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Habria que remontarse al afio 1930 para buscar los antecedentes mas remotos de esta empresa netamente
familiar, dado que fue entonces cuando inicié los primeros trabajos su fundador Don José Rodriguez Curbelo,
padre de los actuales socios y propietarios de la Sociedad Anénima CORORASA, como transporte de mercancias

Y pasajeros en toda la zona sur de Fuerteventura, alterndndolo con fa actividad agricola, sobre todo cultivo de
tomates.

Es a partir de los afios 60 cuando el germen de la futura CORORASA empieza a realizar trabajos que contrata por
toda la geografia insular de Fuerteventurs, teniendo que ampliar sus intereses hacia otras islas como Gran
Canariay mas tardea Tenerife, debido al lento desarrollo de Ia isla de Fuerteventura en contraste con estas otras.

Las expectativas que genera la actividad familiar permite que en 1963, va con |z ayuda de los hijos mayores,
traslade su actividad hasta el continente africano, concretamente al Sahara, donde realiza trabajos para la

ejecucién del aeropuerto de El Aidn y varias obras de infraestructura, siempre mediante el sistema de
subcontratas derivadas de otras empresas.

Eran afios de crecimiento y expansién en los que, sobre la base de esfuerzo y sacrificio que supo inculcar el
patriarca familiar, se consolida la actividad desarrollada en las islas capitalinas hasta 1968, fecha gue marca uno
de los momentos de inflexién de la empresa con el desarrollo del sector turistico de Fuerteventura. Asi se
continda desarrollando la actividad en Gran Canaria y Tenerife, hasta el afio 1968, en que empieza el desarrollo
turistico en la isla de Fuerteventura. Por el hecho de ser originarios de esta isla y tener otras actividades en
desarrollo en la misma, se instala como constructors uno de sus hijos, Francisco Juan Rodriguez Ramirez,

denominacién comercial que estuvo operativa hasta el afio 1985, en el que se constituye la denominada
CORORASA.

Desde entonces, son muchas las obras publicas y privadas que esta empresa ha ejecutado, siempre bajo la
premisa de utilizar una férmula garante de éxito que seapoya, basicamente, sobre los tres pilares fundamentales
de la construccion: calidad, proteccién del Medio Ambiente y seguridad, lo que ha propiciado que no haya

organismo publico, ya sea de dmbito local, regional o nacional, al que CORORASA no haya prestado sus
servicios.

De hecho, en la construccion de la mayoria de las infraestructuras basicas (camreteras, puerto, aeropuerto,
urbanizaciones...) de la isla de Fuerteventura, ha intervenido CORORASA. Pero el ambito especial de Cororasa
no se circunscribe exclusivamente a Fuerteventura, también ha ejecutado obras publicas en otras islas del
archipiélago como Lanzarote y Gran Canaria, y en el extranjero Guinea Ecuatorial, desde el afo 1982 hasta la
actualidad, en Senegal, habiendo ejecutado 180 km. de carreteras y participando también en licitaciones

internacionales del Fondo Europeo de Desarrollo (FED) en diferentes paises como Ma uritania, Guinea Bissau,
Beniny Cabo Verde,
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La actividad desarrollada por la empresa es la siguiente: 1) Centro Instalaciones el Manadero: Fabricacion de
hormigdn, asfalto, cantera y planta de tratamiento de aridos, taller de vehiculos y magquinaria. 2) Oficinas
centrales: oficina técnica, administrativa y de gestién. ambito de aplicacion en el sector de la construccion: El
disefio, produccidn y extendido de mezclas bituminosas en caliente. La producciony el suministro de hormigén.
La extraccidn, tratamiento y ventas de &ridos para la construccién. La construccion de los tipos de obra:
Movimiento de tierras (desmontes y vaciados, explanaciones, canteras, pozos y galerias); grandes estructuras
(de fabrica v hormigén en masa, de hormigén armado); edificacién; hidraulicas (abastecimientos y
saneamientos, acequias y desagiies, defensas de maérgenes, y encauzamientos, obras hidraulicas sin
cualificacion especifica); maritimas(dragados, escolleras, con bloques de hormigon, obras maritimas sin
cualificacién especifica, emisarios submarinos); viales y pistas (con firmes de hormigén hidraulico, con firmes de
mezclas bituminosas, sehalizaciones y balizamientos viales, obras viales sin cualificacién especifica);
instalaciones eléctricas (alumbrados, iluminaciones y balizamientos luminosos, centros de transformacién y
distribucién en alta tension, distribuciones de baja tensién, instalaciones eléctricas sin cualificacién especifica);
instalaciones mecanicas de fontaneria y sanitarias; especiales (pinturas y metalizaciones, jardineria y
plantaciones, estaciones de tratamiento de aguas, instalaciones contra incendios).
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A continuacién, se presenta una ficha con datos de la Organizacion:

Razon social CONSTRUCCIONES RODRIGUEZ RAMIREZ

NIF A35091719

Domicilio social Calle Doctor Pefia Yafez 2

Forma juridica Sociedad Andnima Ano de constitucion 1985

NOMBRES Juan Salvador Rodriguez Ramirez
CARGO Consejero Delegado

TELEFONO 928533508

Jsr2@cororasa.es

E-MAL

NOMBRES -. Victor Arrébola Burgos
CARGO Responsable RRHH
TELEFONO 646483505

E-MAIL varrebola@cororasa.es

| .SECTQR Alc']'wl[)gn CONSTRUCCION DE CARRETERAS Y AUTOPISTAS

CNAE 4211
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La actividad desarrollada por la empresa es la siguiente: 1)Centro Instalaciones el
Manadero: Fabricacién de hormigén, asfalto, cantera y planta de tratamiento de
sridos, taller de vehiculos y maquinaria. 2) Oficinas centrales: oficina técnica,
administrativa y de gestién. dmbito de aplicacion enel sector de la construccidn: El
disefio, produccion y extendido de mezclas bituminosas en caliente. La producciényel
suministro de hormigdén. La extraccion, tratamiento y ventas de aridos para la
canstruccién. La construccion de los tipos de obra: Movimiento de tierras (desmontes
y vaciados, explanaciones, canteras, pozos y galerias); grandes estructuras (de fébrica
v hormigon en masa, de hormigon armado); edificacidn; hidraulicas (abastecimientos
y saneamientos, acequias y desagies, defensas de margenes, y encauzamientos, obras
hidraulicas sin cualificadén especifica); maritimas(dragados, escolleras, conblogues de
hormigon, obras maritimas sin cualificacion especifica, emisarias submannos); vialesy
pistas (con firmes de hormigon hidraulico, con firmes de mezclas bituminosas,
sefalizaciones y balizamientos viales, obras viales sin cualificacion especifica);
instalaciones eléctricas (alumbrados, iluminaciones y balizamientos luminosos, centros
de transformacion y distribucion en alta tension, distribuciones de baja tension,
instalaciones eléctricas sin cualificacion especifica); instalaciones mecanicasde
fontaneria y sanitarias; especiales (pinturas y metalizaciones, jardineria y plantaciones,
estaciones de tratamiento de aguas, instalaciones contraincendios}

DESCRIPCION ACTIVIDAD

DISPERSION GEOGRAFICAY | Provincial
AMBITO DE ACTUACION

Personas Trabajadoras Mujeres 6 Hombres 117 Total 123

Centros de trabajo C) DR. Peiia Yafiez, 22 C.C. Las Granadas en Puerto del Rosario

Dispone de departamento de 5i

personal !

Si dispone de RLT, indique si ésta

tiene representatividad detodos Si No No;:$go X
los Centros
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Se indican a continuacién las partes legitimas que suscriben el Plan de lgualdad:

1. Parte social:

Beatriz Méndez Diaz, en representacion del Sindicato UGT FICA.
Elsa Posada Santana, en representacién del Sindicato CCOO HABITAT.

2. Parte Empresarial:

- Victor Arrébola Burgos, Responsable de RRHH.
= Carolina Iglesias Rodriguez, Administrativa de RRHH.

3. Consultora externa:

- Jéssica Mejias Leo, Consultor Adeplus.
Juan Manuel Romero Diaz, Asesor en materia de lgualdad de UGT FICA.
Carmen Santiago Alvarez, Técnica del Gabinete de Igualdad CCOO Canarias.
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Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la Organizacién, asi como en
su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal,durante los periodos de prestacion
de servicio en la entidad usuaria.

El 4mbito territorial del Plan es Provincial, cuenta con su oficina principal en C/ DR, Pefia Yaiiez, 22 C.C. Las
Granadas en Puerto del Rosario afecta a todos los centros de trabajo.

Este Plan entra en vigor el dia de su aprobacién por la Comision Negociadora de Igualdad, 21 de Noviembre del
2023 inicidndose a partir de la fecha indicada el plazo de 15 dias para su remisién a la autoridad laboral
competente, a los efectos de registro y depdsito y publicidad en los términos previstos en el RD goaf2020 de
13 de octubre. Desde su vigencia el Plan de Igualdad estard en vigor durante 4 afos.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacién social y empresarial constituiran una
comisién negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia para comenzar las
negoclaciones del siguiente (RD go1/2020 de 13 de octubre).
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Conjuntamente con el Plan de Igualdad, se registra el Informe de Diagnéstico completo, asi como laAuditoria
Retributiva. Su contenido, se resume a continuacidn.

Se ha realizado un Informe Diagnéstico de Ia situacion de Igualdad en CONSTRUCCIONESRODRIGUEZ
RAMIREZ en el que, entre otros aspectos, se hacen constar los siguientes;

* Metodologia y herramientas utilizadas
- Datos basicos de Ia Organizacion

* Informacidn corporativa

* Analisis cuantitativo de la plantilla

* Analisis de Igualdad por materias

A continuacién, se resumen las materias analizadas y las principales conclusiones:

- Materias analizadas en el Diagngstico

Recogidas en el articulo 46.2 de Ia Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectivade
mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la aud itoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
9) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

1) Prevencion del acoso sexual Yy por razén de sexo.

Habiéndose incorporado en el diagndstico materias adicionales no enumeradas en el precitadoarticulo
46.2;

j) Lenguaje y comunicacidn no sexista

k) Violencia de género

- Principales problemas v dificultades detectadas: No se han detectado.
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La documentacidn de los perfiles profesionales y
las funciones de los puestos de trabajo dotan de
un mecanismo de objetividad al proceso de
seleccion frente a ladiscriminacion

La descripcion de puestos de trabajo con la que
cuenta la empresa debe revisarse para asegurar
su eficacia como herramienta de Igualdad,
especialmente en e dmbito de la seleccion y

contratacion
Procesc de
seieccmn. , 4 Par su parte, la inexistencia de un protocolo de
contratacon seleccion y contratacion corporativo genera
incertidumbre respecto |a presencia de sesgos
de género en este proceso
La participaciéon de personal de Recursos
humanos permite introducir mejoras
rapidamente en este proceso
ClasiBeacion El sistema de clasificacion profesional es
- completo y comprende todos los puestos de
profesional

trabajo de la Organizacién

La Qrganizacidn ha realizado una Valoracién de
Puestos de Trabajo acorde a la Normativa de
aplicacion

Retribuciones

La Orgamizacién ha realizado el Registro
retributivo exigido en la Normativa |aboral
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El Plan de Formacién no es percibido por la
Organizacion como una herramienta para
introducir mejoras en materia de Igualdaden
Ja Organizacién

Formacion
El plan de formacién debe incluir medidasde
adaptacion de jornada para asistencia a cursos
La documentacién de los criterios para la
Promocion promocion dota de un mecanismo de objetividad
profesional a este proceso frente a la discriminacién

Se ha introducido en la cultura corporativa
mecanismos de garantia de los derechos digitales
de ias personas trabajadoras

Condiciones de

trabajo
La Organizacién alin no aprobado e implantado
una politica de desconexiondigital
Se han tenido en cuentz riesgos laborales
especificos de las mujeres, como lassituaciones de
embarazo y lactancia
Salud Laboral
desde unas
pe."mpemva % La Organizacion adn no ha adaptado los
género

procesos de gestion de Prevencidén deRiesgos
Laborales y medicién del trabajo 2 la modalidad
de trabajo no presencial
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La revision del sistema de organizacion del
trabajo no ha sido realizada por personalcon
formacion en Igualdad

Condiciones de

trabajo
La revision del lenguaje empleado en este
documento es una asignatura pendiente de la
Organizacién
La Organizacién no tiene implantadas medidas
que garanticen la conciliacion de Iz vida

Ejercicio personal, familiar y laboral

carresponsable de

los derechos de la

vida personal,

familiar y laboral

La Organizacion realiza esfuerzos en |a
comunicacion de las medidas de conciliacién
disponibles por parte de la plantilla

La participacion de mujeres y hombres en los
distintos niveles jerdrquicos, grupos y subgrupos

Infrarrepresentacion | profesionales y su evolucién enlos cuatro afios
femenina anteriores al periodo de estudio de datos ha sido
positiva, tendiendoal equilibrio
La Organizacién no prevé el asesoramiento o
Violenciade apoyo profesional psicoldgico y/fo médicoa las
género victimas de viclencia de género
g izacion au |
Preveniisidil La Organizacion aun no cuenta con un protocolo

acoso sexual y por
razon de sexo

para la prevencion y actuacion frente al acose
sexual y el acoso por razdn de sexo que cumpla
con las exigenciaslegales al respecto

Lenguajey
comunicacién no
sexista

La denominacion de los puestos de trabajode
la empresa ha sido revisada y renombrada
utilizando lenguaje no sexista
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De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre, de Igualdad Retributiva entre
mujeres y hombres, se ha realizado en CONSTRUCCIONES RODRIGUEZ RAMIREZ S.A. el preceptivo Informe
de Auditoria retributiva en el que, entre otros aspectos, se hace constar la vigencia de la misma, que coincide
con la del Plan de Igualdad del que forma parte, esto es 4 afios.

En desarrollo de lo anterior y conforme marca el tenor literal del Articulo 8.2.d) del mencionado Real Decreto
901/2020, el Plan de Igualdad debera contener, ademas de la vigencia y pericdicidad, los resultados de la
Auditoria Retributiva, cuyo contenido se resume a continuacién:

En relacién a la expuesto, en cuanto a la masa salarial si podemos apreciar diferencias dentro del salario base,
ya que el salario de las mujeres trabajadoras en superior al de los hombres trabajadores de la Organizacion.
No se observan desigualdades en el promedio ni en la mediana de los salarios efectivamente satisfechos. Por
lo anterior, se deduce que en CONSTRUCCIONES RODRIGUEZ RAMIREZ S.A, no existe brecha salarial entre
sexos a nivel general.

Respecto a la Valoracién de Puestos de Trabajo, esta tiene por objeto realizar una estimacidn global de todos
los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y
permitiendo la asignacién de una puntuacién o valor numérico al mismo. La citada valoracion, ha sido realizada
utilizando la Herramienta de Valoracién de Puestos de trabajo conforme a la Guia del Ministerio, de fecha abril
de 2022. De este modo, de fa valoracién efectuada porla empresa se extrae que:

Todos los puestos de la Organizacién han sido valorados. Podemos destacar con mayor puntacidnlos
puestos: Ingenieros de Caminos Puertos, Economista y Licenciado en Derecho que perienecen a las
agrupaciones 4 y 5. Los puestos con menor puntuacién dentro de la Organizacion son: Pintor, Soldados y
Tornero.
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Elart. 8.1. del precitado Real Decreto 902/2020 dispone el '{(...) Establecimiento de un plande actuacion parala
correccién de las desigualdades retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y persona o personas responsables de suimplantacion y seguimiento. El plan de actuacién debera
contener un sistema de seguimiento y de implementaciénde mejoras a partir de los resultados obtenidos”.

Porotra parte, una vez detectado en el proceso de Diagnostico la relacién entre las distintas materiasanalizadas
en el mismo con los datos del analisis retributivo seqin la metodologia de la Guia técnica para la realizacion de
Auditorias Retributivas con perspectiva de género del Ministerio, se detalla en este apartado el Plan de
actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, integrandolas medidas a implantar, al objeto
de contribuir, a través de un enfoque integral, a la eficiencia de las actuaciones de la Organizacién. Se detallan:

- Descripcion de la medida

- Objetivo que persigue

- Como se va a ejecutar

- A quién va dirigida

- Responsables de implantacion y seguimiento

- Cronograma

- Recursos

- Indicadores para realizar sequimiento de implantacién y evaluacion de resultados.

De forma especifica y teniendo en cuenta los resultados del Diagndstico y de la Auditoria Retributivay el
analisis sobre la existencia de brecha salarial en la Organizacion, se establece, ademés de las medidas citadas
anteriormente, un Plan de Correccidn concreto de las desigualdades retributivas, de aplicacién practica
conjunta con el resto de las propuestas para las distintas materias o dreas de actuacion, y que seguira la misma
metodologia indicada:
a) Objetivos
Como objetivos establecidos en el siguiente Plan de accion contra las desigualdades retributivas, cabe
destacar los siguientes:

- Verificacién de la existencia de brecha salarial y proposicion de las medidas para minorarla, asicomo
garantizar el cumplimiento de criterios equitativos para evitar la disciminacion salarial.

- Estudio y analisis de la Auditoria Retributiva realizada, con el fin de obtener una transparenciaen el
sistema retributivo de la Organizacién.

- Acciones encaminadas a fomentar la promocion profesional dentro de la Organizacion.

- Garantizar un Sisterna de Valoracion de puestos de trabajo actualizado, objetivo y sin sesgo de géne

.
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b) Actuaciones concretas

Tras los objetivos detallados en este Plan de accion para paliar las desigualdades reflejadas enla Auditoria
Retributiva, se establecen a continuaciéon medidas concretas para cada accién llevada a cabo en el
presente Plan de Igualdad en materia salarial, en relacién con el resto de medidas planteadas para el resto
de materias en el Apartado V. MEDIDAS DE IGUALDAD.

Confeccuon y revisuén anual del Regastro rembumro- conceptos saianales yanahsrs
brecha
- Garanuzar el pnnuplo de igualdad retnbut:va

| Curnphrmento de la obhganon Iegat prevrsta en RD goztzozo de |gualdad
| retnbutwa entre mujeres y hombres.

Impulso de la Cormsson Negocnadora La organlzadon pondré Ios medlus
matenales Y humanas Que sean precisos para su implementacidn, con arreglo a sus
I posubllldades en cada caso yt&nlendo siempre en cuenta las disposiciones legales
que le sean aplicables.

B Venﬁcarsn se ha reahzado el reglstro retnbutwo

2. Verificar |as posibilidades de acceso de |a plantilla a través de RLT.
3. Revision y actualizacion anual.

4. Verificar |a correccion de la brecha salarial, en su caso.
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dentificar las posibles barreras en cuanto a la promocidn profesional dentro de 1a
Organizacién
-Accacmes encaminadas a fomentar la promocién profesional dentro de la Organizacion.

Informes sobre la promocién profesional en la empresa, donde se refleje fa justificacion
en caso de existir diferencias en cuanto a la presencia de ambos sexos en altos cargos.

La Organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
Implementacién, con arreglo a sus posubllldades en cada caso y teniendo: e en
cuenta las disposiciones legales que le sean aphcables ; . :
1. NUmero de mujeres y hombres que han ascendido profesmnalmente durante el
periodo de vigencia del Plan de Igualdad.
2. Evaluacién del impacta de la medida en la Organizacidn. i

Re\ftsmn penodica a puestos deu-aba_po sujeto a la incorporacién de la creaddn de
nuevos puestos de trabajo.

Acciones encaminadas a una valoracién objetiva de los puestos de trabajo.

Informes sobre los puestos de trabajo existentes en la Organizacidn.

Media

La Organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para
su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo
siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

Analisis de |a creacion de nuevos puestos de trabajo en la Organizacion.
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¢) Cronograma

1. Las acciones recogidas en este Plan de Accidn se implantaran a partir de la aprobacién del Plan de

lgualdad, y en todo caso, durante su primer afio de vigencia o segun lo establecido en el apartado VII.
CALENDARIO DE ACTUACIONES.

2. Se realizard un seguimiento anual de las acciones,

d) Sistema de seguimiento e implementacién
El seguimiento se llevara a cabo con las siguientes finalidades:

1. Velar para que no existan diferencias en |a retribucion entre hombres y mujeres del mismo nivel o
funciones, a través de la elaboracién anual del registro salarial de retribuciones efectivas.

2. Velar por la no existencia de criterios con sesgo de género en el Sistema de Valoracién de puestos de
trabajo.

3. Revisar anualmente la politica salarial de la empresa en prevencién de desigualdadessalariales
por razén de género.

Se incluye en el siguiente sistema de evaluacion, las tablas evaluativas llevadas a cabo para su posterior
evaluacion tras la realizacidn de dicho plan. Este sistema de evaluacién ests estructurado en-
- Nivel de ejecucién del plan. Ndmero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

- Evaluacién de Impacto.

- Nivel de ejecucidn del plan. Ndmero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

ACCIONES POR AREAS DE INTERVE NCIGH

Acciones Antiguas

AREAS DE INTERVENCION

Acciones Nuevas

Area de Politica retributiva (1)

Area de Politica retributiva (2)

Area de Politica retributiva (3)

TOTAL

[

/

-
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- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

ACCIONES POR AREAS DE ACTUACION

Acciones Antiguas

AREAS DE ACTUACION Acciones Nuevas
Politica retributiva (1)
Politica retributiva (2)

Politica retributiva (3)

- Evaluacion de Impacto,

GRADQ DE IMPACTO DE LAS ACCIONES IMPLAI ITADAS

INDICADORES ALTO MEDIO BAJO

Reduccién de desigualdades entre mujeresy
hombres en la plantilla.

Disminucién de segregacion vertical:
;Aumento porcentaje mujeres en altos
cargos?

Disminucion de segregacion horizontal:
(Aumento  porcentaje de mujeres en
puestos masculinizados?

Cambios en los comportamientos, interaccion y
relacién tanto de la plantillacomo de la Direccicr
en los que se identifique una mayor igualdac
entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracion de la plantilla
respecto a la igualdad de oportunidades.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacion
respecto a la igualdad de oportynidades.
i

|
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INDICADORES PROPUESTOS:

- Retribucién anual media de Jas mujeres y de los hombres, desglosade por cada uno de los
componentes salariales, asi como por categoria profesional, por colectivo y por tipo de jornada (para
comprobar que no se discrimina el personal a tiempo parcial se puede analizar laretribuciénfhora).

- Numero de mujeres y de hombres Y porcentajes por niveles retributivos.

- Existencia de una valoracién de los Puestos de trabajo en funcién de las labores realizadas y el nivel de
responsabilidad.

- Existencia de retribuciones asociadas a los resultados individuales o al tiempo de presencia.

- NUmero de mujeres y de hombres entre Jas personas a las que se les ha subido el salario en los Gltimos
dos afios y porcentaje comparativo entre mujeres y hombres.

- Porcentaje de mujeres respecto al total de mujeres de la empresa y porcentaje de hombres respecto al
total de hombres de la empresa a los que se les ha subido el salario en los Ultimos dos afios.

- Incremento salarial medio de las mujeres e incremento salarial medio de los hombres.

e) Persona/s responsable/s de Ia indicada implementacién y sequimiento

Sera la Comisién de Seguimiento, la encargada del andlisis y evaluacion del cumplimiento, implantacion
y desarrollo de este Plan de Igualdad.

Dicha Comision de seguimiento se constituye para interpretar el contenido del Plan y evaluar elgrado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La Comisidn de
Seguimiento y Evaluacidn tendra la responsabilidad de realizar el seguimientoy la evaluacion del Plan
de Igualdad de CONSTRUCCIONES RODRIGUEZ RAMIREZ S.A.

Dicha comision queda constituida en el Plan de Igualdad.
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El objetivo general del Plan de lgualdad es la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de oportunidadesen el
ambito laboral.

Se relacionan a continuacion los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos, por cada una de
las materias que integran el Plan de igualdad:

- Seleccidn y contratacion
- Garantizar |a objetividad en el proceso de seleccion

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la Organizacion..

- Realizar un seguimiento y evaluacidn de la contribucion de los procesos de seleccion a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

- Alinear el proceso de seleccién con las mejores practicas en Igualdad.
. Preveniry actuar contra la segregacion laboral ocupacional.
- Clasificacién Profesional

- Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la Organizacion.
- Implantar un sistema objetivo de valoracion del trabajo.

- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral entre mujeresy hombres.
- Retribuciones

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva.
- Formacion

- Incorporar la formacion a la estrategia de Igualdad de la Organizacion.

- Realizar un sequimiento y evaluacion de la contribucién de los procesos de Formacion a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la Organizacién..
- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la Organizacion.
- Incorporar la formacion como herramienta para la igualdad.

+ Promocion Profesional
- Preveniry actuar contra la segregacion laboral vertical.
- Garantizar la objetividad del proceso de promocion profesional..
- Dar objetividad y garantias a la promocion profesional.

- Fomentar la incorporacion del sexo infrarrepresentado en puestos de direccién y mandos
intermedios.

- Promover candidaturas sexo infrarrepresentado en los procesos de promocion profesional.
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* Condiciones de trabajo

-Dar trazabilidad 2 las politicas de mejora del empleo con Ia igualdad efectiva entre hombres y
mujeres en el &mbito Jaboral.

- Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacién.
- Integrar en la gestién de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres.
- Garantizar el principio de iqualdad retributiva..

- Garantizar la no discriminacién en aspectos generales que afecten al sistema de organizacién y
control del trabajo

- Ejercicio corresponsable de los derechos de Ia vida personal, familiar y laboral
- Garantizar la desconexion digital.

- Facilitar el desarrollo profesional del personal con necesidades de conciliacién.

- Garantizar que las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral lleguen a toda Ia
plantilla.

- Establecer una politica de conciliacion acorde a las necesidades de la plantilla.

* Infrarrepresentacion femenina

- Alinear la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite y/o corrija
situaciones de infrarrepresentacién femenina.

- Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo

- Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el émbito laboral, y establecer unas pautas de actuacién
si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo.

- Establecer mecanismos que aseguren |2 indemnidad de un eventual denunciante de situacion de
discriminacién y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento de la denuncia para
denunciante y denunciado.

- Darintegridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de incumplimientos legales.
Derechoslaborales en las victimas de violencia de géneroYy otros colectivos en riesgo de exclusién social

- Medidas de sensibilizacién sobre la violencia de género.

- Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género y
apoyo a colectivos especiales.

- Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas.
- Lenguaje y comunicacién no sexista

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto.
- Colectivo LGTBIQ+

- Evitar una potencial discriminacidn por orientacion e identidad sexual.

-

[
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A continuacién, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagnostico de situacion elaborado en
CONSTRUCCIONES RODRIGUEZ RAMIREZ S.A., han sido disefadas en aras de corregir las desigualdades.

Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad.

| Difusién ofertas de empleo: utilizando lenguaje, medios de difusion, logo igualdadque
generen confianza en el proceso de seleccién equitativo.

Alta

impulso de la Comisién Negociadora. La organizacién pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para suimplementacién, con arregloasus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables. K

1. Verificacion de la utilizacion de lenguaje inclusive en las ofertas.

2. NUmero total de procesos de seleccion realizados y registrados.

3. Nmeroy parcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

4. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en |0s .
procesos de seleccion.

5. Nomero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

6. Impacto cuantificable Que la utilizacion de estas medidas ha tenidoen las
candidaturas y contrataciones.

I! 2 ¥ . \
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Revisién periodica de la descripcién de puestos de trabajo: alcance, completitud,

integralidad y lenguaje
Garantizar objetividad en el proceso de seleccion.

De la descripcién de todos los puestos de trabajo de la organizacién,
- determinando su perfil profesional realizado llevar
| Una revisidn respecto a su alcance, integralidad y lenguaje.

s A e e O

La organizacién pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
-implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
. cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

Verificacion de la documentacidn.
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présentadn a 1gna|dadde eondmménhs
procesos de clasificacion profesional (en tanto dure el desequilibrio, limitado a grup
_ profesionales desequilibrados)

implementar preferencia del sexoinfrare

Preveniry actuar contra la segregacién laboral entre mujeresy hombres.

Adoptar medidas de accién positiva que garanticen el equilibrio de sexos en los distintos
grupos profesionales mediante |a revision y correccidn, en su caso, de los criterios.
sequidos para clasificar profesionaimente a las personas trabajadorasde la plantilla,
garantizando la ausencia de discriminacion en la definicion de los criterios y sistemas de
clasificacion profesional, incluyendo La negociacién colectiva. ' :

Alta

 Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materialesy
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta fas disposiciones legales que {e sean
aplicables.

1. Numero de medidas adoptadas para corregir el desequilibrio.

2. Evaluacion del impacto y efectividad que las acciones hantenidoen a plantilla.
3. Listado de las categorias y/o grupos profesionales que han sido modificados y
criterios tenidos en cuenta.
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Documentar un plan de formacién anual,alineado
| Organizacion

con la estrategia de Iqualdadde I

Fomento de la Igualdad en la Organizacion

Disenar, aprobar e implantar un plan de formacion para la plantifla que integre a
perspectiva de igualdad de género a través de sus abjetivos, su smbito de aplicaciony las
medidas de fomento en la participacién para su desarrollo.

"‘Tlm;mlls;;_de;é Co;msmr_r Negg:_;p‘_ado;a: La o_rganizacidn pondra los medios materiales y

- humanos que sean precisos para su implementacién, con amreglo asus posibilidades en
| cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que e sean
" aplicables.

1. Evidencia de un Plan de formacién anual
2. Evidencia inclusion de objetivos de igualdad en el Plan.
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Comatmsesime S asrgens Summse A

Llevanza de un registro de | ejecucién del Plan de formacion desagregado por Sexo:
participantes, tipo de acciones formativas, horario de la formacién (jornadalaboral o
fuera de ella)

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de
Formacién a la igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

Realizar el sequimianto y evaluacion de formaciones de igualdad entre [a plantilla
(hombres y mujeres), asi como la fomacion de la totalidad de empresa en igualdad
preferentemente en horario laboral.

Media

La organizacion pondré los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables. 1 S

1. Plan de formacién anual.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilfa.
informe con estadisticas de formacion disgregadas por sexo.

3. NUmeroy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo. :

4. NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro yfueradela
jornada laboral, sefialando numero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes
en ambas situaciones.

5. Nomero total de horas de formacidn y de participantes, desagregadas por sexo.
6. Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de
licencia y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.
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Formacion en Igualdad para el personal en plantilla que forme parte d_el %re.a dé :
Personal

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres entoda la estructura dala
organizacion.

lndt_lir en el plan de formacién de Ia empresa formacién especifica de 'sensibilizacién en
materia de igualdad de oportunidades entra mujeres y hombres® para un departamento
concreto, encargado de la seleccion del personalde la empresa.

Alta

Impulso de la Comisién Negociadora. La organizacién pondrd los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacién, con areglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

- 2. N° personas formadas en igualdad en cada
departamento / n®integrantes de cada departamento
2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.
i NUmero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.
4. NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
| jornada laboral, sefialando nimeroy porcentaje desagregado por sexo de asistentes
' enambas situaciones.
5.NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.
6.NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion delicencia
y{o excedencia o en uso de medidas de conciliacion. Nomero de horas deformacién en
sensibilizacion en igualdad de hombres/mujeres.
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Formacién de sensibilizacién en igﬁaidad paratodala ptanﬁlla

Integrar la igualdad entre mujeresy hombres en la gestién y estructurade la
Organizacion.

Realizar un seguimientoy evaluacion de la contribucién de los procesos de
Formacion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion,

Alta

Impulso de a Comisién Negociadora. La organizacion pondra los medios materialesy
humanos que sean predsbs-pa'ra's'!.l_.l_m'pl_ementaqén,' con aeglo asus posibilidades en
cada caso'y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
‘aplicables. '- ' : TR

2. Verificacion de la realizacion de las acciones formativas. Informe de n® de
personas formadas en igualdad en cada departamento.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre Ias personas asistentes. .
3. NGmero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo. 3

4  Nimerode cursos de sensibilizacion realizados. Numero y porcentaje de
acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral, sefialando numero y
porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

5. NUmero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo.
6. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes ensituacion de
licencia y/o excedencia 0 en uso de medidas de concillacion.
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Confeccion y revision anual del Registro retributivo: conceptos salariales_ y a'n;'lli'sis brecha

Garantizar el principio de igualdad retributiva.

Cumplimiento de la obligacién legal prevista en RD g02/2020 de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Alta

Impulso de la Comisién Negociadora. La organizacién pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacién, con arreglo a sus posibilidades en
cada casoy teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Verificar sise ha realizado el registro retributivo.
2. Verificar las posibilidades de acceso de la plantiila a través de RLT.
3. Revision y actualizacion anual.
4. Verificar la correccion de {a brecha salarial, en su caso.
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FICHA DE MEDIDA

Identificar las posibles barreras en cuanto a la promocién profesional dentro de la
Organizacién

Acciones encaminadas a fomentar la promecion profesional dentro defa Organizacion.

Informes sobre la promocion profesional en la empresa, donde se refieje la justificacion
en caso de existir diferencias en cuanto a la presencia de ambos sexos en altos cargos.

Alta

La Organizacién pondrd los medios materiales y humanos que sean precisos para su
implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables. ' e

1. NUmero de mujeres y hombres que han ascendido profesionalmente durante el
periodo de vigencia del Plan de igualdad.
2. Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacién.
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Revisidn periddica a puestos de trabajo sujeto a la incorporacién de la creacion de nuevos
puestos de trabajo. :

Acciones encaminadas a una valoracién objetiva de los puestos de trabajo.

Informes sobre los puestos de trabajo existentes en la Organizacion.

Media

e

Analisis de la creacidn de nuevos puestos de trabajo en la Organizacidn.
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implantar una Politica de No discriminacion

Alinear la realidad social y laboral de la empresa con la Ley 15/2022, con lacreacion de un
' protocolo que suponga una garantia eficaz de prevencion, proteccian y actuacion frente a

la discriminacion.

Elaboracion e impiantacion, dentro de la cultura corparativa de la empresa, de una
politica de iqualdad de tratoy no discriminacion que tenga en cventa fa perspectiva de

género e incluya las medidas que resulten adecuadas, en funcién de las necesidades de
' 1a plantilla, para luchar contra la discriminacién desde todos los ambitos os que
ésta se pueda producir en el senode la Organizacion, especialmente enel

accesoal
empleo, a las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y Ias:n:iedas1:akloJ la
promocion profesional y la formacion para el empleo. Darle difusién.

La organizacién pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada casoy teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que |e sean aplicables,

1. Aprobacion a alto nivel de una Politica documentada, alineada con el
compromiso de la Direccion, a traves de su difusion al resto de la plantilla. 2.
introduccién de 1a medida en el ciclo de seguimientoy evaluacién del Plan de

lgualdad.
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Aprobar e implantar una politica de Desconexion digital en I.a_Organiza.cgn

Garantizar la desconexién digital.

Realizacidn e implantacién de un protocolointerno de desconexidn digital.

- Impulso de la Comision Neggciadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacidn, con ameglo asus posibilidades en

- cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales gue le sean
aplicables.

1. Verificacion de |a elaboracion de protocolo de desconexién digital.
2. Verificacion de laimplantacion de protocolo de desconexion digital.
' 3. Informe sobre el grado de incumplimiento de dicho protocolo.
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seguimiento del Plan de Igualdad

Alinear la implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo queevite
ylo corrija sitvaciones de infrarrepresentacion femenina.

Designacién de los miembros de la Comision de Seguimiento del Plande igualdadde
forma equilibrada y paritaria en el nimero de mujeres y hombres, fomentando entodo
caso la Intagracion de mujeres en este organo.

Alta

impulso de |z Comisién Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre &n cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables. :

1. Nomero de mujeres integrantes de |a Comision de seguimiento del Plan delgualdad.




Integracién de un canal ética en la prevencion del acoso sexval y por razén de sexo

Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciantede
situacién de discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento
de la denuncia para denunciante y denunciado.

Creary poner en funcionamiento un canal ético do
personas trabajadoras cualquier sitvacién de a
se tenga conocimiento.

nde poder denunciar por parte de las
COs0s sexual o por razén desexo de la que

Impulso de fa Comisién Negociadora. La organizacion pondra los medios matenales y
humanos que sean precisos para su implementacién, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Comprobar si se ha instaurado un canal ético de denunciasy si el mismo
garantiza el anonimatoy la confidencialidad del denunciante.

2. Comprobar si se ha llevado a cabo un control de las denuncias presentadas,
Proporcionando acuse de recibo al denunciante y dando respuesta en el plazo
establecido al efecto.

3. Comprobar si se ha realizado informe sobre |as denuncias presentadas e
investigadas y se ha puesto en conocimiento de la Comision de lgualdad.

4. Confirmar que se cumple conla supresion de |as denuncias tras trascurrir elplazo
establecido o tras resolver las mismas.
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e

Llevar un registro de personas victimas de viclencia de género
' Medidas de sensibilizacién sobre violencia de género.

Controlary tener conocimiento por parte de la Organizacién de aquelias mujeres
trabajadoras que sean victimas de violencia de género, para poder aplicar las medidas
y actuaciones necesarias para su efectiva proteccion.

Media

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada casoy teniendo siempre en
cuenta |as disposiciones legales que le sean aplicables.

3 Lievar a cabo un registro y control interno y anénimo sobre las victimas de
violencia de género por parte de la Comisién de Igualdad de la Organizacion.

2. Realizar verificaciones periédicas sobre cambios o modificaciones que se
puedan producir del registro.
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mento que recopile los derechos de las personas trans.
- Evitar una potencial discriminacion por orientacion e identidad sexual.

- Estudio, redaccién e informacién ala plantilla de los derechos de Ias personas trans.

= 3
! Impulso de la Comision Negociadora. La organizacidn pondra los medios materiales y
. humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en
- €ada caso y teniendo siempre en cuenta fas disposiciones legales que le sean aplicables.

‘1. Comprobarsi se ha elaborado y documentado con Ia conformidad de Ia

- Comision Negociadora o de Sequimiento de Iqualdad vn documento o guia
que recopiie los derechos de las personas trans.

2. Constatar que se ha dado a conocerentre las personas trabajadoras los
derechos de |as personas trans.

3. Posible realizacion de Formacién o entrega de folleto informativo paralas
personas trabajadoras.

| ErBorar o toc
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Tras la aprobacién del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en el quese deben
desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de actuaciones y resultados inmediatos,
que responde a los siguientes objetivos:

. Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad, actuando con
flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad. .

- Obtener informacién sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma...

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los ajustes pertinentes oadoptar
medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es importante realizar el seguimiento de forma
simultdnea a la ejecucion de las medidas, para evitar que se pierdainformacion.

Portanto, con la entrada en vigor del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el cronograma (apartado VIll del Plan).

Ser3 la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar todas las
actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan para lo cual se contara con la
participacion de personas con formacion en lgualdad

Por su parte, el sequimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino gue forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el controly verificacién de que la ejecucion

de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar
medidas correctoras.

Personas y 6rganos que intervienen

La direccién de Ia empresa, responsable Gltima de asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe mantenerse un compromiso
continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye, activamente, tanto 3 ejecucidn de acciones
como la incorporacion de la igualdad a la gestion empresarial.

La comision negociadora, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacién y
sensibilizacidn a la plantilla, asi como eventualmente la modificacion del Plan de Igualdad.

La comisién de seguimiento del plan, designada per la comision negociadora. Este érgano recibird y analizara
la informacién relativa a la ejecucion de acciones, acordando su revision cuando seanecesario.

adas como responsables de las medidas previ en el plan, queseran las

encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacion al respecto.
Las personas responsables de que, por su posicién estratégica y conocimiento de la Organizacion, seran de gran
ayuda para la implementacién y sequimiento del plan.

ademas de formar parte de la comision negociadora y el

e el contenido del plan, ejecucion de las medidas y la consecuci
¥ / 3
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de sus objetivos.
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La plantilla seré informada del proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de igualdad y podra

participar, aportando informacién y su valoracién del desarrollo, a través de los canales de comunicacidn
habituales empleados por fa Organizacién.

Comisién de seguimiento del Plan

Es el érgano encargado del seguimiento, evaluacion y revisién periddica del Plan de Igual.dad, en el que
participan de forma paritaria la representacién de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la
medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

La constitucion de la Comisién de seguimiento se documenta en Acta con acuerdo de la Comisidn
Negociadora al respecto.

omposicion de la Comision d imiento:

Parte social:

- Beatriz Méndez Diaz, en representacion del Sindicato UGT FICA.
-  Elsa Posada Santana, en representacion del Sindicato CCOO HABITAT.

Parte Empresarial:

= Victor Arrébola Burgos, Responsable de RRHH.
- Carolina Iglesias Rodriguez, Administrativa de RRHH.
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. Fundi ;
La comision analizaré la informacion suministrada por las personas responsables de la implantacion de las
medidas, informacién del estado de implantacion y eficacia de cada una de ellas a través deun aplicativo
digital o formato al efecto.

Los datos e informacién obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitira hacer el seguimiento de cada

una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccion del informe de
seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reuniré con periodicidad al objeto de analizar ordinariamente anual al objeto de analizar los siguientes
indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas, para asi garantizar
la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas adoptadas para su consecucion y los criterios
de medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada medida y del plan, en su
conjunto, y al nUmero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la idoneidad y suficiencia de
los recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa como
consecuencia de la aplicacién tanto de las medidas como del plan de igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comisidn de Seguimiento se levantara acta en la que sedejard
constancia de los contenidos tratados en la misma.

Se redactard un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servird, a suvez,
para la evalvacion del plan de igualdad.

. Atiiiel

- Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la persona o
departamento responsable de su ejecucién.

- Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucién no estd produciendo los efectos esperados en relacion con losobjetivos propuestos.

- Elaboracién de informe de seguimiento. Este informe resumira toda la informacion sobre ia ejecucion de
las acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan ejecutando o
retrasando, en qué &reas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado de
participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo... Lainformacion se extraera de los datos
recopilados a través de las herramientas de sequimiento para el periodo correspondiente, actualizando la
informacion relativa al periodo anterior y analizando de forma global los resultados y el proceso de
desarrollo del plan. Este informe se elevara a la Direccién de la Organizacion.

- Redaccién de informe de evaluacién. En el apartado VIl del Plan se define el sistema de
evaluacion a aplicar por la Comision de seguimiento, herramientas y periodicidad.




CORORASA

Revision del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia conel fin de
anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con la consecucién de sus objetivos.
Esta revision puede iniciarse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en

los apartados anteriores, o bien cuando se dé cualquiera de las causas previstas en el articulo 9.2 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicard la
actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Evaluacidn del Plan

A partir de la informacion y documentacion recopilada en la implantacion y seguimiento, la Evaluacion del
Plan, permitird conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan

ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

- Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo
- Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

- Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

+ Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en la

gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro,
de acuerdo con esta sistematica:

Grado de cumplimiento de los objetivos
planteados.

Grado de consecucion de los resultados

¢Que se ha hecho? Evaluacién de resuitado esperados.

Nivel de correccion de las desigualdades
emprendidas

Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o percibido
en el desarrollo de las acciones. Tipo de
dificultades y soluciones aportadas.

Cambios producidos en las acciones y
Evaluacidn de proceso desarrolio del plan.

Gradode incorporacion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en
la gestién de la empresa.

¢Coémo se ha hecho?
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Cambios en la cultura empresarial:
actitudes de la direccién y la plantilla, enlas
practicas de recursos humanos...
Evaluacion de impacto Reduccidn de desequilibrios en la presencia
y participacién de mujeres y hombres.

;Qué se ha
conseguido?

El informe de evaluacién aina informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos relativos al

plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de la situacion de la
Organizacién en términos de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacion, se estard en disposicion de comparar los
resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han alcanzado o producido
desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario plantear modificaciones... Para ello, se deberd
obtener informacién sobre la opinion y valoracién que delplan hacen la direccion, la plantillay las personas
que han participado en su disefio, implantacién y seguimiento.

Se realizara al menos una evaluacion intermedia en 1y otra final en o, sin perjuicio de eventuales evaluaciones
que en funcién de los informes de sequimiento puedan considerarse necesarias. Como resultado de la
Evaluacion se elaborard un Informe de Evaluacidn que contendra una propuesta de mejora de las medidas
incluidas en el plan, basada en ia informacién y valoracion relativas a la evaluacion realizada, con el fin de
anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en
funcion de sus efectos.

Eventualmente, este informe sera la base para |a realizacién de un nuevo diagnéstico que culmine en la
actualizacion y aprobacién de un nuevo plan de igualdad.

—
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Se incluye un calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revisién y evaluacién del Plan
de lgualdad:

ANO

MESES 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12

Aprobacion y Registro

Implantacién y sequimiento | X

Evalvacién | X

Implantacion y seguimientoll X

Evaluacion i X

Implantacién y seguimientaolil X

Evaluacién lll X

Nuevo Diagnéstico ' X

Por otro lado, es importante calendarizar los afios de implementacién de las acciones definidas para cada
objetivo y elaborar planes operativos anuales, teniendo en cuenta cierta flexibilidad para adaptarse a las

oportunidades y circunstancias que vayan surgiendo. Se acompafia en cualquier caso priorizacion de
medidas en el primer afio de vigencia del Plan de Iqualdad:

Seleccidny Difusion de las ofertas de Alinear el proceso de seleccidn conlas

contratacion empleo: lenguaje, medios de mejores practicas en Igualdad. oy
difusion, logo igualdad

Selecciony Revision pericdicade la Garantizar objetividad en el

contratscisn de.r‘cr?pcién de puestos de proceso de seleccion. S5
trabajo: alcance, completitud,

integralidad y lenguaje

Auditoria Confeccién y revisién anual Garantizar el principio de igualdad .
Retributiva del Registro Retributivo: retributiva. 3
conceptos salariales y andlisis
de brecha.
Auditoria Identificar las posibles barreras | Acciones encaminadas a fomentar la -
Retiibutiva en cuanto 3 la promocion | promocion profesional dentro de la o
profesional dentro la | Organizacion.
Organizacion

S




encaminadas

CORORASA

familiar y laboral

Auditoria Revision pf:riédic‘a a puestos Acciongs : a una _
Retributiva de trabajo sujeto a la | valoracién objetiva de los puestos de
incorporaciondela creacionde | trabajo.
nuevos puestos de trabajo.
Formacion Documentar un plan de | Fomento de la Igualdad en I3
formacion anual, alineado con | Organizacién
la estrategia de Igualdadde la e
Organizacion
Formacidn Formacién en Igualdad parael | Fomentar la presencia equilibrada de
personal en plantilla que mujeres y hombres en todala
forme parte del dreade estructura dela organizacién.
2024
Personal
Formacion Llevanza de un registro de la Realizar un seguimiento y evaluacion
ejecucion del Plan de de Ia contribucion de los procesos de
formacion desagregado por Formacion a la Igualdad entre mujeres
sexo: participantes, tipo de y hombres en la Organizacion. o4
acciones formativas, horario
de la formacion (jornada
laboral o fuera de ella)
Formacin Formacion de sensibilizacion Integrar |a lgualdad entre
en Igualdad para toda a mujeres y hombresenla
plantilla gestiony estructurade la
G i 2024
Organizacian.
Condiciones de Implantar una Politica de Alinear la realidad social y laboral de la
Trabajo No discriminacion empresa con la Ley 15/2022, con la
creacion de un protocolo que suponga
una garantia eficaz de prevencién, M3k
proteccidn y actvacion frente ala
discriminacion.
Ejercicio Aprobar e implantar una Garantizar la desconexion digital.
corresponsable de | politica de Desconexion digital
los derechos dela | enla Organizacion
vida personal, 2024

—



CORO

RASA

‘ Blmmmrns B

Prevencion del
Acoso Sexual
yjorazon de
sexo

Documentar e implantarun
procedimiento para la
sensibilizacion, prevencion,
deteccion y actuacion contra
el acoso sexual y por razén
de sexo

Mitigar el riesgo de situaciones de
acoso en el dmbito laboral, y
establecer unapautas de actvacion si
hubiese que reaccionar a situaciones
de este tipo.

2024

Prevencion del Acoso
Sexual yforazén de
sexo

Integracién de un canal ético
en la prevencidn del acoso
sexual y por razon desexo

Establecer mecanismos que aseguren
laindemnidad de un eventual
denunciantede situacién de
discriminacién yfo acoso
estableciendo garantias legales en el
tratamiento de la denuncia para
denunciante y denunciado.

2024

Derechos laborales
sobre las victimas de
viclencia de géneroy
otros colectivosen
riesgo de exclusion
social

Llevar un registro de
personas victimas de
violencia de género

Medidas de sensibilizacién sobre
violencia de género.

2024

Clasificacién
Profesional

Implementar preferencia del
sexo infrarrepresentado 2
igualdad de condiciones en
los procesos de clasificacién
profesional {en tanto dure el
desequilibrio, limitado a
grupos profesionales
desequilibrados).

Prevenir y actuar contra la
segregacion laboral entre mujeres y
hombres.

2024

infrarrepresentacion
Femenina

Promover la integracion de
mujeres en la composicion
de Ja Comision de
seguimiento del Plan de
Igualdad

Alinear la implantaciony
seguimiento del Plan de Igualdad con
vn modelo queevite y/o corrija
situacionas'de infrarrepresentacion
ferenina,

2024

Colectivo LGTBIQ+

Elaborar un documento que
recopile los derechos de las
perscnas trans.

Ay

Evitar una potencial discriminacién
por orientacion e identidad sexuval.

2024

P
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Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en relacion a
éstos en la normativa de aplicacion, puede acordarse la modificacién del mismo, en tanto que la normativa
legal o convencional no obliguen a su adecuacicn.

En todo caso, procedera la modificacion del Plan de igualdad si se dieran las causas previstas enel articulo
9.2 del Real Decreto go1/2020, de 13 de octubre, letras b, ¢, d y e.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
¢) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencja que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya
servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta porrazén de
sexo o cuando determine la falta de adecvacidon del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad en funciones, que acometera los trabajos queresulten necesarios de
actualizacion del diagndstico y de las medidas.

El procedimiento de modificacion sera el siguiente:

a. Cualquier persona de la comisién de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad ennombre propio
o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra enviar una convocatoria de reunion
extraordinaria a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, que tendra que ser convocada en el plazo
maximo de 15dias. Lafecha, hora y medio de reunién tendré que ser la que en ese plazo, contenga el mayor
acuerdo posible entre los miembros de la Comision.

b. En Ia reunion de la comision, se trasladara la modificacién propuesta que debera ser aceptada por el
voto de dos terceras partes de |as personas que componen la Comision.

c. Tras la aceptacion de la modificacion se asignara los procesos, medios y plazos adecuados para su
incorporacion al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunién ordinaria de la comisién de seguimiento se revisara su nivel deejecucion.

e. La modificacién incorporada deberd ser comunicada a la plantila a través del medio de
comunicacién interna mas adecuado.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, y en su caso, en la Comisién
Negociadora en funciones, siempre y cuando respecto a la resolucién de las mismasno se alcance al
menos una mayoria simple en el seno de la propia Comisidn, se podransolventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre Solucidn Auténoma de Conflictos laborales,

acuerdo gue le sustituya, o bien sfst ma autonemico de solucion extrajudicial de conflictos que le pueda
ser de aplicacion. '




