de trato v oportunidades entre mujeres y hambres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asl coma en el Impulso y fomento de medidas para conseguir la iguaidad real en el seno de la
organizacion, estableciendo lo igualdad de oportunidades entre mujeras y hombres come un pringipea estratégico de
nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de aceerdo con la definlcidn de dicho principio que establece la
Ley Orgdnica 32007, de 22 de marzo, para |a igualdad efactiva entre mujeres y harnbre.

Es por lo anterior que, las empresas HIGH INNOVATION REAL STATE 5.1, con CIF B15287835, HIGH INNOVATION
OBRAS ¥ SERVICIOS 5.1, con CIF B19287853; HIGH INNOVATION COMSTRUCCIONES ¥ OBRA CIVIL 5.L., con CIF
B19287855 y domicilio flscal todas eflas en Plaza de Europa, nf 3, 19002 Guadalajara, que componen una parta de
GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE, han decldido elaborar un plan de igualdad dnico para todas ellas, negoclado
conforme 8 las raglas establecidas en el art- 37 del Estatuto de los trabajadores.

Entodos yoada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde |a selecclon de profesionales
2 la promocidn, pasanda por 1 politica salaril, la formachkan, las condiciones de tratajo y empleo, (3 salud laboral, la
ordenacidn del tiempo de trabajo y la concifiacidn, asumbmos el principle de lgualdad de opertunidades entre muleres
y hombres, atendiendo de forma especial a ka discriminacidn indirecta, entendiendo por ésta “la situacidn en gue una
dispasicidn, criteris o prictica aparentemente neutros, pone 4 una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexp”,

Raspecto a la comunicacidn, tanto interna como axtérna, $e informard de todas |as decishones que se adopten a este
respacto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Los principios enunciades se Hevardn a la prictica & través de k implantacidn de un plan de Igealdad. Bl plan de
igualesad atenderd, entre otras, las materias de acceso sl empleo, clasificacidn profesianal, promocién y formacian,
ratribuciones, ordenacidn del iempo de trabajo para favarecer, én Wrrmines da igualdad entre mujeres y hombres,
la conciliacidn laboral, persanal y familiar, v la prevandidn del acose sexual y del acoso por razon de sexo. En estas
matarias, s propondran, negociardn y diseRardn actuaclones que supongan mejoras respecto a la situacion presante,
arbitrdndnse los corespondiantes sistermas de seguimients, con la finalidad de avanzar en la consecuckin de fa
igualdad raal entre mujeres y hombres en la empresa y por extensiin, &n el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo sste gropdsito se contard con la representacion tegal de |os trabajadares v trabajadoras, no sélo an
el proceso de negociacidn colectiva, tal y coma establece b Ley Orgénica 3/2007 para la lgpualdad efectlva entre
rriujieries y hambres, sino en todo el procesa de desarroflo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualkad o plan
de iguaidad,

Este compramiso se hard pdblico para todos los profesionales pertenecientes a las emprasas mencionadas, desde la
direccién, la represantacion legal de las trabajadaras y trabafadores y a plantilz, va que la participacion y conperacion
de todas las partes es fundamental para alcanzar el abjetiva de implantar un plan de igealdad adecuado y eficaz,

Firmado enl‘.u del Consejo de Administracion:

rdn.mﬁza;‘l narwa’)

GRLND HIGH INNOVATION REAL Blan de gualdad 1; Compramlsd Empresarial

ESTATE
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16. ANEXO Il - COMUNICADO CORPORATIVO

En Guadalajara a 3 de octubre de 2027

CORMUNICADO A LA PLANTILLA DE LA IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

HIGH INMOVATION REAL STATE 5.L.; HIG INNOVATION OBRAS ¥ SERVICIOS 5.1 HIGH INNOVATION
COMSTRUCCIONES ¥ OBRA CIVIL 5.0 {en adelante, GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE] ,somas
consclentes de que nuestra gestion empresarial tiene que estar en consonancla con las necesidades y
demandas de la sociedad, por ello Ia Direccién de la empresa asume el compromiso para la elaboradion,
trabajando conjuntamente con la representacién legal de los trabajadores y las trabajadoras, del "Flan de
igualdad de Oportunid ades entra Mujeres y Hombres” en el seno de nuestra organizacidn, slgulenda las
directrices que marca la leglslacion en la materia a través del principio de igualdad de trato v de
oportunidades con base en la Ley Orgdnica 3,/2007, el Real Decreto-ley 62019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleg
¥ la ocupacion y el Real Decreto $01/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de igualdad
¥ 5U reglstro,

Los Planes de |gualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas despuds de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razon de sexo y que aportard miltiples beneficios a
nuestra empresa.

Lina ver constituida la Comisién Negociadora del Plan de igualdad, ésta se ocupard, con cardcter general,
de promoclonar la lgualdad de oportunidades en GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE v negociar,
elaborar e implementar el Plan de lgualdad para la empresa. La Comisidn Negocladora estard formada
por los representantes de la empresa y los representantes legales de los trabajadores,

Crurante todo el proceso les iremos informando de las acciones que se realizardn y, en caso de gue fuese
necesario, pediremos su colaboracion para llevarias a cabo,

Les agradecemos de antemano el tempo dedicado para este provecto de implantacidn en nuestra
empresa de cara 3 evelucionar como entidad en materia de igualdad de trato v cportunidades.

Firmado por el Presidente del Consejo de Administracidn

Fdo. J7an Jose Carcadilla cm;)

__/'-
-

GRUPD HIGH INNOVATION REAL Plan de lgualdad 2. Comunicado 8 1 plankilka

ESTATE
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17. ANEXO lll- PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION
Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

2023

R3

PROTOCOLO

para la prevencion, deteccion y
actuacion ante situaciones de
ACOS0 SEXUAL y ACOSO POR it ]
RAZON DE SEXO0 en éthica

1| PRINCIPIOS
1 | ORJETIVOS DEL PRESENTE PROTOCOLO

1 DEFINICION ¥ CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
21 Acoso sexual
3.2 Acoso por razon de sexo

4 MEDIDAS PARA LA I_‘-‘RFVFNCIDN DEL ACOSO SEXUAL
¥ ACOSO POR RAZON DE SEXO

5 | AMBITO DE APLICACION ¥ VIGENCIA

4 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCIGM ANTE EL ACOSO SEXUALY ELACOSO
POR RAZON DE SEXO

T EQUIPO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

8 PROCEDIMIENTC DE ACTUACION
1 Fase de denuncial
2. Fase de invesligacion. Precedimiento abreviado/formal/finalizacion
3 Acciones a adoptar derivadas del procedimienio

¥ MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN FL QUE 5F HA
CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O FOR RAZON DE SEXO

1 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)

1 oTrAs
CONSIDERACIONES CODIGO DE
CONDUCTA MANTAL o
” *
éthieca
oy Tre—
g °
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La Constitucion Espafola 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 lbre 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 suintimidad v a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso per razon de origen racial o etnico. religion o
convicciones, discapacidad, edad u crientacion sexual. y frente al acoso sexual al
acoso por razon de sexo y al laboral.

Por su parte. Ley Organica 342007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. en su articule 48 encomienda a “el deber de promover condi-
ciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon 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 Direccion de la empresa hi' Real Estate
y La Parte Sccial de la misma elaboran y acuerdan el presente PROTCCOLO

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 hecha referencia, estableciendo un procedimiento imetodo) que se aplique a
la prevencion y rapida sclucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por
razon de sexo. con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
canstitucienales, laborales y las declaraciones relativas a los principios v derechos
fundamentales en el trabajo.

A tales efectaos, la empresa hi! Real Estate expresa su deseo de que todo el perso-
nal contratado sea tratade con dignidad. ne permitiende ni tolerando ningun tipo de
conducta de acoso sexual y/o por razen de sexo, identidad de genero u orientacion
sexual. Todas las personas de la empresa tendran la responsabilidad de garantizar
un entarno laboral en el que se respete la dignidad y 2 igualdad de trato de todas
las personas. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener es-
pecialmente encemendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan
situaciones de ningun lipo de acoso sexual y por razon de sexc, identidad de género
u orientacion sexual dentro de su ambito.

Igualmente, la Parte Social contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e infor-
mando a la Direccién de la empresa de cualquier problema del que pudiera tener
conocimiento y vigitara el cumplimiente de las obligaciones de la empresa en materia
de prevencion del acose sexual y por razon de sexo.

El presente PROTOCOLO persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
par razon de genero. constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso
por razén de sexo, identidad de génaro u orientacion sexual

No abstante. en el caso de que en la emprasa no exista un procedimiento para preve-
niry actuar contra el acoso cuyo origen este basado en ofros actos discriminatorios,
&l prasenta PROTOCOLO le sera de aplicacion, asumiendo la empresa su respansabi-
lidad en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores
de la personay que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

Atal efecto, en este Protocolo se conslideran dos aspectos fundamentales: la prevenclion
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(del acoso) y la reaccion de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por
razén de sexo, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones

Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de aceso
sexual o porrazon de sexo. identidad de género u orientacion sexual o susceptibles

de constituir el mismo

o Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja
interna por acoso sexual o por razon de sexo, identidad de genero u orientacion se-
xual. por parte de alguna persona trabajadora.

3.1- ACOSO SEXUAL

La Lay Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. define en su articulo 71y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
respetivamente. Ambaes se consideran actos discriminaterios.

Sequn 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 intimi-
datorio, degradante u ofensivo.”

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo. senala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil,
comao dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual Estos concep-
tos aparecen también en la Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de
1901, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y
son recogidos por la Ley 3/2007.

CODIGODE
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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 conduc-
las de acoso sexual no son libremente aceptadas por la perscna que es objeto de ellas, En especial es acoso sexual loda
conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos desarrollados en el ambito laboral, que se dinjan a
una persona con la intencion 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

Consisten en comportamientos de naturaleza sexual. de cualquier tipe. que tisnen coma consecuencia producir un con-
texta intimidatorio, hestil ofensive y humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion y las
condiciones de trabajo. Entre ellas

Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico deliberado. como tocamientos innecesa-
nos y no solicitados, hasta un acercamiente fisico excesive o innecesario; agresiones fisicas

Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales maolestas, proposicionas, flirteos ofensivos, co-
mentarios e insinuaciones obscenas, lamadas telefdnicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual
vida privada de la persona, que afecten a su integridad e indemnidad sexual. agresiones verbales deliberadas.
Conducta no verbal de naturaleza sexual. como exhibir fotos de contenido sexual o pornografico o materiales escritos
de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. La persecucion reiterada y ofensiva cantra la integridad sexual. mediante
cartas, o mensajes de correo electranico de caracter ofensivo y de contenido sexual

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 prevengan de companeros/as o cual-
quier clra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persisten-
tes, peticiones de favores sexuales, etc.

6
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3.2- ACOSO POR RAZON DE SEXO

Por su parte. Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 el acoso por razon de sexo se dehne como “cualquier com-
portamiento realizade en funcion del sexo de una persona, con el propdsite o el efecto de atentar contra su dignidad vy
de crear un entorna intimidatorio. degradante u ofensiva”

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Seran conductas constitutivas de acosa por razén de sexo o de [ . entre otras

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persena relacionado con el embarazo o con el cuidado de
menores

- Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo. o cualquier otra circunstancia enumerada en el apar-
tado anterior. de una persona. con fines degradantes (exclusion. aislamiento. evaluacion no equitativa del desempeno,
asignacion de tareas degradantes. sin sentido o por debajo de su capacidad profesional. ete),

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona de forma explicita o im-
plicita y que tengan efecto sobre el empleo a las condiciones de trabajo.

Illdlliullznra personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo impuesto cultural o social-
mente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias 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 razon de sexo. En cada caso se debera eva-
luar el impacto de la conducta.
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-4 H Con el objetivo de prevenir, desalentar. evitar y sancionar los comportamientos de
| acos0 sexual y por razén de sexo, hi' Real Estate 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 protecalo en la intranst de
la empresa y en todos los medios de comunicacion que se dispongan. de ferma que
todas las empleadas y empleados lo conozean y sepan la intervencion a sequir ante
los casos de acoso sexual y por razon de sexo.

Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo. inculcando
atodo el personal los valores de igualdad de trato. respeto. dignidad y libre desarro-
llo de la persenalidad. Asi mismo, se desarrollaran campaiias de sensibilizacién.
por medio de charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio

1 que se estime necesario, haciendo hincapie en la aclaracion de los conceplos de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Se asegurara que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima labo-
ral se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo.

Se favorecera la integracion del personal de nueve ingreso, evitando situaciones

de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a. no sélo en su proceso de
acogida inicial. sino también con posterioridad al mismeo
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Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios resefiados. tanto en ellengua-
je.como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas. se eliminara cualquier imagen. cartel. publicidad.
elc. que contenga una vision sexista y estereclipada de mujeres y hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipe de trabajo, la Direccian de hi

Real Estate se dirigira inmediatamente a la persona responsable de dicho colective/equipo. a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuancias gue se deriven de su incumplimiento, y
procedera a poner en marcha el protocolo.

Se mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que permitan alcan-
zar una optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras

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

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

de las necesidades que se detecten, se puedan modihcar o Incorporar acciones,
despueés de la negociacion y acuerdo correspondiente con la Parte Social
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‘ 6 | MIFNT En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra
2T 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 razon de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad
posible a través de algune de los cauces sefalados en el presente Protocolo. Es
preciso destacar que. tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encu-
brimiento de las mismas. si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de
acuerdo con la normativa vigente.

GARANTIAS que acompaifiaran al procedimiento:

El pracedimiento de investigacion y resolucion sera de tramitacion urgents. agil y rapido. con
dil \gencla y sin demoras indebidas. Ofrecera credibilidad. transparencia y equidad. realizandose con la debida profesio-
nalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciadas, de forma que pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas

adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la
dtgmdad El \ntlmldad de las personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discracion, prudencia y con el debido respeto a todas las
personas implicadas. que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motive. Durante el procedimiento
se garantizara la proteccian, sequridad y salud de la persona presuntamente acosada.
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1 fo Las personas implicadas podran hacerse acompanar bien por las organizaciones
5|nd\c:ales o bien por aLgman de su confianza o a ser asiclidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar
informadas de la evolucion de la denuncia,

1] La investigacion de la denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y
respeio ales derechcs de c:ada 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
&n cuanta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacion de aceso.

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

] i - Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar una
estr\cta conﬁdenc:la idad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias pre-
senladas, resuslias o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

servacion de la ide s Por ello, desde el momente en que se formule la reclamacian, queja o denuncia, las
personas responsables de su tramitacion asignaran unos codigos alfanumeéricos identificativos u otros procedimientos
analogos para identificar a las partes afectadas y que vean preservada su identidad

Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimiesntos previstos en este Protocolo de mantener la
debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razon de su cargo en el gjercicio de la investigacion v evaluacion
de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la infarmacién obtenida para benehcio propio o
de terceras personas, o en perjuicio delinteres publico.

.incluidas en su caso las de caracter disciplinario, contra la/s perscna/s cuyas
conductas de acoso sexuat y por razan de sexo resulten acreditadas.
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C : \ v En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacion con el 12 de
la LOIEMNH 3/2007 respeclo de los procesos 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 fundamenten en actuaciones discriminatorias por
razon de sexo, comespondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas
y su proporcienalidad, salve en aquellos casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsa-
bildad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde. previamente, aportar los indicios necesarios de acoso desen-
cadenantes de la inversion de la carga probataria

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo,
se creara un Equipo de Investigacion del Acoso Sexual y por Razon de Sexo que es-
tara compuesto por personas que deberan cumplir las condiciones de aptitud, ob-
Jjetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello estaran formadas
en materia de acoso sexual y por razon de sexo o se les formara de no tener esta
formacion. Seran designadas de comun acuerdo entre la Direccion y la Parie Social

El equipo estara formado por una persona técnica de Recursos Humanos y otra per-
sona de la Parte Social

No podran tener relacion 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.
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Este equipo tendra Las funciones de:
Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razon de sexo,

Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido 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 case Tendra libre acceso a todas las dependencias del centro,
debiendo toda la plantilla prestar la debida colaberacion que por parte del Equipo se le requiera. Pudiendo re-
copilar informacion cualitativa y cuantitativa de los indicadores del servicio de prevencion

Racomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas cautelares que astime con-
venientes, para las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales. ( gjemplo teletrabajo. etc )

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado.

Supervisar el efective cumplimiento de las sanciones impuestas como censecuencia de casos de acoso sexual
y por razon de sexa.

Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo

Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado en el presen-
te Pratocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de Investigacion trasladara al
instructor o instructora desinada por la Direccion toda la informacian y documentacion del mismo, finalizando
la funcién investigadora.
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La presentacion de reclamacion. queja o denuncia puede realizarse. siempre con el
consentimiento por parte de la victima, por:

toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocelo, que se
considere victima de acoso sexual o por razon de sexo.

o o cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de
una conducta de acoso sexual o por razdn de sexo

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto. Esta
denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direccion de correo electro-
nico i

Tambien se podra interponer ante la Direccion de Recursos Humanos o la parte so-
cial mediante registro fisico de la misma, que la remitiran al buzon de denuncia para
su tramitacion

Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la ins-
truccion del procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo maxi-
mo de dos dias desde la presentacidn de la denuncia.

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

- ldentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

- [dentificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.

- ldentificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

- Una descripcion cronologica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, hechos ocurriclos especificando lugar y fechas, etc)

- Identihcacion de posibles testigos.

- Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion que se estime pertinente.

- Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona que recibe la denun-
cia. fecha en la que hace entrega de la misma y numero de expediente.

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo por parte de los componentes el
Equipe de Investigacion del Acoso sexual y porrazon de sexo. La Direccion de Recursos Humanos de hi' Real Estate en
contacto con el eguipo de tratamiento de los casos de acoso se reunira fen un plazo no superior a 7 dias |

Cuande la queja no responda a ninguna situacion de acaso sexual o por razon de sexo, laly come éste ha sido definido,
el Equipo comunicara 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 investiga-
cion 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 razon de sexo se procedera a seguir una fase de investigacion.

CODIGO DE
CONDUCTA

MANUAL Q

- * -
éthica A

15

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 gue estime necesaria.

El procedimiento se iniciara a paticion de la persona acosada o de cualquier otra que sea testigo del acaso, mediante la
comunicacion por los madios referidos anteriormente

Apertura del procedimiento

El Equipe de Investigacion. en procedimiento abreviado. citara a las partes involucradas y a aquellas personas que pue-
dan apartar informacion relevante. en un plaza no mayor defs dias contados a partir de [a recepcion de [a denuncia)a una
entrevista cuya finalidad sera 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 g intimidatorias que se generan de su comportamiento. sea suficiente para que
se solucione el problema

Informe previe

Finalizada la entrevista y[en el plazo maximo de 3 dias]el Equipo debera elaborar un informe en el cual se expresara &l
resultado de la investigacion y la propuesta, que podra supener el cierre del procedimiento o la continuacion de las in-
vesligaciones a traves de un procedimiente formal En todo caso. la Direccion tomara medidas para evitar a la persona
acosada su exposicion a la situacion denunciada

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitara una revictimizacion secundaria ha-
clendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones rememaorando un memento o momentos de su vida
que pretende olvidar.
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Elinforme debera contener una relacion sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las personas entrevistadas. Enel
acta se expresaran las medidas propuestas, cuya finalidad sera la de prevenir cualquier otra situacion futura.

En el supuesto de que la situacién no se pueda selucionar manifestando a la persena denunciada la necesidad de mo-
dificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se dara paso al 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 a adopcion de medidas cautelares, para la separacién 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, practicandese cuantas
diligencias se estimen necesarias. La intervencion de los testigos tendra un caracter estrictamente confidencial. Dicho
tramite de audiencia incluira, como minimo, una entrevista privada con la persana supuesta acesadora en la que pueda
defenderse de las acusaciones que contra ella se hayan vertido. En la misma podra ir acompanado/a,

Una vez iniciada la investigacion. si la victima asi lo desea. solo declarara una vez. salvo que resultase imprescindible para
la reselucion del case, garantizando su confidencialidad vy 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 res-
petara la decision que sobre la situacion del procedimiento adapte la persona acosada

El expediente investigador estard encaminade a comprobar y averiguar los hechos y|no durara mas de 30 dias|labora-
blas, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempe imprescindible.

17

Finalizada la instruccion. en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de investigacicn del Acoso sexual y por razon de sexo
emitira el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracion de los mismos y proponiendo,
e su caso, medidas correctoras & incluso. sancionadoras. Este Informe sera remitido a la Direccion de Recursos Huma-
nos, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

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

El informe debe incluir la siguients informacion:

- Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada una de las partes implicadas
- Descripcién de los principales hachos del caso.

- Rasumen de las diligencias practicadas

- Valoracion final con las aportaciones particulares gue pudiera haber y pruebas de medidas.

- Determinacién expresa de la existencia o no de acoso.

- Firma de los miembros del equipo investigador.

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordade a la Direccidn, para que adopte las
medidas disciplinarias que correspondan, decision que se tomara en el plaze maxime de 10 dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despide de la persona agresora, se tomaran las medidas oportunas para que
aquella y la victima no convivan en el mismo enterno laboral. teniende la persona agredida la opcion de permanecer en
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su puesto o la posibilidad de solicitar un traslade; medidas que no pedran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus
condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acose, se archivara el expediente.

Sicon 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 trasladara esta conclusion a su infor-
me para que la Direccion actue 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 animo 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.

Finalizade el procedimiento, el Equipo de investigacién del Acoso sexual y por razén
de sexo podra proponer las siguientes medidas:

- Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

- Modificacion de aquellas condicicnes laborales que. previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen benehciosas para su recuperacion

- Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

CODIG DE i
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- La empresa tamara las medidas pertinentas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas

- Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta haya permanecido en T
un periodo prolongado,

- Considerar el iempo que haya padido permanecer de baja por motivo de la siluacion 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.

- Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa

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

Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un infarme
conjunte de sus actuaciones. que sera entregade 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.

Elaborara un inferme anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo
v adaptarlo si se considera necesario.

CODIGOD DE
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1

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Proto-
colo tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacion ni de trate injusto, discriminaterio ¢ desfavorable Esta proteccicn se
extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento. Por lo que
se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectuen una
denuncia, atestiguen. colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo. y contra aquellas persoras que se opongan a cualquier situacion de acoso
sexual o por razon de sexo frente a si mismo o frente a terceros

La utilizacién de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en
el ambito de aplicacion del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via ju-
risdiccional civil penal, social o administrativa para ejercer su derecho a la tutela
Judicial efectiva

CODIGO DE :
CONDUCTA 1
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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 prevencion

|| 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 Yy

Apellidos

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR
Centro de | Puesto de trahajo l
trabajo

» CODIGO DE
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

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

POSIBLES | NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre v apellidos:

DOCUMENTACION I's1 NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
Solicito el inicio del protocolo de prevencitn de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Firma v DNI del receptor de la solicitud
N” expediente:

Este d 10 s¢ entregard a:

Responsable de RRHH || Comisién de igualdad
Parte social

* COTHGO DE
h1 ] CONDUCTA MANUAL Q
o
Real Estate ethica FE o
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18. ANEXO IV — PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

2023

PROTOCOLO

DE AYUDA Y PROTECCION iNTEGRAL

CONTRA LAVIOLENCIA DE

CODIGO DE
CONDITCTA MANTIAL

,oy X
éthica

Prevencion do Rivsgus

INTRODUCZION

AMBITC DE AMPLICACION Y OBJETIVOS

COMPROMISO Y DECLARACION DE PRINCIFIOS

SECUENCIA DE ACTUACIONES ANTE UN POSIBLE CASO DE VICLENCIA DE GEMERO
DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GEMERD
PROPUESTAS DE MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004

PROCEDIMIENTO EN CASO DE DETECTAR UNA SITUACION DE V IOLENCIA DE GENERC
REQUISITOS

FORMACION Y SENSIBILIZACION

REGISTRO Y CONFIDENCIALIDAD

DILIGENCIA DEBIDA RELATIVA A LOS PROFESIONALES DE NUEVA INCORPORACION
APROBACION

COMUNICACION Y DIFUSION

ENTRADA EN VIGOR Y VIGENCIA

CONTRCL DEVERSIONES
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La violencia de género es definida coma aquella violencia que. como manifestacion de
la discriminacion. la situacién de desigualdad y las relacicnes de poder de los hombres
sobre las mujeres, se gjerce sobre estas por parte de quienes sean o hayan sido sus cén-
= | yuges o de guienas estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afec-
1 I tividad, aun sin convivencia

Este tipo de violencia, tradicionalmente considerada un problema de caracter privado, es
considerado. actualmente. una preocupacion social que se manifiesta como el simbole
mas brutal de desigualdad existente en nuestra sociedad y que se trata de una violencia
gjercida sobre las mujeres por el mero hecho de serlo, por ser consideradas. por sus agre-
sores, como seres carentes de los derechos minimos de libertad, respelo y capacidad de
decicion.

Es por este motivo gue el colectivo de victimas de violencia de genero es protegido desde
diferentes angulos normativos, Asi, por un lado y de forma geneérica. la Constitucion Espa-
ficla 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 laigualdad de trato. al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisicay moral.

Por otro lado, y de forma mas especifica, surge la LO 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Genero que ofrece una respuesta
global al problema de la viclencia de genero. estableciendo medidas de sensibilizacion.
prevencion y deteccion del mismo desde el ambito educativo, publicitario y de medios de
comunicacion. y sanitario. asi como desarrollando los diversos derechos que amparan a
aste colective, entre los cuales se encuentran los derechos laborales (articulos 21-23). y
que también se recogen en el Estatuto
de los Trabajadores.
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Por su parte, la reciente Ley Organica 1042022, de & de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual en su arti-
culo 1 establece que "El ohjeto de la presente ley organica es la garantia y proteccion integral del derecho a |a libertad
sexualy la erradicacion de todas las viclencias sexuales.”

En este sentide. lograr un trato igualitario y el respeto per la dignidad humana y a libertad de las personas victimas de
violencia de género deviene un abjetive prioritario en todos los niveles de socializacion, incluyendo el ambite laboral

Definiciones:

VIOLENCIA CONTRA LA MUJER POR RAZOMNES DE GENERO:
Se entendera toda violencia contra una mujer por el mero hecho de ser mujer o que afecte a las mujeres de manera
despropercionada. (art. 3).

Por todo lo expuesto anteriormente, desde GRUPO HIGH INNOVATION REAL ESTATE es-

tamos helmente compromeatidos con la pravencion y lucha frente a este tipo de violencia,

z e por lo que desarrollamos el presente PROTOCOLO con el objetivo de plasmar los derechos

) ; labarales que les asisten a todas las trabajadoras del GRUPO HIGH INNOVATION REAL ES-
TATE consideradas como victimas de violencia de génerc

Este PROTOCOLO va dirigide a todas las trabajaderas que sufran situaciones de violencia
de género en su ambito profesional o familiar. tanto dentro como fuera de los lugares de
trabajo

Los objetivos persequidos por la arganizacion a traves de este PROTOCOLO son los si-
guientes:

at) * : & X
4 ethica : e Q
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Tolerancia cero con la vielencia contra las mujeres.

Informar y formar al personal de los derechos laborales que amparan a las trabajadoras que sufran violencia
de género para cue 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 tolerancia
y negacion que perpetia la desigualdad de género y la violencia que la causa.

o Prevenir la violencia, proteger a las victimas e informar de las acciones judiciales que se pueden entablar
contra los agresares..

o Garantizar la proteccion de la dignidad de la mujer en el trabajo y fuera de el

HIGH INNOVATION REAL ESTATE S.L.. HIGH INNOVATION OBRAS Y SERVICIOSS.L., v
HIGH INNOVATION CONSTRUCCION Y OBRA CIVIL S.L.. (en aclelante. GRUPO hi! Real
Estate) declaran formalmente y de manera expresa, que rechazan 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 enlomo de lrabajo
en el que su dignidad. integridad moral y Ubertad sexual sean respetadas y su salud no se
vea afectada negativamente, en GRUPO hi! Real Estate declaramos nuestro compromi-
so de impulsar una cultura organizativa que garantice un trato iqual. respetuoso y digno
a todo nuestro personal. rechazando todo tipo de conducta de violencia de género. tanto
fisica como psicologica.

CODIGH DE i o
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En virtud del compromiso adguiride en el Plan de igualdad, GRUPO hi' Real Estate como respensable de proteger los de-
rechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo. especialmente el derecho al debido respeto a su dignidad
personal se compromete a prevenir a violencia de genero en el seno de la organizacion y en su entorno social prestando
informacion y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

GRUPO hi' Real Estate se compromete a hacer frente a esta grave viclacion de los dereches humanos, estableciendo en
toda la organizacion el principic de tolerancia cero con respecto a la violencia contra las mujeres

GRUPO hi' Real Estate suscribe el presente Protocolo de actuacion en materia de violencia de génerc como compromiso
de respeto a la integridad y dignidad humana, sensibilizacion; infermacion y prevencion, con total garantia de confidenciali-
dad y con el fin de garantizar los derechos dentro del ambito laboral para que las trabajadoras que sufran violencia de genero

puedan conciliar los requenmientos de la relacion laboral
con sus circunstancias personales y/o familiares.

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

CODIGO DE )
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GRUPQ hi' Real Estate se compromete a respetar y a comunicar a todos sus trabaja-

dores/as los siguientes derechos laborales de los que pueden disfrutar las victimas de

violencia de género para hacer efectiva su proteccion y su derecho a la asistencia social

integral seguin lo establecido en la Ley Organica 1/2004. de 28 de diciembre, de Medidas

ABORALES | de Proteccion Integral contra la Violencia de Genero, la Ley Organica 10/2022, de 6 de

VI ENPT, septiembre, de garantia integral de la libertad =exual, asi como en el Estatuto de los Tra-
: diplod bajaclores:

Reordenacién del tiempe de trabajo. La trabajadora podra reordenar su tiempo de
trabajo a traves de la adaptacion del horario. de la aplicacion de un horario flexible, de
la eleccion de turno o de cualquier otra forma de crdenacicn del tiempo de trabajo que
se utilice en la Empresa.

Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo (art. 37.8 ET). La victima de violencia de
género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral. a la reduccion de
la jornada de trabajo con disminucion proporcional de salario o la reordenacion del tiempo de trabajo, a traves de la
adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas del tiempo de trabajo que se actualicen en
lz empresa.

Estos derechos se pedran ejercitar en los terminos que para estos supuestos concretos se establezcan en los convenios
colectivos 0 en los acuerdes entre la empresa v los representantes de las personas trabajadores, o conforme al acuerdo
entre la empresa y |as personas trabajadoras afectadas. En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera
a estos, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de dis-
crepancias.

7 éthica Q

Recolocacion en otro centro de trabajo (art. 40.4 ET). Aquellas personas trabajadoras que tengan la consideracion de
victimas de violencia de genero que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian
prestando sus servicios. para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral. tendran derecho
preferente a ccupar otro puesto de trabajo. del misme 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 centre de rabajo tendra una duracion inicial de seis meses, durante los cuales la empresa
tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las trabajadoras,

Terminadlo 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 obligacion de reserva.

Suspension del contrato de trabajo y dereche a percibir la prestacién de desempleo, El contrato de trabajo podra
suspanderse por decision de la persana trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como con-
secuencia de ser victima de violencia de género (art. 451 NV ET).

El periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones
de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la comunidad de la sus-
pension, en cuyo caso. €l juez podra prorrogarla por periodos de tres meses. con un maximao de dieciocho meses (art.
4810 ET)

Durante el periode de suspension. y sismpre que se reunan los requisitos de carencia, la persona trabajadora victima de
vialencia de género a percibir la prestacian por desempleo. Estas cotizacionas podran ser tenidas en cuenta para una
nueva prestacion (arts.2081 y 2 y art. 210 Ley General de Seguridad Sociall
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La suspension y la extincion del contrato de trabajo previstas en el apartado anterior daran lugar a situacion legal de des-
empleo. El tiempo de suspension se considerara como periodo de cotizacién efectiva a efectos de las prestaciones de
Seguridad Socialy de desempleo (art.21.2 Ley Organica 1/2004),

Extincion del contrato con derecho a la prestacion de desempleo. EL contrato de trabajo podra extinguirse por deci-
sion de la persona trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuen-
cia de ser victima de violencia de género (art. 491 m) ET).

La persona trabajadora que extinga su contrato por dicha causa tendra derecho a percibir la prestacion por desempleo
(art2671 b) Ley General de Seguridad Social).

Acreditacion de la situacion legal de desempleo. La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion
escrita del empresaric sobre la extincion o suspensién temporal de la relacion laboral, junto con la orden de proteccion
a favor de la victima o, en su defecto, junto con elinforme del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre
la condicion 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 situacion fisica o psicolégica 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 chjetivas a efectos de ex-
tincién del contrato de trabajo. las faltas de asistencia motivadas por la situacién fisica o psicologica derivada de violencia
de género. acreditada por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun proceda (art52 d) ET)

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de genero por el gjercicio de los derechos de reduccion
o recrdenacion de su tiempo de trabajo. de movilidad geografica. de cambio de centro de trabajo o suspensién de la
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relacion laboral en los términas y condicianes reconocidos en el articulo 55 apartade 5 letra b del Estatuto de los
Trabajadores.

Sustitucién 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 traba-
Jadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de mavilidad gecgrafica o traslade del centra de trabajo
fart. 213 Ley Organica 1/2004),

ACREDITACION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO:

“Las situacicnes de viclencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en esta ley se
acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualquiera de las manifestaciones de la violencia con-
tra las mujeres previstas en esta ley, una orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde
una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia
de indicios de que la demandante es victima de violencia de género. Tambien podran acreditarse las situacio-
nes de viclencia contra las mujeres mediante informe de los servicios soclales. de los servicios especializados
o de los servicios de acegida de la Administracion Publica competente destinados a las victimas de violencia de
genero. o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de carac-
ter 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 comunicacion a la Fiscalia o al organo judicial

El Gobierne y las comunidades autonomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de Igualdad, disenaran, de
comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en marcha los sistemas de acreditacion de las
situaciones de violencia de genero (Art. 23 10 1/2004, de 28 de diciembre)’.
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Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer tra-
bajadora victima de violencia de género. proponemos las siguientes medidas de
mejoras:

° Permisos. A la mujer victima de violencia de genero se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médi-
cas. incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo. para hacer efec-
tivo su derecho a la proteccion o a la asistencia social integral.,

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acorda-
dos, seran retribuidos. En su tramitacién y justificacion se seguiran los procedi-
mientos habituales de cada entidad.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del
cobro de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el
trabajo.

Excedencia por razén de violencia de género. La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral. tendra derecho a solicitar la situacion de excedencia sin
necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacion ningun plazo
de permanencia en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses,
prorrogable por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho (o 24 meses), cuando de las actuaciones
de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere. Dicho periodo
sera computable a efectos de ascensos, antiguedad y derechos pasivos.

Recolocacién 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 altraslado a
cualquier otro centro del que la Empresa disponga, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral. en alguna de las siguientes modalidades
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Derecho a ocupar otro puesto de trabajo. del mismo grupo profesional o categoria equivalente, vacante en cual-
quier otro centro del grupo. por una duracion inicial de hasta 12 meses (18 meses. o por el tiempo necesario).
durante los cuales la Empresa tendra la obligacion de reservar el pussto de trabajo gue anteriormente ocupaba
la trabajadora

En el casc de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra derecho al traslado
a cualguier otre puesto de trabajo respetando, en todo caso, su retribucion de origen.

Siel empresario alegara la impesibilidad del traslado. éste debera justificar. de- mostrar y razonar de manera fe-
haciente y objetiva, las razones economicas. técnicas, organizativas o de produccion, a la RLT.

En el caso de sentencia irme. si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su agresory este no haya sido
despedido por la Empresa, sera decision de la mujer. quién es la perscna gue se traslada.

Algunas ayudas econdmicas. Se acordaran ayudas economicas para las trabajadoras victimas de violencia de
género en los supuestos

1. Tres dias de permiso retribuido por traslado o en los cases de movilidad de la trabajadora a otro Centro de la
Empresa, tanto si el desplazamientc es temporal como definitivo,

2. Incapacidad Temporal, se abonaran los complementos necesarios para que, junto con la prestacion legal que
le corresponda. alcance el mismeo nivel de retribucion ordinaria que viniera cobrando en los meses anteriores.

3. Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de hasta 2 meses de salario de manera anual.
Vacaciones. Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de |a trabajadora hacen necesario la fi-

Jacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran formulas de adaptacion de los procesos
habituales o convencionales establecides para la asignacion de vacaciones, al caso concreto.

hi!
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Todas las personas destinatarias de este PROTOCOLO tienen la responsabilidad de garan-
tizar un entorne laboralen el que se respete La dignidad de las personas y la igualdad entre
mujeres y hombres.

oEL Procedimienta requerira infarmar por escrito a la Direccion sobre la existencia de una
situacion de violencia de genero que se sospeche pudiera estar sufriendo una companera
de trabajo

°Se identificaran a la persona informante y a la persona supuestamente afectada

oDurante la aplicacion de este Protocolo, se tendra especial cuidado y diligencia de no le-
sionar los derechos fundamentales de la victima y del presunto agresor. en concreto:

a) Elderecho a la intimidad (art. 18.1 Constitucion Espanola)

b} El derecho a la integridad fisica y moral (art. 15 Constitucion Espaniola) respecto al
art. 40.2 Constitucion Espanola.

c) Elderecho a la igualdad (art 14 Constitucion Espanola)

° La Direccion. con caracter inmediato y en el plazo maximo de 48 horas, informara a la vic-

tima de los derechos laborales que le asisten y facilitara la informacion necesaria para que
pueda disponer de apoyo legal y/o psicolégico

13

Si la situacién de violencia se diese en el lugar de trabajo por tratarse de trabajadores/as de la misma Empresa,
se mantendran los principios de presuncion de inocencia y respeto integral de la victima y de sus familiares.

o La Direccion de la empresa, con caracterinmediato a la reunién mantenida con la victima, o en el plazo maximo de

48 horas desde que hubiera tenido conocimiento de los hechos, en atencién 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 consentimiento de la victima.

o El procedimiento establecido. no impedira que. en todo momento. se puedan promover y tramitar cualesquiera
otras acciones ante instancias externas a la empresa. ya sean administrativas y/o judiciales. para exigir las respon-
sabilidades administrativas, sociales. civiles o penales que. en su caso. correspondan.

o El principio de confidencialidad inspira toda el procedimiento por lo que, a tal efecto, se habilitara un archive en el
que se guardara toda la documentacian de cada expediente, numerado y custodiado con las debidas garantias
de privacidad por la Direccion de la empresa. Elincumplimiento de este principio de confidencialidad dara lugar a
la aplicacion al incumplidor del régimen disciplinario que corresponda en virtud de la normativa legal y convenio
colectivo aplicable.

o Si las agresiones proceden de un companero de trabajo y tras haber adoptado inicialmente y de forma inmediata
las medidas cautelares oportunas, se procedera a la investigacion y sancicén, si procede, de los hechos de la forma
establecida en el Protocole de prevencién del aceso laboral, sexual y por razén de sexo. pudiendo llegar a resul-
tar la situacion en el despido disciplinario del autor de la conducta segun lo establecido en el articulo 54 ¢ del
Estatuto de los Trabajadores. Si el agresor o maltratador es el propio empresario, la trabajadora puede sclicitar la
extincion de su contrato por la via delart. 50 del Estatuto de los Trabajadores. En ambos supuestos, la mujer podria
solicitar el cese de la conducta hostigadora, interponiendo una demanda de tutela por el cauce procesal regulado
en los arts. 177y ss. de la Ley 36/2011. de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiceion Social.

14
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Con elfin de facilitar el accese a los derechos mencienados en el apartade ad supra, GRU-
PO hi’ Real Estate requerira a la trabajadora que se dirija a la Direccion de la organizacion
para solicitar el derecho en el que esta interesada, siempre y cuando pueda acreditar su
situacion de victima de viclencia de género mediante alguno de los siguientes medios:

- Sentencia condenatoria por delito de violencia de genero.

- QOrden de proteccion,

- Cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

- Informe del Ministerio Fiscal indicanclo la existencia de indicios de que la demandante
&s victima de viclencia de genero.

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

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

Cumplido alguno de los requisitos anteriores, la Direccion de la empresa valorara la situa-
cion de la persona afectada y le concedera el derecho laboral solicitado, pudiendo dene-
garlo, unicamente. en el caso de no presentar la documentacion requerida que la acredite
como victima de viclencia de género y. siguiendo siemprs, el procedimiento establecido
en el apartado anterior,

OGO DE
CONDUCTA

15 ét

Desde GRUPQ hi' Real Estate no solo se ofrece asistencia en el ambito laboral a la mujer
trabajadora victima de viclencia de género. sinc que se promueven acciones formativas y
campanas en pre de la igualdad y la no discriminacion.

Asimismo, en GRUPO hi! Real Estate se pone a disposicion de todos los trabajadores y
trabajacioras en el tablon de anuncios los telefonos de asistencia a victimas de violencia
de género, asi como imagenes publicitarias de ayuda a estas victimas.

En GRUPQ hi! Real Estate se elabora un registro interno confidencial con la relacion de
aguellas mujeres trabajaderas victimas de viclencia de génera que hayan solicitado el
acceso a alguno de los derechos laborales mencionados en el apartado 4 del presente
protocolo.
Este registro contendra:

- Identificacion de la trabajadora mediante su codigo de empleado/a,

- Derecho solicitado.

- Medida adoptada.

- Fecha de concesion/finalizacién.

- Motivo de denegacion (en su caso).
La empresa y cualquier de las partes involucradas aceptan su obligacion de salvaguardar
el derecho a la intimidad y la confidencialidad ante la presentacion de cualquier caso en
materia de violencia de género. asi como en los procedimientos que se inicien al respecto.
Asimismo, GRUPO hi! Real Estate y demas personas involucradas reconocen su respec-
tivo papel en lo que atane
a la representacion
de la persona protegida.
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En aplicacion del presente protocolo. GRUPO hi' Real Estate asume el compromiso de
informar al personal de nueva incorparacion de la existencia del mismo. de su contenido
v de la obligatoriedad de su cumplimisnte.
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