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. INTRODUCCION

En COLLOSA, conscientes que la gestion empresanal tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, se asume el
compromiso para la elaboracion del |l Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombre
en la empresa, siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y
por tanto con sujecion absoluta a la integracion del principio de igualdad de frato
y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007, para |a
igualdad efectiva de mujeres y hombres asi como las normas que [a desarrolian,
tanto el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia
de la Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo
v la ocupacién, como el Real Decrato 801/2020, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

Este plan asume el principio de igualdad de oporfunidades entre hombre y
mujeres en todos y cada uno de los dmbitos en que se desarmolla la actividad de
la empresa, desde la seleccién del personal a la promocién, pasando por la
politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion.

Desde COLLOSA se afronta la implantacién del Plan de lgualdad como una
modernizacion del sistema de gestidn empresarial gue producira sin lugar a duda
una estructura intemna y unas relaciones con la sociedad en |a gue las acciones

estén libres de discriminaciones por razon de sexo, contribuyendo al avance Qy

hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva, i
| {
Constituyendo un mecanismo de visibilizacion y sistematizacion de aguello que
viene realizando COLLOSA desde hace afos, ademas de permitir introducir
nuevas medidas y actualizar las acciones a desarrollar a la normativa reciente.

. Como plan estratégico que es, se trazan las actuaciones que se van a implantar
en favor de la igualdad de oportunidades, en base al resultado de un diagndstico
de situacion. A partir del cual se disefian, negocian y aprueban las medidas y
acciones a desarrollar fijande el calendario de actuacion de las mismas; los
mecanismos de gestidn del propio Plan; los indicadores de seguimiento ¥
avaluacjf:n de las actuaciones y los recursos humancs y materiales para su

ta en marcha. Combinando, asl mismo, actuaciones especificas con ofras
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de caracter transversal, como forma mas eficaz de promocion del principio de
igualdad de oportunidades.

1.1PRESENTACION DE LA ENTIDAD

Construcciones y Obras Liorente (COLLOSA) se fundé en 1944 por iniciativa de
Patricio Llorente de Blas, que logrd consolidar una empresa de cierta entidad
dentro del sector de la construccion. En el afio 1978, se constituyd en sociedad
anonima al incorporarse a la misma sus hijos, Alejandro, Miguel Angel y Patricio,
pasando a consolidarse como una empresa de tamafio medio. A finales de los
aios 80, se fue transformando en un gran grupo empresarial, del qgue COLLOSA
fue el embrién. La necesidad de diversificar la actividad empresarial di paso a
nuevas empresas y a tener participaciones en otras afines, todo lo que hoy
constituye CORPORACION LLORENTE, con un capital netamente familiar
Holding empresarial que opera en sectores tan diverses como la construccion,
la energia, los servicios y el ocio, y que ha consolidado su posicidn en el mercado
nacional espafiol y ha reforzado la ampliacion de su actividad en el ambito
internacional, estando presente en paises como Chile, Perd o Qatar. La
Corporacion ha experimentado un importante crecimiento, por encima de la
media de los sectores en los que desarrolla su negocio, alcanzando un alto nivel
de presencia en las actividades emergentes similar a la de los grandes grupos

con los gue compite,

Las raices del Plan de Igualdad de CORPORACION LLORENTE, las
enconframos casi 5 afnos antes de la aprobacidn de la Ley Organica 3 /2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuando en el afio 2003 desde el
Servicio de Recursos Humanos del entonces Grupo Bitrebol se promueve el
acercamiento de la Empresa hacia las politicas de lgualdad de Oportunidades
entre Mujeres ¥y Hombres a través del Programa OPTIMA. El programa fue
promovido por la Junta de Castilla y Ledn con la intencion de dotar a las

incorporacion de la mujer en las empresas en condiciones de igualdad. En este

/ contexto la empresa se plantea El PLAN de ACCION POSITIVA como un

mecanismo de acercamiento, conocimiento & implicacién de toda la plantilla, Su
finalidad era provocar un proceso de reflexion que permitiese cambiar las
actitudes que dificultan la lgualdad de Oportunidades creando las condiciones
necesanas para que las mujeres puedan mostrar sus capacidades y equilibrar

\/

| 4
I
responsabilidades entre ellas y los hombres. | {
L b

par

Este Plan, dotado de una serie de medidas de discriminacion positiva v de
acciones formativas e informativas sobre igualdad dic como resuttadn:} la—
consecucidn del Distintive OPTIMA gue reconoce a este G
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Colaboradora en lgualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (BOCyL
n° 231 de fecha 30 de noviembre de 2006) y su refrendo en la Auditoria realizada
por una emprasa externa en diciembre de 2007

En este contexto, la publicacidn en marzo de 2007 de la Ley Organica 3/2007
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres cuyo articulo 46 refuerza el
compromizo de la empresa con la igualdad entre mujeres y hombres, y la
obligacion legal de realizar un Plan de IGUALDAD es entendida como un paso
mas en &l camino que el Grupeo se habia marcado por iniciativa propia. El trabajo
que comenzd disefiando el primer Plan de Accion de lgualdad continud en el |
Plan de lgualdad cuyo contenido se agrupa en torno a dos lineas de actuacion:

o Garantizar, mediante diferentes acciones en las dreas de gestion de
Recursos Humanos, la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en
nuastra compania.

o Disefar lineas de actuacion y acciones que faciliten y aceleren la
integracion de la mujer en el grupo en términos de igualdad.

La empresa sigue manteniendo la misma filosofia y lineas de trabajo, que dieron
origen al | Plan de lgualdad en el desarrolio del || Plan de Igualdad.

Tras la aprobacién de los RD 901/2020 y 902/2020 COLLOSA se propone la
adaptacion de su | Plan de lgualdad mediante la negociacion de un 1 Plan de
igualkdad con los requisitos que establece la nueva normativa.

1.1.1 Carta Compromiso de la empresa
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COMPROMISO DE LA MRECCION DE COLLOSA PARA LA EFECTIVA
IMPLANTACION DEL PLAN DE ISUALDAD

La Dimooin de COLLOEN, deolara su comproméss con of osmblecmianto y
dasarmalle de pelificas qua inlegren la igualdad de troto v oporfunidades anire
mugares y hombras ein discriminpokn por razan da e, asl copmo an el mpalso
¥ lormamo da madidas parg cahesgiic b igualdad real en el seno da nuesElra
ampresn, aslablieciondo i iguaidad do oporumidodas amire mujsoee ¥ leamboes
coma un prinelpio esiretegico de nuesira Polllica Corparativa vy da Recursca
Hummranos, de acierdo con la delinicién da dichas principio gus esistlece ln Ley
Chpanica N200T, da 22 da marzo, Eaia la gusdad efecliva entre nujares ¢
Trmbarae.

En todes y cada mmo de kos dmblios en quae as desarcla 1 sclividad de el
STNEER, ARLMITeS & pincipio de bisgueda de i gualdad 3 oparlunkdares
el mujeras ¥ hombras.

Para llevar @ naho esle gropdails, hamoes inidiedo, &l ¥ como estipula o Ley de
Iguakiacl, Ia puesta en marchs del 1l Plan de Igualdad. Sigeanda las novedades
fegislabivas, ajustareros ol disafe, negosiscitn, sprobesitn y regisiro tanta al
Raal Decrelo-Lay 32019, da 1 de marzo, de Medidas Urgentas pars la Garmntia
de |a Igueaidad de Trato y Oporfunidades, come A los AD 2012020, de 13 do
SCiubre, pod el gue se raautan los planes de guaided y su agisim y al B0ZE0F0,
da 13 de eohubre, de ualdad Ratritthe,

Buscando ia maxima transparanchs, remos informands o los v les trabajadoras
da idas lag decisionée gue e adopien o o510 respacio.

En Valledalid @ 26 ge Neviembre de 2021

Famada Joaquln Lisenis kes
Diwtiof Gyl 1L ¥
.-"'ft“-

JA ¥ N S T
/
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1.2LEGISLACION

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

A nivel intermacional nos remontamos a la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos de 1948, la Convencion sobre los derechos piblicos de
la mujer de 1852; la Convencion sobre la eliminacion de toda clase de
discriminacion contra la mujer (CEDAW) de 1879, ratificada por Espafna en
1883 la Plataforma de Accién de Beljing, aprobada en la IV Conferencia
Mundial de las Mujeres organizada por Maciones Unidad en 1385 y
recientemente los Objetivos de desarrollo sostenible d= la Agenda 2020,
aprobada en 2015, cuyo Objetivo 5 llama a los estados a “lograr la igualdad enfre
los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifas”.

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

En nuestro pals, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho
a la igualdad y la no discriminacion por razdn de sexo; y por su parte, el articulo
9.2 consagra la obligacidn de los poderes plblicos de promover las condiciones
para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real
y efectiva,

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion
de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres [LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres
suprimienda los ebstdcules que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar |a igualdad de
trato y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualguier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y
hombres,

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/festidm de los recursos humanos de la

SImpresa, —

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.A.
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La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo y Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece |a obligacidn para todas las
empresas de "respetar la igualdad de trato v oportunidades en el ambite laboral...”,

¥ mas recientemente los nuevos Reglamentos en materia de Igualdad, tanto el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro. Como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que facilita la idenfificacion
de las discriminaciones salariales a través de un conjunto de instrumentos de
fransparencia: un registro con informacion desagregada por sexo, clasificacion
profesional y fipe de retribucion; una auditoria de la empresa que Incluya la
evaluacion de los puestos de trabajo y un plan para corregir las desigualdades;
y un sistema de valoracion de puestos de trabajo que respete el principio de igual
retribucian para puestos de igual valor.

1.ANATURALEZA DEL PLAN

El Plan de lgualdad de COLLOSA es un documento estratégico de la empresa,
que se plantea como "un conjunto ordenade de medidas, adoptadas enfre
mujeres y hombres para eliminar la discriminacién por razén de sexo”.

El Flan contiene objetivos, medidas y actuaciones viables y realistas, tanto en
los plazos de su desarrollo como en los recursos requeridos v en las metas
planteadas, adaptados a la realidad de la organizacion v del diagnastico de la
situacion; evaluables y medibles

Se lrala ademas de un Plan;

* Integral: disefiado para todas las personas que trabajan en COLLOSA,

* MNegociado: entre la empresa y la representacidn legal de los y las
trabajadoras.

« Transversal siendo uno de |os principios rectores y una esirategia de
COLLOSA la aplicacion de la igualdad de género de manera transversal
en todas la estructuras y politicas de la organizacion.

» Dinamico, flexible y adaptable: a los cambios normativos o de
funcionamiento de la propia organizacion.

+ Preventivo: eliminando cualguier posibilidad de discriminacion futura por
razin de género.

s Temporal con una duracion maxima de 4 afios tras lo cual se realizara

: \ previstos se han cumplido. Evaluacion que servira d |’ ase para gl nuevo
= A
| 72 '/f‘- @F\
R S ; ; :
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Parte de un compromiso de la direccién, que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

2.-FASE DE DIAGOSTICO

2.1 LA COMISION NEGOCIADORA

La Comisibn Negociadora, se encargard con caracter general de velar por el
cumplimiento de las acciones contenidas en el presente Plan de Igualdad.

En dicha comision participan, de forma paritaria, la representacion de la empresa
y de las persenas trabajadoras.

Para la elaboracién, disefo e implantacion del || Plan de igualdad entre mujeres
y hombres 2022-2026 de COLLOSA, se procedid, tal y como establece el art. 5
del RD 501/2020 a la creacion de la Comision Megociadora constituida, de un
lado, por la representacion de la empresa y, de ofro lado, por la representacian
legal de las personas trabajadoras,

No existiendo representacion legal de las personas trabajadoras en todos los
centros de trabajo de la empresa, en cumplimiento del art. 5 del RD 901/2020,

. se procede a invitar a los sindicatos mayoritarios, tanto UGT como CCOO a
formar parte de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, por lo que se
crea una comision mixta con represantacién de la empresa, el comité de
empresa en representacidén de la planfilla de los centros en los que tiene
legitimacion y los sindicatos mas representativos en representacion del resto de
plantilta,

El 26 de noviembre de 2021, tiene lugar la constitucién de la Comision

Negociadora del Plan de lgualdad que, con caracter general, se ocupara de

promecionar la igualdad de oportunidades y trato entre mujeras y hombres en |a

empresa, estableciendo las bases de una cultura en la organizacion del trabajo

que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que avance en el

R ejercicio corresponsable del derecho a la conciliacion de la viga personal, familiar

7\ y laboral de las personas trahajadoras, asi como en ggfantizar la igualdad

47 Tsalarial de mujeres y hombres
{ iy

E‘-ﬁ:\_
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En representacion de la empresa:
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-Cristina Fraile Hernandez-Técnica Recursos Humanos
-Marta Castafno Rivera-Directora Financiera

-Inmaculada Liorente Murillas-Jefa Coax- Conservacion Saria
-Bernardo Alonso Alvarez-Jefe de Seguridad v Salud

-Hugo Tasis Herrero-Director RRHH

En representacion de las trabajadoras v los trabajadores;

= Amado Parrado Castro- CCOO Valladolid (72,88% de representacion plantilla)
- Antonio Coco Cabrero- UGT Valladolid (72,88% de representacion plantilla)

- David Martinez Torrecilla- CCOO Soria (20,33% de representacian plantilla)

- Pilar Exposito Cortés- CCOO nacional (6,79% de representacion)

- Constantino Mostaza Saavedra- UGT nacional {6,799 de representacian)

Ambas parles se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, cormo.
interlocutores validos, para negociar el diagnéstico y Plan de Igualdad,

2.1.2 REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO
. PREAMBULD

En aplicacion de la Ley Organica para la lgualdad Efectiva para las Mujeres
y Hombres (LOIMH), en su articulo 45.1. El Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi
come el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se constituye en
Collosa la Comision Negociadora.

it
La presente Comisién Megociadora se constituye con objeto del disefio, ‘_ﬁ
negociacion y aprobacidn del Il Plan de Igualdad de la empresa,

|
Il. COMPOSICION /

La Direccion de Coliosa, junto al Comité de empresa y los sindicatos més | j :) /Z‘Lg
representativos han designado en fecha 26 de noviembre de 2021 la ————

composicion de |a Comisién Negociadora. E

Las personas gue mmpunan la Comisidn Negociadora son las siguientes:

7

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4, //;
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por una parte, la representacion de la empresa:
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_Cristina Fraile Hernandez-Téacnica Recursos Humanos
-Marta Castafio Rivera-Directora Financiera

-Inmaculada Licrente Murillas-Jefa Coex- Conservacion Soria
-Bernardo Alonso Alvarez-Jefe de Segunidad y Salud

-Hugo Tasis Hemrero-Director RRHH

y por ofra, la representacion de |las trabajadoras y los lrabajadores:

- Amado Parrado Castro- CCOO Valladolid (72, 88% de representacion plantilla)
- Antonio Coco Cabrero- UGT Valladolid (72, 88%: de representacian plantilla)

- David Martinez Torrecilla- CCOOQ Soria (20,33% de representacion plantilla)

- Pilar Expésito Cortés- CCOO nacional (6,79% de representacion)

- Constantine Mostaza Saavedra- UGT nacional (8,79% de representacion)

y por ctra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

Habré quérum valido para los acuerdos cuando asista la mayoria de cada una
de |las partes.

A |as reuniones de la Comision podran acudir como asesores, con VOZ, pero sin
voto, aquellas personas expertas en materia de igualdad de oporlunidades entre
mujeres y hombres que designen las partes. En el acta de cada reunion se
detallaran las personas gue asistan en esta condicién.

I, FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA:

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendrd las siguientes
competencias:

1. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para
desarrallar un Plan de lgualdad.,

2. Establecer la metodologia y las fases para la elaboracion del Plan de Igualdad
{compromiso, diagndstico, estructura del plan, definicion de medidas, ejecucion,
sequimiento v evaluacion),

3, Negociacion y elaboracion del diagnostico y de las medidas gue integraran
el Plan de lgualdad,

4. Elaboracién del informe de los resultados del diagnostico, en las areas de
intervencidn recogidas el articulo 7 del RD 801/2020.

5. ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito

de aplicacién, los medios materiales ¥ humanos HEGE‘EEIIHJS para su

implantacién, asf como las persﬂnas

(,.
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6. Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

7. Definicion de los indicadores de medicidn y log instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar ¢l seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

8. Remision del Plan de |gualdad gue fuere aprobado ante la auloridad laboral
competents a efecios de su registro, depdsito y Publicacion.

9. Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

10.Guantas ofras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio

colectivo de aplicacidn o se acuerden por la propia comisidn
IV. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO:

1. DE LAS REUNIONES:

La Comision Negociadora mantendrd las reuniones segun el calendario
aprobado, mientras se esté desarrollando el informe diagnéstico de la empresa.

La empresa sera la encargada de realizar las convocatorias, que seran remitidas
por escrito con, al menos, 72 horas laborables de antelacion, a los miembros de
esta Comision. Esta comunicacién contendré: el orden del dia, la facha, la hora
de inicio y finalizacion, y toda la decumentacion necesaria.

2. ACTAS:

Se levantard acta de lo tratado en cada reunion donde quedaran recogidos los
siguientes aspectos:

+ Los temas tratados, los acuerdos totales o parciales adoptados.

+ Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran refomar, en su
caso, mas adelante en ofras reuniones.

+ Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si
fuera necesario.

La Comisidn levantara acta de lo tratado en cada reunién donde guedardn
recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados, asi como los asuntos
tratados y aportaciones. L

El borrador de acta debe ser remitido a la representacidn de las personas
-, trabajadoras en un plazo no superior a § dias laborales para sus aportaciones. L

F—

(f \i Una vez aprobada el acta sera fimada por la empresa y pemitida a la

Il representacion de las personas trabajadoras para su firma. |'
iy W) s
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Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo,
requirigndose la mayoria para la adopeion de acuerdos, tanto parciales como
totales.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento extemo
especializado en materia de iguaidad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision MNegociadora podrd acudir a los
procedimientos y 6rganos de solucion auténoma de conflictos, si asl se acuerda,
previa intervencion de la comision paritaria del convenio correspondients,
cuando en gl mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras para su posterior remisién, por la Comision Megociadora, a
la autoridad laboral competents a los efectos de registro, deposito y publicidad
del Plan de Igualdad en los t&rminos previstos en el Real Decreto 501/2020 que
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

4. VALIDEZ DE LOS ACUERDOS:

La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida en lodo caso
a |a aprobacion posterior de ésta por la Comision, En cada reunién se informara
de las aprobaciones anteriores.

5. SUSTITUCION DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA COMISION
MEGOCIADORA:

Las personas que integren la Comisidn Negociadora seran sustituidas en caso
de vacancia, ausencia, dimisién, finalizacion del mandato o que le sea retirado
por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. (

Las personas que dejen de formar parfe de la Comision Negodiadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la '
plantila serdn reemplazadas por el organe de representacion legal y/o sindical
de la plantilla de conformidad con su regimen de funcionamiento intemo,

En &l supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion
~—._ ¥ motivo, indicando nombre, apellidos, DN| y cargo tanto de la persona saliente,

. e s
; J <
\R Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.A. /r
' .-""-._..,l'.-‘:ﬂ:___.f'

[

Y

;;?"- ; -, coma de la entrante. El documento se anexara al acta congfftutiva de la Comision
A |0 MNegociadora. £ ) / fm p ",-fl o
I\_ . ,If 6. INFORMACION Y COMUNICACION W= LA Mf 31 Cl@éﬁ‘



|

CoLLos™

FLAN DE IGUALDAD 2021
La empresa facilitara a la Comision Negociadora toda la informacion relacionada

directamente con las competencias encomendadas a la misma a fin de
garantizar el adecuado desarrollo de su trabajo

7. CONFIDENCIALIDAD

Todas las personas integrantes de la Comision Megociadora, asl como, en su
caso, las personas experlas que la asistan, se comprometen a tratar con la
debida y exigida confidencialidad y sigilo el contenido, datos, documentos yio
cualquier informacion de la que se haga uso en el seno de la misma, salvo
aquellas que sean pdblicas,

En todo caso, ningun tipo de documento facilitado por la empresa a esta
Comisién podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

8. CREDITO SINDICAL

Los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las personas
componentes de la Comisidon para las reuniones de la Comision y las de
preparacion de la misma seran a cargo de la empresa. Asi como los medios
necesarios para realizar las reuniones por videoconferencia (situacidn dervada
de la pandemia de COVID-19).

Asl mismo, la empresa, la empresa compensara el tiempo que los componentes
de la mesa negociadora dediquen fuera de su horanio laboral a las reuniones y
analisis de la documentacién que deriven de las mismas, independientemente
del crédito sindical que tengan por ser delegadasios.

9. MODIFICACION DEL REGLAMENTO

El presente Reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera
de las partes componentes de la Comisidon Negociadora de lgualdad y mediante
el acuerdo de la mayoria de las personas que componen la comision.

10.VIGENCIA DEL REGLAMENTO
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2.2 DIAGNOSTICO DE SITUACION

PLAN DE IGUALDAD 2021

Con el objetivo de conocer la situacidn real de la empresa en relacién con la
iguakdad de oportunicades y trato entre mujeres y hombres, se ha realizado un
analisis con enfoque de génearo, tanto desde &l punto de vista cuantitative, como
cualitativo de la situacién de los recursos humanos de la entidad a fecha 18 de
noviembre de 2021,

Para ello, se ha procedido a recoger la informacién, al debate, negociacion y
aprobacion de propuestas de mejora gue se han incluido en el plan.

Un diagnostico que se ha hecho, de acuerdo con los criterios de;
v" |nstrumentalidad: realizada con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.
v Flexibilidad: se ha tenido en cuenta en contenido, extension y forma en
que se ha realizado las necesidades concretas de la empresa.
v Dinamismo: adaptado y actualizado a las necasidades y caracteristicas
de la empresa.

Ha sido elaborado con perspectiva de género, tanto en la recogida de la
informacion como en el analisis de los resultados.

Se ha incorporado el andlisis de 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 abjetive del diagndstico ha sido identificar la situacion en la que s encuentra

la empresa en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres y de forma

especifica:

= |dentificar en que medida la igualdad de trato y oportunidades esla
integrada en el sistema general de gestion empresarial.

= Hacer visible la situacidn de partida de la plantilla y detectar una posible
segragacion horizontal y vertical,

= Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo v las condiciones en que este se presta.

»  Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las praclicas de
gestion de los recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a
hombres.

»  Formular recomendaciones o propusstas de accidn tendentes a comegir
las desigualdades o necesidades que pudieran ser delectadas y
determinar ambitos prioritarios de actuacion que sirvan de base para la
definicidn de las medidas gue integran el plan de igualdad.

1 o
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Por lo tanto, la finalidad del diagndstico sera la de identificar y estimar la
existencia y magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades y
obstaculos, que se dan, o que puedan darse en |a empresa, para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, obteniendo la informacién precisa
para diseiar medidas dirigidas a comegir dichas desigualdades.

2.2.1 INFORME DE DIAGNOSTICO

El presente diagndstico ze elabora tras la recopilacion de informacién y el
analisis de los datos cuantitativos y cualitalivos obtenidos atendiendo a los
criterios definidos en los RD 801/2020 y RD 902/2020 de fecha 14 de octubre,
desarrollados en las siguigntes areas:
1. Proceso de seleccion y contratacian
Clasificacion Profesional
Formacién
Promocion profesional
Condiciones de trabajo. Auditoria Salarial
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.
7. Infrarrepresentacion femenina
8. Retribuciones
8. Prevencion de acoso sexual y por razan de saxo
10. Comunicacion
11.Riesgos laborales
12.Violencia de género

@ n BN

Se elabora este diagnostico tras la recopilacion de informacion y el analisis de
los datos cuantitativos y cualitativos obtenidos atendiendo a los criterios
H", definidos en el RD 901/2020 y RD 802/2020. Dichos datos han sido recogidos
durante el mes de noviembre de 2021, por las personas responsables del
Departamento de Recursos Humanos de la empresa, permitiendo asi el
resultado del presente diagnéstico.

".

Toda la informacion abordada en el presente Diagndstico, recoge |a situacion en
ﬂ““*j COLLOSA a fecha 18 de noviembre de 2021,

_ i
3:*"? / Se adjuntan los datos de identificacion de la empresa en el siguiente cuadro; é’/

DATOS DE LA EMPRESA

Raztn social E CONSTRUCCIONES ¥ OBRAS LLORENTE SAU =
NIF A4TO15408

Domicilio soclal CALLE ALUMINIO, 17 [
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Forma juridica SAL
" Afo de constitucibn 1978

Responsable de |a Entidad b

Nombre JOAQUIN LLORENTE IGEA
Cargo DIRECTOR GENERAL

Telf.

a-mail

Responsable de Igualdad S

Mombre HUGD TASIS HERRERO

Cargo DIRECTOR RRHH

Talf. B36559480

e-mail hugutas%@mmm“acinnllnrenta.aa
ACTIVIDAD

Sector Actividad Construccion

CMNAE 4211

Descripcion da la actividad Construccidn

Dipert g2o0#aY | tacon

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres | 10 | Hombres [ 108 | Total [118
Centros de trabajo Ocho

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Sl

l.'.:-ertiﬁ_caduﬁ o reconacimientos de igualdad 5|

obtenidos : i

%gﬁ?ﬁ;i"#ﬁ:gégﬂzd'w 9a:{s Mujeres | 0 |Hombres |6 | Total |8

El anslisis de los datos obtenidos nos aporta la siguiente informacion:

-
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CONSTRUCCIONES ¥ OBRAS LLORENTE SAU, tiene en la actualidad una plantilla
de 118 personas, de ellas 10 son mujeres que representan el 8, 47% del total
y 108 hombres representando el 91,62% del total de la empresa.

PLANTILLA

MLjEras Hambrss

Los dates reflejan que no existe, en la actualidad, una composicidn equilibrada
de mujeres y hombres en la empresa. Estando relacionada la composicion de la
plantilia con el sector de actividad al que se dedica la empresa, la construccién,
tradicionalmente masculinizado, donde la presencia femenina es muy escasa,

DISCAPACIDAD:

MMErAPACITIAR Miisras o5 Hormbirs % Trdrl 05

al ] 0% 1 CL83% 1 0.85%

NO 10 100% 107 09.079% 117 48 15% '

TOTAL : 10 qoo% | 108 100% 118 100% [
11,8

i
Segun los datos, encontramos Gnicamente a un trabajador con alguna M/
| —

dig;aﬁa‘m\l\a% reprasentanc D,EE% del total de la plantilia. 'erLLf
P
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EDAD:
EDAD Muieres Y Hombres Hh Total o
18-29 afos 0 0% 3 2,78% 3 2.54%
30- 39 sfios 1 10% 3 2,.78% d 3.39%
40 -49 afos 3 30% 41 37,86% 44 a7,20%
50 + afios 6 B0% &1 55, 48% 67 58,78%
TOTAL 10 - 100% log: 100% 118 100%

En cuanto a la edad, se observa en la compafiia una plantilla madura, siendo la
franja de edad méas numerosa la de maycres de 50 afios, donde se concentra &l
58,78% del total de |a plantilla.

Si analizamos cada una de las franjas de edad, nos encontrandonos como |a
franja més numerosa es la de mas de 50 anos, con un total de 67 personas
irabajadoras que, como acabamos de ver, representan el 56,78% del total de |a
plantilla. A continuacion, se encuentran las personas entre 40 y 49 anos, un fofal
de 44 que representan el 37,29% del total de la plantilla, Seguida de [as personas
comprendidas entre los 30 y 39 afios, un total de 4 personas y el 3,38 % de la

plantilia.

Y finalmente tenemos la franja de edad entre 18 y 29 afos a 3 personas que

representan el 2,54%, con un total de 3 trabajadores en estas edades,

. Haciendo el analisis vertical de los datos observamos que las mujeres tienen una
A distribucién de edad similar al conjunto de la plantilla. La franja de edad mas
numerosa entre las mujeres es la de mas de 50 afios con 6 mujeres, un 680% del
total de trabajadoras, frente a los 61 hombres (el 56, 48% de los trabajadores).

A continuacion, la franja de 40 y 49 afies en la que nos encontramos con 3

“ s mujeres que representan e 30% del total de las trabajadoras, frente a 41

/

""i“x.l hombres (el 37,968% del total de trabajadores).

13
i

|
- Le siguen las mujeres en la franja entre 30 y 39 anos, hay 1 mujer {un 10 % del Q@IE_
total de las trabajadoras) frente a 3 trabajadores (el

.[Iirj'.f
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Finalmente nos encontramos con 3 trabajadores (el 2,78% de los mismos) en
adades comprendidas entre 18 y 29 afios y ninguna mujer.

En el siguiente grafico se muestra la distribucién del conjunto de la plantilla en
tas distintas franjas de edad.

EDAD PLANTILLA

A continuacion, segregamos por sexo distribuyendo en las distintas franjas de
edad a mujeres y hombres:

EDAD MUJERES

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Uorente 5.4, 0
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EDAD MUJERES EDAD HOMBRES

A0- 33

A0- A% anns 0 A0 A% alos B S00F anos

EDAD HOMEBRES

18-20. 805 30-3%anos 4044 8005

Los datos, seglin gue se han podido recabar, muestran que de las 118 personas
gue componen la plantila, un 47 45% y un total de 58 personas benen
responsabilidades familiares, de ellas 7 mujeres y 45 hombres.

Mo contando con responsabilidades familiares el 52,54% de la plantilla y un total
de 62 personas, de ellas 3 mujeres y 58 hombres.

Si segregamos eslos datos por sexo, observamos como el porcentaje de
trabajadoras que tienen hijos e hijas a su cargo es del 70% frente al 30% que no

los tienen.

En cuanto a los trabajadores, nos encontramos el 45,37% los hombres de la
empresa gue tienen hijos frente al otro 54,62% que no los tienen,

1)
~.. En las siguientes graficas se muestran los datos obtenidos; / ﬁ}%{:
[, ._-.-.'\- AT ||
] g '. de ) L’__, _u‘__.-'r_.,.(f ‘d&\\}—:‘-:‘l
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PLANTILLA/RESPONSABILIDADES FAMILIARES

48

Conresponsabilicadas 510 responsabitidades

filijeres H o ores

MUJERES RESPONSAEBILIADADE
S FAMILIARES
HOMBRES

22
i =S Tt

Can responsabilidades

B s respansabllidades
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ANTIGUEDAD Mujeres | % Hombres | % Tatal %
Menos de 1 afio 1 10% 44 4074% | 48 38,13%
De 1a 3 afios 0 0% 5 4,63% 5 4,24%
De 3 a5 anos 1 10% B 5.55% 7 5,93%
De & a 10 afios 1 10% 4 3,70%. 5 4 24%
Mas de 10 afios 7 T0% 49 45, 37% 56 47 46%
TOTAL 10 100% 108 100% 118 | 100%
ANTIGUEDAD:

Se observa segln los datos que el 38,13% de las personas se incorporaron en
el Gitimo afo a la empresa; alcanzando el 4 24% aquellas que llevan 3 anos en
la empresa. Se trata de un total de 50 personas, de ellas 1 mujer (un 2%) y 48
hombres (98%).

El total de personas que llevan entre 3 y 5 afos es de 7, de ellas 1 mujer (el
14,28%) y 6 hombres (el 85,71%).

Las personas que llevan entre 6 y 10 afios suman un total de 5, de ellas 1 mujer
(20%) y 4 hombres (80%).

Méas de 10 afios lleva un total de 56 personas, 7 mujeres (12,5%) y 4% hombres
{87,9%)

Con estos datos se puede observar que las mujeres entraron en |a empresa en
su puesta en marcha, sin embargo, la incorporacion de las mismas durante los
Uulttmos afios ha sido escasa

En la siguiente grafica se
an!igﬁ&}aﬂ:"x &

e

. /

va la distribucion de la ?lant'rlia por afos de
i
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ANTIGUEDAD

Al realizar el analisis vertical se observa que 1 mujer, un total de 10% lleva 1
ano en la empresa, frente a 44 hombres (un 40,74% de trabajadores),

Por otra parte, en la empresa ninguna mujer lieva entre 1 y 3 afios frente a 5
hombres (un 4 83% de los trabajadores).

Tan sélo 1 mujer lleva entre 3 a 5 afos (un 10% de las trabajadoras) y 6
hombres {un total de 5,55% de los trabajadores),

Otra mujer lleva entre 8 a 10 afos trabajando en la empresa (representando el
10%: de |as trabajadoras), frente a 4 hombres (3, 70% de los trabajadores).

¥ las mujeres se concentran en la franja de antigiedad de mas de 10 afios, con
un total de T mujeres (70% de las trabajadoras) frente a 49 hombres (45,37% de
los trabajadores), g

Las siguientes graficas muestran estos datos segregados:

ANTIGUEDAD/MUIJERES

Penosdel DedaSands Dedaill Mas de 10

ana ks Ao




EI'J'L.I_D"-“-F‘

Wanos ded

Dedlal

FLAN DE IGUALDAD 2021
ANTIGUEDAD/HOMBRES

El anélisis de los datos de antigiledad muestra que la mayoria de las mujeres
tiene mayor antigiedad que los hombres, contando el 70% de las trabajadoras
con una antigiiedad de mas de 10 anos, destacando la permanencia y |a
escasa rotacién, lo que muestra gue ni la edad ni las responsabilidades
familiares han sido un obstaculo para permanecer en la empresa.

TIPO DE CONTRATO:

Tipo da CONTRATO Mujeres K Hombres % Tatal %
Indefinida a Hlempo completo 8 B0% 63 58, 33%: 71 B0, 17%
Fijos Discontinuo 0 0% 11 10,18% 11 9,32%
Cbra a tiempo complato 1 10% 24 22.20% 25 21,18%
Cbra a tiempa parcial 1 0% L 1.85% 3 2.54%M
Circunstancia Produccian T/C o 0% F§ 6 48% 7 & 93%
Relevo Jubikacion o 0% 1 0,92% 1 0.85%
TOTAL 10 100% | 108 100% 118 100%

D
A

L personas trabajadoras cuentan con un contrato §
— lo que representa el 60,17% de la plantilla.

fg!"i‘
1

* Plan de lgualdad Construcciones y Obras Liorente 5.A.
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Por otra parte 11 de las personas que trabajan en CONSTRUCCIONES Y OBRAS
LLORENTE SAU {un 9,32%) tienen un contrato Fijo Discontinue, siendo todos
ellas hombras,

Con contrato Obra a tiempo completo nos encontramos con 1 mujer, el 10%
de las trabajadoras. Mientras que, ofra mujer, el 10%, cuenta con un contrato
de obra a tiempo parcial.

Si analizamos los contratos de los trabajadores vemos como el 58,33% (63)
disfruta de un contrato indefinido a tiempo completo; no habiendo
trabajadores con un contrato indefinido a tiempo parcial.

Con contrato Obra a tiempo completo nos encontramos con 24 hombres, el
22,22% de los trabajadores. Mientras gue, 2 hombres, el 1,85%, cuenta con un
contrato Obra a tiempo parcial.

Seguimos con 7 hombres (el 6,48%) con contrato “Circunstancia
Produccion T/C". Finalmente observamos que un solo hombre el 0,92% de
los trabajadores se encuentra en Relevo jubilacién.

Vemos en el grafico la distribucién de los contratos de la plantilla:

TIPO DE CONTRATO

MAjeres B Hombres

Fudiendo concluir, con estos datos, que no existe discriminacidn entre hombres
y mujeres respecto al tipo de contrato que fienen.

7
%

st

=
3
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TIPO DE JORNADA:
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JORNADA DE Mujeres Y Hombres %% Tatal 0%
TRABAJO

Continua 2 20% 20 18,52% 22 18,84%
Flexibilidad 8 80% 25 24,15% 33 27.97%
Hararia

Talatrabajo 0 0% 1 0,93% 1 0,85%
Jornada 0 0% B2 57.41% 62 52,54%
Parfida

TOTAL 10 100% 108 100% 118 100%

Respecto al tipo de jornada encontramos tres horarios de trabajo y un trabajador
que realiza teletrabajo. Asi, el 18,64% de la plantilla, 22 personas, tienen jornada
continua siendo un total de 2 mujeres (9,1%) v 20 hombres (30,8%]).

Observamos que la plantilla puede solicitar flexibilidad horaria, contando con
la misma un total de 33 personas (el 27,97% del total de la plantilla), entre ellas
B mujeres que representan el 24 24% de las personas que cuentan con
flexibilidad horara, frenta a 25 hombres que representan 75,76% de las mismas.

A continuacion, un hombre de la empresa teletrabaja (el 0,85% de la plantilla).

Y el niimero mayor de personas de la plantilla (el 52,54%), cuenta con jomada ﬁ,l
partida con horario de mafiana y tarde sin flexibilidad horaria, con este tipo de
jornada trabajan 62 hombres y ninguna mujer.

Por tanto, no hay diferencia por sexo en el tipo de jornada de las y los
trabajadores de la empresa, que fienen una distribucion similar en las distintas
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JORNADA DE TRABAIO

Lantinua Flexiailidat pletrakaio larmada Partida
Horaria

WMujeres W Haomhbres

HOHRAS TRABAJADAS:
HORAS semanalkes Mujeres % Hombres Y Total W
de trabajo
Menos de 20 horas 0 0% 2 1,85% 2 1,69%
De 20 a 39 horas 2 2% 1 093% 3 2. 54%
40 horas & B0%, 105 a7,22% 113 95, TE%
TOTAL o 100% 108 100% 118" 005

En CONSTRUCCIONES Y OBRAS LLORENTE SAU la mayoria de la plantilia, el {/‘
95,76% trabaja 40 horas semanales, un total de 113 personas, de ellas 8 |"
trabajadoras y 105 trabajadores. L.

#-*"-T__;“‘ja Entre las trabajadoras 2 tienen una jornada semanal de entre 20 y 39 horas, lo
f ique represanta el 20% de las trabajadoras, mientras que 8 (el 88,57%) trabajan

F i

- horas semanales,

L TR
'\.__.. L =

I'IET'I[I'E' los traba}adures se observa como dos de ellos (el 1 85%} trabaja menos

f::-";:r#ﬁ ombre (el 0,.93%) que tiene una g da semanaldé
'..—.15;4
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entre 20 y 39 horas y finalizamos con 105 trabajadores (el 87,22%) que realizan

una jornada laboral de 40 horas.

Por tanto, podemos observar come las reducciones de jornada por cuidados
recasn tanto en mujeres como en hombres.

En estos momentos en la empresa hay dos personas que tienen reduccion de
jornada por cuidado de menores da 12 afos, una mujer y un hombre.

En el siguiente grafico se observa las franjas de horas trabajadas por la
plantilla, segregada entre mujares y hombres:

HORAS DE TRABAIO

Menas de 20 Dip-20 a A9 horas A0 Haras

naras

Mujeres ™ Hormbres

NIVEL DE ESTUDMOS:

Mival da .
ESTUDIOS Mijeras 5 Hombres o Total r
Pranarios 0 0% a1 TE%: a1 BE. B4 %
Secundaros & 0% 2 2.33% 14 11,B6%
Unlversitaros & 50% 18 16 67T% 23 10 50%
TOTAL 10 100%
o
i B
J |
- e ;
T o

|
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En cuanto al nivel de estudios, el 19,49% de la plantilla cuenta con estudios
universitarios, 23 personas trabajadoras, de ellas 5 mujeres (21,74%) v 18
hombres (18,26%).

Tienen estudios secundarios 14 personas trabajadoras (11,86% del total de |a
plantilla), de ellas 5 mujeres (35,71%) v B hombras (64,29%),

Y estudios primarios un tofal de 81 personas (el 68,64%), de ellas 81 hombres y
niNguUna mujer.

Por tanto, al analizar los porcentajes, no se observan grandes diferencias de
género en cuanto al nivel de estudios, aungue las mujeres tienen un
porcentaje de estudios universitarios superiores a los hombres,

relacionado este hecho con los tipos de trabajo que desarrollan cada uno
de los sexos.

Relacionado con categorias laborales podemos ver que existe equilibrio entre
el nivel formativo y las exigencias de cada puesto de trabajo, siendo iguales
para hombres y mujeres.

El siguiente gréfico muestra el reparto del conjunto de la plantiila sequn sus
estudios.

NIVEL DE ESTUDIOS

Primarics setundarics Rive rsitarios

Wiljernes Hombres II.

Wz

Las 5§ mujeres con estudios universitarios representan el 50% del total de—

trabajadoras, de la misma manera que 5 mujeres que tienen estudios
secundarios representan el 50% del total. = anL‘; i

™ i
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En cuanto a los trabajadores, 18 del total, es decir el 16,67% cuenta con

estudios universitarios, frente al 8,33% (9 trabajadores) que tienen estudios
secundarios y seguimos con 81 trabajadores el 76% cuentan con estudios
primarios.

A continuacion, las graficas segregadas de estudios segin el sexo!

NIVEL DE

ESTUDIOS/MUIJERES

NIVEL DE
ESTUDIOS/HOMBRES

INCORPORACIONES:

INCORPORACIONES BAJAS

Mujares Yo Hombres % Total Mujeres Y Hombres %o Tat

al

Afio G 100% 51 63,76% 85 2 50% 68 55,24% il
2019 -
Ao ] 0% 28 A6, 26% 28 2 S0%% 47 44 TEY 48
2020
TOTAL | & 100% | 8 100% 5 4 100% | 105 100%: 168
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INCORPORACIONES INDEFINIDD EVENTUAL | INDEFINIDO EVENTUAL | +ops
201%2020) MUJERES MUJERES HOMBRE HOMBRE

Mandos 1 0 i 1 6 Fi
Mandos 2 a 1 0 15 18
Técnicos 1 0 1 0 1 z
Tecnloos 2 0 1 1 20 22
Ciperarios ¥ Apoya 1 i 2 0 7 ]
Operanios v Apoya 2 0 W] 0 258 24
TOTAL | o -5 | 2 =R BE -

Analizando |as incorporaciones durante los Gltimos afios vemos los siguientes
datos:

En el afo 2019 se incorporaron un folal de 56 personas, de las cuales 5 (el
8,93%) fueron mujeres y 51 (el 81,07%) fueron hombres.

En el afio 2020 se redujo considerablemente el nimero de incorporaciones,
debido a la pandemia y la situacion de paralisis en las actividades economicas P
relacionadas con la empresa. Siendo un total de 29 personas incorporadas, las

2% incorporaciones corresponden exclusivamente a hombres.

Destaca que, en el Glfimo ano, se produjo una significativa reduccion del nimero

de mujeres incorporadas frente a los hombres y en comparacion con las mujeres _

que entraron en la empresa el afio anterior. !

Al relacionar las incorporaciones con las categorias, de los dos ultimos afios,
vemos coma 7 hombres entran a formar parte de Mandqs 1,."'da la empres

o
Ty
1

|

£

iz
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frente a ninguna mujer. Por tanto, en esta categoria se incorporan 7 personas (el
8.,24% del tolal de nuavas incorporaciones), todos ellos hombres.

En la categoria de Mandos 2 se incorporaron 16 personas (18,82% de las
incorporaciones), 15 hombres, (gue representan 93,75%) y 1 mujer gue
representa el 6 25%).

Por otra parte, como Técnicos/as 1 entraron en la empresa 2 personas (el 2,35%
de lodas las incorporaciones), siendo una mujer y un hombre.

En la categoria de Técnicos/as 2 se incorporaron 22 personas (25,88% de las
incorporaciones), 21 hombres, (que representan 9545%) v 1 mujer que
representa el 4,55%).

Como Operarios/as y Apoyo 1 nos encontramos con un ltotal de 9 personas
trabajadoras que representan el 10,53% de las incorporaciones, siendo 7
hombres el 77,78% v 2 mujeres el 22,23%.

¥ finalments como Operariosfas y Apoyo 2 se incorporan 29 hombres (el
34,12% de las incorporaciones totales) y ninguna mujer.

Respecto al tipo de confrato, los datos nos muesiran que las § mujeres
incorporadas en estos afios, todas ellas, han sido contratadas con contratos
eventuales.

Mientras que en el caso de los trabajadores 2 de los B0 contratados, (el 2,5%) lo
fueron con contratos indefinidos, frente a 78 (el 87,5%) que lo fusron con
contratos eventuales,

En =l siguiente grafico se ven reflejados estos datos:

;
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INCORPORACIONES

hMujeres, = Hombras

INCORPORACIONES/CATEGDRIAS

PALLERES HUMBRES

BAJAS:
Dascripcion Mujeres % Hombres Yo Total
BAJAS
definitivas
12019 2020 l#

i W 5’
f f p
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Jubiacitn 7] O 1 0.595% 1 0,92%
Caspida a 1% 1 0,95% 1 0,92%
Finalizacian del 4 100% o4 BB 05 B7,168%
contrato
Cese voluntario 0 0% ] 8,57 % g B,25%
Mo superar ] 0 3 2,86% 3 2,75%
plprueba
TOTAL o 100% 106 100% 109 1 (0%

Los datos de bajas, nos muestran que en el afio 2019 se produjeron un total de
60 bajas, de las cuales 2 fueron de mujeres (el 3,33%) y 58 de hombres (el
96.67%).

Mientras que en el afio 2020 |as 49 bajas de la empresa se reparten entre las 2
de trabajadoras (el 4,08%) y las 47 bajas de trabajadores (85.82%).

Por lo tanto, vemos que el porcentaje de bajas de hombres y mujeres es similar
en los dos dltimos afos v estd en consonancia con el peso de uno y otro sexo
an la empresa.

En el andlisis detallado de las bajas, podemos observar como la mayoria de |as
mismas, un total de 95 bajas que representan el 87,16% vienan motivadas por

finalizacién del contrato. De ellas 4 (el 4,21%) corresponden a trabajadoras /|

frente a los 91 trabajadores (gl 95,79% del total). ."f

Seguidos por 9 ceses voluntarios (gl B 26% de las bajas), que comresponden IL

exclusivamente a frabajadores de la empresa.

A continuacion, se dan bajas por finalizacidén del periodo de prueba un lotal
de 3 trabajadores que representan el 2,75% del total de las bajas. Entre estas
bajas nos encontramos con 3 hombres y ninguna mujer.

Seguimos con una baja por despido que corresponde a 1 trabajador de la
empresa y representa el 0,82% del total de las bajas.

Finalmente, obeervamos una baja por jubilacion que representa el 0,92% de las
bajas y corresponde a un trabajador de la empresa!

Plan de |gualdad Construcciones y Obras Llorente 5. ¢
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En el siguienta cuadro se reflejan estos datos:

NATURALEZA DE LAS BAIJAS

1

PMujeres B Hombres

Los datos de bajas muestran que los porcentajes son similares al peso de cada
uno de los sexos en la empresa, por tanto, no se pueden relacionar las bajas con
ningun tipo de discriminaciin por razén de sexa.

Todas las bajas de las trabajadoras estan motivadas por finalizacidn del contrato,
afectando a un total de 4 mujeres.

Mientras que, en el caso de los trabajadores, el 86 67% de las mismas y un total /)
de 91 trabajadores han causado baja por finalizacion de contrato; seguidos de , I
9 trabajadores (el 8 57%) gue cesaron veluntariamente. Un trabajador de la |
empresa causo baja por despido (el 0,95%). Otro trabajador, que representa el
0,95% de los hombres, causd baja por jubilacién y 3 trabajadores &l 2,86%, por

finalizacion del periodo de prueba.

Respacto a los permisos de conciliacion, no se han dado bajas por nacimientoy
cuidados durante los dos (ltimos afos. Encontrandonos Gnicamente dos
reducciones de jornada por cuidado de menores, persenas con discapacidad,
dependientes, ambos pemmisos son solicitados por una trabajadora y un

v
trabajador de la empresa. J/ |
I'.-' -

Pudiéndose apreciar que este tipp de permisos de conciliacion y— |
corresponsabilidad son conocidos por hombres y mujeres en la empresa. — _,i:,k)

s
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DIAGNOSTICO POR AREAS:
1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Comeo hemos analizado anteriormenta, en &l afio 2019 se incorporaron un total
de 56 personas, de las cuales 5 (el B,93%) fueron mujeres y 51 (el 91,07%)
fueran hombres.

En el afio 2020 =e redujo considerablements el nimero de incorporaciones,
debido a la pandemia y la situacion de paralisis en las actividades econdmicas
relacionadas con la empresa, Siendo un total de 29 personas incorporadas, las
29 incorporacionas corresponden exclusivamente a hombres.

Destaca que, en el dltime afio, se predujo una significativa reduccién del nimero
de mujeres incorparadas frente a los hombres y en comparacion con las mujeres
que entraron en la empresa el afo anterior.

En el siguiente grafico se ven reflejados estos datos:

CONTRATACIONES

Hombores

st

) -
Los procesos de seleccién surgen de |a necesidad de nuevo personal en los
distintos departamentos de la empresa.

Participan en log procesos de selecclon tanto las personas raspﬂnszféﬂ de recursos &

humanes-epme la direccion % {J@ f, &*

J f/? =
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=on l1as y los responsables de area y de los departamentos los que determinan
las necesidades y redactan los perfiles de las candidaturas junto al
Departamento de Recursos Humanos. Perfiles que se establecen en funcion del
puesto de trabajo sin mencicnar expresamente a hombres o mujeres.

Aceptada la necesidad, se procede a |a busqueda de candidaturas, por recursos
humanos que también gestionan las entrevistas, siendo la responsabilidad de
seleccion de la persona candidata compartida entre la direccién del area
afectado y recursos humanos.

Una vez aceplada |a persona es presentada a la empresa por recursos humanos
¥y 5 produce su incorporacion.

Por tanto los pasos de seleccion son los siguientes:

1.Comunicacion de la necesidad de personal.

Las necesidades de personal, seran transmitidas por los directores de cada area
al Director de RRHH, mediante el formato "MNecesidad de Contratacion de
Personal”, donde se indicardn las caracteristicas minimas o deseables de los/as
candidatosfas en cuanto a formacitn, experiencia y habilidades.

2 Bisqueda de candidatos/as.

Una vez tramitada la necesidad, y en el caso de que sea aprobada, el Servicio
de RRHH acudird a las fuentes externas o internas de reclutamiento que
considere oportunas en funcion de las disponibilidades de personal, las
caracteristicas del puesto, los requisitos minimos exigibles y cualquier otro factor
gue entlenda como relevanta.

3.Gestion de entrevistas.
El Servicio de RRHH llevard a cabo la gestion de las entrevistas, con las
personas candidatas que cumplan los requisitos minimos, cuando las
circunstancias lo permitan se seleccionaran al menos 3 personas. Las
entrevistas serdn realizadas por personal del servicio de RRHH junto con la
direccion del area que haya planteado la necesidad o persona en quien delegue.
Durante el proceso de seleccion y gestion de entrevistas, se obtendra el
consentimiento de forma expresa de los y las candidatas en relacion a la
obtencion y custodia de sus datos de cardcter personal.

Informando acerca de la finalidad del tratamiento, las personas ﬂeshnata R
los derechos de las personas interesadas.

4.5eleccion de candidaturas.
Una vez realizadas las entrevistas, la direccién del area,
contratacién a la persona candidata mas idonea teniendo

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Liorente 5.4,
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buscado. Corporacidn Llorente remitira una comunicacién a todas las parsonas
candidatas rechazadas la decisién sobre el proceso de seleccion y le informara
de sus derechos en relacion a la proteccion de datos de caracter personal.

5. Presentacion de la oferta al o la candidata.
De acuerdo con las politicas de remuneracion del ghupo Corporacion Llorente, y
en su caso conh los convenios colectivos aplicables, la direccidn de RRHH
presentard |a oferta a la persona candidata seleccionada, la cual incluird:
o Tipologia de contrato (temporal, indefinido, ete.) y categoria profesional
o Condiciones econdmicas (retribucion fija y por objetivos)
o Fecha de incorporacion
En el caso de que las partes lleguen a un acuerdo en los términos anteriormente
expuestos se procede a la contratacion del candidato candidata, que debera
aportar al servicio de RRHH la documentacidn oficial que acredite su formacion
académica, de forma que se pueda abrir su comrespondiente ficha de personal.

6, Presentacion en la empresa.

Todas las nuevas incorporacionss del grupo Corporacion Llorente, seran
presentados en la organizacion, con el fin de facilitar |a integracion de |a persona,
tanto en los aspectos técnicos como sociales de la organizacidn. Este objefivo
va difgido a todas las personas que se integren en la organizacion,
independientements de su categoria o puesto de trabajo. Esta fase de acogida
recaera en la direccion de RRHH o en ellla Delegado/a Pais (o quien pudiera
designar), consensuado en este caso con RRHH.

Algunos de los Gltimos procesos de seleccion de la empresa muestran los
siguientes datos:

=  Adminigtracion de Obra, Fecha junio 2021
Se incorpora al puesto una mujer, ya habia trabajado anteriormenta en la
compania y se la vuelve a ofrecer un puesto cuando se ha tenido una vacanie.

» Técnicola de Instalaciones. Fecha Junle/Julio 2021
105 personas candidatas aplican a la oferta
10 mujeres y 95 hombres
No hay ninguna mujer gue cumpla el perfil deseado para la preseleccion.

= Encargadol/a de Obra Edificacion. Fecha Abril 2021
139 personas candidatas aplican la oferta
2 mujeres y 137 hombres
No hay ninguna mujer que cumpla el perfil deseado para la preseleccion.

& Jefela de Obra Edificacion
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187 personas candidatas aplican a la oferta
52 mujeras y 145 hombres
Una mujer liega a ser finalista, se la ofrece el puesto pero lo rechaza,

* Peon/a de Carretera. Fecha Mayo 2021
152 personas candidatas aplican a la oferta
2 mujeras y 150 hombres
Mo hay ninguna mujer que cumpla el perfil deseado para la preseleccion,

La empresa cuenta con un procedimiento escrito en seleccién y suelen
parficipar en la misma hombres y mujeres al tener responsabilidades tanto
jefaturas de drea como recursos humanos.

Mo existe criterio escrito para la realizacion de las entrevistas de trabajo, an asi,
las preguntas que se realizan son similares para candidatas y candidalos, sin
preguntas sobre cuestiones personales o valoraciones con sesgos de género.
Limitandose las entrevistas a valorar su formacion, experiencia o trayectoria y
aptitudes.

La empresa, en caso de contar con dos personas de igual idoneidad, opta por
elegir a la persona del sexo infrarmepresentado.

Como se ha dicho, se aprecia por los datos cuantitativos y cualitativos analizados
que llegan muchos méas curriculos de hombres que de mujeres, debido al sector

de actividad de la empresa. Una vez realizada la contratacion, los hombres v las / R
mujeres se adaptan en condiciones similares a las condiciones |aborales que
ofrece la empresa,
Al analizar las incorporaciones de los dltimos dos anos (2019 y 2020) \;
segregados por sexo, se observan los siguientes datos:
COMTRATACIONES
Mujeres % Hombres % Total :
Af0 2019 | & 100% 51 63,76% 56 /‘%
2 Ao 2020 0 0% 20 35.25% 29
- - 100 T 100% A5

___--huﬂ-"'
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" [Se adjuntan algunos modelos de anuncios, se observa que se cuida el lenguale
neutro en los anuncios, aunque hay que seguir profubdiFs
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No habiéndose podide recoger de forma segregada los datos de personas
subrogadas, se tendra en cuenta esta circunstancia en las contrataciones.

A pesar de no ohservarse discriminacion en los procesos, los datos cuanfitativos
y cualitativos obtenidos, muestran gue nos encontramos con una empresa
masculinizada, por lo que se hace necesario mejorar esta situacion y desde la
firme voluntad de que mas mujeres se vayan incorporando a la empresa y en
todos los puestos de la misma. Es por ello que se considera que el plan de
igualdad debe recoger entre sus medidas acciones positivas para facilitar
y mejotar el acceso de mujeres a la empresa. Asi como medidas destinadas
a |a formacién en igualdad de las personas responsables de los procesos
de seleccion, y los v las responsables de area, junto a la direccion.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL.

En CONSTRUCCIONES ¥ OBRAS LLORENTE SAU los convenios colectivos
de aplicacion son los Convenios Colectivos de Construccién de Valladolid, Soria,
Malaga, Sevilla y Badajoz.

e
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Danominacion Mujeras ) Hombres % Todal Yo
CATEGORIAS

Mivel Dreccian 1 1 10% 1 0.82% 2 1,69%
Mivel Direccidn 2 ] Fa 1 0.92% 1 0,85%
Nivel Mandos 1 1 10% 12 1M,11% 13 11.02%
Mivel Mandos 2 1 10% 21 19 44% 22 18,64%
Nivel Técnicosias 1 2 20% 2 1,85% 4 3,39%
Mivel Técnicoslas 2 2 20% 13 12.04% 15 12,71%
:-Jl-.-al Oparanosias y Apoyo 3 0% 25 23,15% 28 23,73%
gliu-ei Operarios/as ¥ Apoyo 0 0% 33 30,65% 33 27.97%
TOTAL 10 100% 108 100% 118 100%

Las 118 personas de la plantilla estan repartidas de la sigulents forma;

De las 2 personas del Nivel Direccion 1, (un 1,61% del total de la plantilla), 1 de :
ellas es una mujer (50% de la direccion 1) y 1 hombre (el 50% de la direccion 1), ,'\}‘)

En el Nivel Direccién 2, se encuentra un solo hombre, gue representa el 0,85%
del total de la plantilla.

Como Nivel Mandos 1 hay un total de 13 personas (el 11,02% de la plantilla). L{"%
De ellas 1 mujer (el 7.659%) y 12 hombres (el 92 31%).

Respecto al Nivel Mandos 2, de las 22 personas de la plantilla (gl 18,64% del
total de la plantilla), 1 es una trabajadora (4,55%) y 21 son hombres (el 95,45%), -
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Respecto al Nivel técnicolas 2, hay 15 personas (que representan al 12,71%
de la plantilla) entre ellas 2 mujeres (el 13,33%) y 13 hombres (86,67%).

Como Nivel Operariosfas y Apoyo 1 hay un total de 28 personas (el 23 73%
de la plantilia). De ellas 3 mujeres (el 10,71%) y 25 hombres (el 89,25%).

Como personal de Nivel Operarios/as y Apoyo 2 sumamos 33 hombres gue
representan el 27 97% de la plantilla y ninguna mujer.

La siguiente grafica muestira estos datos:

CLASIFICACION PROFESIONAL

kujeres W Hombres

Al realizar el andlisis segregado se puede observar que las mujeres se
encuentran mayoritariamente en los puestos de Nivel Técnicos/as y Nivel 1-2 y
Operarios de Apoyo, estando el 70% en estos departamentos, un total de 7
mujeres,

En los puestos de Direccidn se sitia 1 mujer, gl 10% de las trabajadoras,
mientras que como MNivel Mandos 1-2 hay 2 mujeres, el 20%, las mismas.

Las graficas siguientes muestran esta distribucion por categorias profesionales

de las mujeres:
_p—

A % |
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CLASIFICACION PROFESIONAL/MUJERES

3

Respecto a los trabajadores vemos como mayoritariamente ocupan los puestos
de Nivel Operarios/as y Apoyo 1 con 25 trabajadores (el 23,15%) y Nivel

Operarios/as y Apoyo 2, con 33 trabajadores que representan el 30,55% de los
mismos.

El 1,84% de los trabajadores, 2 hombres, se sitiian en los puestos de Direccion
1 y Direccion 2. Por otra parte 12 trabajadores se encuentran como Nivel

Mandos 1 &l 11,11% de los mismos y como Nivel Mandos 2 (el 19,44%) un total
de 21.

Mientras que en Nivel Técnicos/as 1 abservamas que hay 2 hombres (1,85%
e los trabajadores) y en Nivel Técnicosfas 2 son 13 hombres (el 12,04% de
los varones).

En la sigulente grafica se reflajan estos datos:

CLASIFICACION PROFESIONAL/HOMBRES

a3
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Con estos datos se puede concluir que la distribucion de las categorias en la
empresa estd muy segmentada por sexos, ocupando mayoritariamente las
mujeres los puestos de Técnicos/as frente a los puestos de Operarios/as y Apoyo
que son ocupados por hombres.

En cuando a su participacidn en la direccién de |la empresa podemos concluir
quela direccidn de la empresa tiene una representacion paritaria, por lo que &l
peso de las mujeres es muy superior al que tienen en el conjunto de la empresa,
mientras que en el nivel de mandos 1 y 2 baja mucho su representacion.

Por tanto, no se observa en esta distribucion ningdn tipo de discriminacian por
razon de sexo, sl una distribucion de las personas trabajaderas por las
caracteristicas de los puestos de trabajo.

En todo caso el Plan de lgualdad debera contener medidas de accion positiva
tendentes a equilibrar la presencia de ambos sexos en todas y cada una de las
categorias existentes,

Se adjunta el organigrama de la empresa.

Director General

Administracion

y Finanzas

| Fugo Fash | | Marma Cpniafs

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4.
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Las necesidades formativas se detectan a través de la direccion y se planifica a
lo largo del aiio.

Existe un procedimiento escrito que recoge los pasos establecidos en la empresa
para farmacian;

1.Elaboracion del Plan anual de Formacion.
El servicio de RRHH, elabora el plan anual de formacién, para lo cual tendra en
cuenta las siguientes variables:
*  Solicitudes de formacion de las diferentes Areas
= Mecesidades derivadas de adaptacion de! personal a las competencias
requeridas en los perfiles de puesto elaborados
* Plan estratégico: en funcion de las oportunidades del mercado, puede ser
necasario mejorar competencias en Areas estratégicas.
*  Presupuesta disponible

El plan anual de formacion sera aprobado por la direccion de RRHH,

2.0rganizar actividades formativas.

De acuerdo al plan anual de formacian, el servicic de RRHH, gestionara la
organizacion de |as diferentes acciones formativas, ya sean de forma interna o
de forma externa, Para ello procedera a la seleccion de las personas formadoras,
ya sean organismos o enfidades de formacion o personal de la propla compafia
y realizara |la convocataria de los v las asistentes.

Cuando la formacidn se realice de forma externa, el servicio de RRHH gestionara
la contratacion del curso y los desplazamientos.

Cuando la formacion sea interna gestionard los medios logisticos necesarios
(sala, medios audiovisuales y material).

2.Gestion de cursos puntuales.

En el caso de que surjan necesidades de formacidén no planificadas, se
tramitaran mediante la solicitud de formacion. Las direcciones de area,
aprobaran la solicitud de formacion y se la comunicaran a la direccién de RRHH,
para su inclusién en la planificacian.

4.Acciones formativas.
[e todas las acciones formativas se llevara un registro de asistencia, En las
acciones formativas externas, el registro de asistencias sera sustituido por el
certificado de asistencia o diploma acreditativo.

5.Evaluacion de la formacion.

La evaluacion se realiza al final del proceso. Las p
rellenar el Cuestionario de Evaluacién del Curso.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Liorente S, *f :
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La evaluacion méas importante la llevard a cabo el o la jefa inmediata por cuanto
es quien tiene una relacion directa con su colaboradorfa y quien mejor puede
evaluar y valorar |a validez del proceso formativo seguido con la persona
empleada.

La empresa se asegura gue todas las personas tengan las mismas horas de
formacion para su desarolio profesional.

Mo ha habido solicitudes de ayuda econdmica para asistir a cursos de formacion
externa.

Mo se han solicitado permisos para la concurrencia a exdmenes, ni se ha tenido
que modificar la jornada de ninguna persona frabajadora para asistir a cursos de
formacion.

No se ofrece formacion en igualdad, que serd una de las cuestiones que
contemplara el Plan de lgualdad.

Se procura que la formacién se realice en horario laboral para asegurarse que
loda la plantilla pueda asistir, aunque se observan por los datos que sigue
déndose formacion fuera del horario laboral.

Los datos de la formacién durante los afos 2019 y 2020 son los siguientes:

N® de ~ Mujeres ~ Hombres
_H* de personas que han recibido formacion personas| N° | % e a
En 2020 15 a3 20%: 12 B0%
~ EnZ0i8| 82 1 13.4% 71 BES% |
N de horas dedicadas a la formacidn enel| .
iltimo afofpersona 2020| 110 a— 263 /1'-'
M? de horas dedicadas a la formacion
___ ahofpersona en 2018 e = L w
MY de horas dadicadas a la formacion duranta 2553 1300 t
- la jornada de trabaje 2018 ' |
M? de horas dedicadas a la formaclan durante
la jornada de trabaje 2020 4404 260

L o= datos cuantitativos de formacion nos muestran la importante diferencia entre
la formacion ofrecida por la empresa en 2019, que se puede considerar como un
afo normal, v la formacién que pudo ofrecer en 2020 a consecuencia de la
'\ pandemica de |a COovID.
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En 2018, la formacion llegd hasta 82 personas, de ellas 11 mujeres (el 13,4%) ¥
71 hombres (el 86 6%). Si lo analizameos por &l peso de cada sexo en la empresa
se aprecia que todas las mujeres realizaron alguno de los cursos de formacién
ofrecidos por la empresa y que el 65,7% de los hombres también se formé.

El nimero de horas de formacién recibida por mujeres durante el afio 2019 es
de es de 279, mientras que los hombres recibieron un total de 1625 horas,

Es una formacion alta ya que alcanzan casi las 20 horas de formacién por
persona frabajadora.

Mientras que, en 2020, por las razones antes expuestas se redujo a B2 horas
destinadas a mujeres y 283 horas a hombres,

En cuando a las horas de formacién recibidas durante la jornada de trabajo, se
observa que en el afo 2019 en el caso de las mujeres asciende a 223 2 horas
(el 80% de la formacion recibida), durante la jornada de trabajo, mientras que en
&l caso de los hombres 1300 horas (el 81%) fueron recibidas fuera del horario
laboral,

Durante el afio 2020 las mujeres recibieron 44 64 horas de formacién durante a
jornada faboral, lo que representa el 56% de las horas recibidas, v los hombres
260 horas, que representa el 92%, :

En el caso de los trabajadores de las 1539 horas de formacion recibidas, 1231
horas lo fueron en horario laboral (el 80%) mientras que 308 (el 20%) se dieron
fuera del mismo.

Los datos de formacién de 2020, como se indicaba, tienen que ver con la
dificultad de ofrecer formacién presencial durante la pandemia, es por ello que
la principal formacion que se ofrecid fue la destinada a la renovacién del CAP
para los conductores y alguna especifica para las trabajadoras que pudo ser
realizada online.

Los cursos realizados el pasado afio son los siguientes:

Cursos realizados el Gltimo
afio y personas que han
participado 2020

N° de

Mujeres

parsonas

Hombres

Habilidades Directivas

HB

Tecnicos

Gestion

Renovacion CAP

Infarmatica

& || n

T

Heong
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| |
Cursos realizados el (ltimo ™ Mujeres Hombres
afo y personas que han e =i
participado 2019 ™ N* % N® %
Habilidades directivas an 9] 225% 3L 775%
Tacnicos ' 2 1| 50% 1] 50% |
Gestion 3 1] 33,3% 2| 6B.6% |
Sequridad 5 25
Informatica N 4 2| so% 2| so%
idiomas a3z | 2|eee% |
| Formacién Inicial 10 2| 20% | B0% i

Los datos anteriores se concretan en los principales cursos recibidos en 2018 y
2020, donde se muestra claramenta las diferencias entre uno y otro afo.

Asl en 2020 el dltimo afo recibid formacién en habilidades directivas 1 tnica
persona, siendo en este caso un hombre; en curses tecnicos participd otro
hombre: mientras que en gestitn lo hizo una mujer; las renovaciones del CAP
las hicieron 5 hombres; mientras que los de informatica 1 mujer y 2 hombres y
finalmente los de idiomas 1 mujer y 3 hombres,

En 2019 se realizaron mas cursos, pudiendo participar muchas mas personas a
los mimos. Asi en habilidades directivas participaron un total de 40 personas, de
ellas & mujeres (el 22,5%) y 31 hombres (el 77,5%). En técnicos 2 personas, 1
mujer y 1 hombre. En gestion 3 personas, de ellas 1 mujer (el 33,3%) y 2 hombres
(el 66,6%). Han recibido formacién en Seguridad 25 hombres. Mientras que an
informatica, 2 trabajadoras y 2 trabajadores de la empresa. En idiomas 3
personas recibieron formacion, de ellas 1 mujer (el 33,3%) v 2 hombres (el
&6,6%). Finalmente recibieron cursos de formacién inicial 2 mujeres (el 20%) y 8
hombres (el 80%).

Se observa que la formacitn esta segregada tal y como marca el reparto de los ( |"2
puestos de trabajo de la empresa, asi la formacion para el personal de obra, que |\
es mayoritario, &5 una y la formacion destinada a las mujeres va mas enfocada

a cursos de habilidades directivas, gestion, técnicos, informaticos e idiomas que \
les aportan valor en su desarrolio profesional.

Por todo ello, en esta Area vemos necesario mejorar la formacién en igualdad
destinada tanto a las personas del Departamento de Recursos Humanos,
como a los responsables que participan en la seleccion del perzonal de sus

departamentas, por o que sera una de las medidas [nmrpmrar,len el Plan de ) [
lgualdad. — :

jones y Obras Liorente 5.4, ‘) o

Plan de Igualdad Cons




g P

CoLLosk

4. PROMOCION PROFESIONAL

PLAN DE IGUALDAD 2021

PROMOCION dltimos Mujaras % Hambres b Total %
cuatro afios

Ultime afio {2021} o 0% 1 501% | 50%
Uitimos dos afios {2020) 0 0% a 0% v 0%
Littimos tres anos (20149) 0 0% 1 BO% i E%
Ultimos cuatro afios 0 0% 0 0% o 0%
TOTAL o 0% 2 100% 2 100 %

Esta empresa no tiene apenas promocion, asi en los (itimos cuatro afios sblo
han promocionado dos hombres, en este caso dos trabajadores. uno durante
este afio 2021 y otro en el afo 2019,

Es significativo gue ninguna mujer de |la empresa ha promocionado durante los
ultimos cuatro afios.

A pesar de ser tan escasa la promocion en la empresa, el Plan de Igualdad debe
mantener un compromiso con la promocion interna y establecer procedimientos
que permitan la promocién sin sesgos de género en la compaiia.,

5. COMDICIONES DE TRABAJO. AUDITORIA SALARIAL {*Se adjunta como anexo
al Plan de lgualdad)

g

El Art. 46.2.¢) de la LOIHM, asi como el Real Decreto 902/2020 de Igualdad
Retributiva, establecen la obligacion a las empresas que cuentan con un Plan de
lgualdad de realizar una Auditoria Salarial,

Auditoria que incluye una valoracion de los puestos de trabajo existentes en la
empresa, realizada segiin los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

Por otra parte, la auditoria pretende obtener informacion sobre si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia ™
retributiva. Debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y

prevenir obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras

a garantizar la igualdad retributiva. —)
/o

e,
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Respecto al sistema analitico utilizado para analizar los puestos de fra bajo de
igual valor se ha utilizado la herramienta que la compafiia posee desde hace
afos, y que permite proporcionar un valor a cada uno de los puestos de trabajo
que conforman la erganizacion y ademas permite asignarle una retribucion
acorde a ese valor, La herramienta se denomina “Manual de Valoracién de
Puestos de Trabajo Grupo Collosa”

Sa ha recabado informacion de las descripciones de puestos actuales utilizadas
en la empresa. Las descripciones de puestos de trabajo descomponen un
puesto de trabajo en unidades menores para, a traves de un esiu dio mas
detallado, comprender su responsabilidad e importancia en conjunto y dentro dae
un contexto organizativo determinado. Permiten saber qué se hace en un puesio
determinado, cémo se hace, por qué se hace, en qué condiciones y qué exige el
trabajo. Se han descrite las funciones, actividades, tareas, responsabilidades,
relaciones, condiciones de trabajo y, en su caso, las funciones de supervision
de un puesto.

En todo caso, adjuntamos el Manual de Valoracién de Puestos de Trabajo del
Grupe Collosa.

Como conclusién de la auditoria que se adjunta a este documento se puede
destacar que Construcciones y Obras Llorente §.A. dispone de herramientas que
permiten la identificacién de puestos de igual valor y contribuyen a garantizar la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres. Estas herramientas son
descripciones de puestos de trabajo y un sistema de valoracidn de puestos que
cumple con los criterios de ohjetividad, adaptabilidad y adecuacion.

Ademés, como parte del Grupo Corporacion Llorente, existen politicas definidas
y con criterios objetivos sobre la retribucion (politica de Retribuc idn Variable,
politica de Incrementos Salariales, Promocion y Desarrollo, ...} aungue la
situacién de los dltimos afics del sector ha impedido aplicar Gltimamente
algunas de ellas.

Respecto a la comparativa realizada sobre las retribuciones percibidas por
hombres y mujeres en funcidn de la escala o agrupacion de puastos de igual
valor, podemos afirmar qgue las diferencias observadas vienen determinadas por
factores justificables por cuestiones que no tienen que ver con el género tal y
como se ha podido comprobar en la informacion analizada y queda explicado en
el presente informe, no suponiendo por tanto una discriminacion directa.

Por lo tanto, en el anilisis detallado expuesto de las retribuciones de la plantilla
de Construcciones y Obras Llorente S.A. para el periodo mencionado
anteriormente, no se han observado diferencias que requieran intervencién ylo
correccion fundamentada en los criterios presentados en el RD 802/2020.

Por todo ello, concluimos que la diferencia salarial o brecha producida en la
organizacion no tiene relacién con la existencia de discriminacion entre mujeres
v hombres en la organizacion como se ha venido explicando en el analisis
efectuado.

Visto el resultade de los datos analizados se propone un PLAN DE ACTUACION
gue busca corregir las desigualdades retributivas que puedan o pudieran darse
en el future, estableciendo objetivos, asi como las pepsonas trabajadoras a las

|
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tue afectara y las personas responsables de su implantacién ¥ saguimiento. Las
medidas que recoge este Plan de Actuacién estan recogidas, asi mismo, en el
area 5 Auditoria Salarial y en el rea 8 Retribuciones del Plan de Igualdad.

Se propone que el Plan de Igualdad establezca las siguientes medidas:
OBJETIVC 1: Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde el

enfoque de género en cuanto a complementos, incentives v beneficios sociales,
a fin de facilitar su control antidiscriminatorio,

Medida 1: Proceder a la definicion de criterios claros y transparentes, asi como a
la descripeion de condiciones de todos los pluses y complementos salariales
para evitar cualguier aplicacion que implique una diferencia en cuanto al sexo.

8| Cronograma: desde la implantacién del Plan de Igualdad.
M Beneficiarios: Esta medida afectara a toda la plantilla.

Responsables: Sera responsable de su ejecucién el Departamento de
Recursos Humanos.

[ Sistemas de seguimiento: descripcion de pluses y complementos.

Medida 2: Contar con un sistema retributivo en funcién de la valoracién de los
puestos de trabajo y la clasificacion profesional, basada en las funciones a
desempenar en el puesto o categoria, con independencia de las personas que

los ocupen.

[ Cronograma: desde la implantacion del Plan de Igualdad.
Beneficiarios: Esta medida afectara a toda la plantilla.

Responsables: Sera responsable de su ejecucion el Departamento de Recursos
Humanos.

Sistemas de seguimiento: Verificar la realizacion de la valoracion de los
puestos de trabajo.

QBJETIVO 2: Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria
evitando discriminaciones de género en las retribuciones,

Medida 3: Establecer un sistema retributivo en funcion de la valoracion de los
puestos de trabajo y la clasificacién profesional, basada en las funciones a
desempefiar enel puesto o categoria con independencia de las personas gue los
ocupen, 3 =
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medias de mujeres y hombres en la empresa, que permita la deteccion y

PLAN DE IGUALDAD 2021
De este modo se realizard periddicamente un andlisis sobre las refribuciones

eliminacién de las posibles discriminaciones salariales.

B Cronograma: anualmente se elaborard un Registro retributivo.

| Beneficiarios: Esta medida afectara a toda la plantilla

[ Responsables: Sera responsable de su ejecucidn el Departamento de
Recursos Humanos.

Sistemas de seguimiento: Verificar la implantacion del registro salarial anual.

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

Plamillafresponsabilidades hujeras % Homibee oh Tatal T
familiares 5

Con responsabilidades 7 TO%% 43 45 A7% 56 A7 A5%
Sin responsabiidades 3 0% Ba 54,62% 62 52, 54%
TOTAL 10 100% | 108 100% 118 100%

Los datos, seqgun gue se han podido recabar, muestran gue de las 118 personas
gue componen la plantilla, un 47.4%% y un total de 56 personas benen

responsabilidades familiares, de ellas 7 mujeres y 49 hombres.

No contando con responsabilidades familiares el 52,54% de la plantilla y un total

los tienen.

En la siguiente grafica se observa la p
responsabilidades familiares:

de 62 personas, de ellas 3 mujeres y 59 hombres.

.,,é//
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/Si segregamos estos datos por sexo, observamos como el porcentaje de
trabajadoras gque tienen hijos e hijas a su cargo es del 70% frente al 30% que no

En cuanto & los trabajadores, nos encantramos el 45,37% los hombres de Ia
empresa que tienen hijos frente al otro 54,62% que ho los tienen.

tila que cuenta o no con

B
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RESPONSABILIDADES FAMILIARES

ﬁ: =
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Con responsabilidades Sin responsabilidades

Mujeres: mHombres

En los siguientes graficos se muestra la segregacion vertical, comparandose

por una parte las mujeres y por otra los hombres con y sin responsabilidades
familiares,

RESPONSABILIDADES RESPONSABILIADADE
FAMILIARES/MUJERE S FAMILIARES

5 HOMBRES

ol esponsahilidlades

m Sinresponsabilldades 1 [ dides maih respansabilidade
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NUMERD HIMES Mujeres % Hombres % Total %

o 3 30% 58 54,63% B2 F2,54%
1 2 200 21 19,44% 23 19, 48%
2 3 30% 26 23,16% 28 23,73%
3 2 20% 3 2.76% 5 4,24%
TOTAL 10 00 108 100% 118 Rl

Al analizar el nomero de hijos & hijas se muestra que de las personas
trabajadoras un 52,54% no tienen ninguno, 3 trabajadoras y 5% trabajadores.

Seguidamente el 19,49% tienen un solo hijo o hija, repartiéndose entre 2 mujeres
y 21 hombres.

Mientras que &l 23,75% y un total de 28 personas tienen 2 hijos o hijas, de ellas
3 mujeres y 25 hombras,

Si vemos los que tienen 3 hijos  hijas son tan solo un 4,24% de la pla ntilla, un
total de 2 mujeres y 3 hombres.

La siguiente grafica muestra estas cifras:

/
g
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NUMERO DE HIJOS/AS

Mujeras mHombres

Las graficas siguientes muestran los datos segregados:

NUMERO DE HIJOS/AS MUIERES

NUMERO DE HIJOS/AS HOMBRES

i
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Estas cifras ponen de manifiesto gue en la empresa no hay ninguna barrera
o discriminacién a los y las trabajadores que tienen responsabilidades
familiares, puesto que la mayoria de las personas que cuenta con hijos o
hijas los ha tenido trabajando en la empresa.

Hay que tener en cuenta en este punto que, como hemos visto, en la politica de
la empresa existe flexibilidad horaria para permitir, a trabajadores vy
trabajadoras, flexibilizar la entrada y salida del frabajo y poderlo hacer compatible
con sus responsabilidades familiares. Hay gue tener en cuenta que, por la
actividad de la empresa, el personal que puede optar a |a flexibilidad es
especialmente el de oficinas, mientras gue en obra los que estan desplazados
tienen mas complicado la flexibilidad horaria, aungue se facilita a los perfiles
técnicos vy administratives flexibilidad para organizar su horario, incluso
trabajando desde oficinas centrales, lo que les permite en algin momento de la
semana hacerlo compatible con sus responsabilidades familiares.

Ademas, se establecen Jormadas continuas en los equipos de conservacion de
carreteras, retribucion flexible para guarderia, acompanar al médico a familiares,
jornada continua en los meses de verano para el personal de estructura, viernes
tardes libres para el personal de estructura

¥ se cuenta con actividades encaminadas a favorecer el acercamiento
entre familias y Empresa como.

-Regalo de Cestillo a las familias gue han tenido nacimientos de hijos © hijas.
-Regalo econdmico a las personas que han contraido matrimonio.

-Ayudas en fibros escolares a las personas gue tienen hijos e hijas en los cursos
de educacion infantil, primaria y secundaria.

-Concurso de Felicitacion Navidena para plantilla y familiares.

Con todos estos datos cuantitativos y cualitativos se puede concluir que el Plan
de lgualdad debera incidir en esta drea en la mejora de la informacion a la
plantilla de los derechos de conciliacién y corresponsabilidad, asi como de |a
sensibilizacion y concienciacidn a los trabajadores de sus derechos, para gue se
puedan acoger a los mismos.

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Se ohsarva al analizar los datos cuantitativos y cualitativos que las mujeres
repreaentan el 8,47% del conjunto de |a plantilla frente al 91,563% de los hIrnbres

—
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Al ir analizando los distintos datos podemos determinar que esta diferencia no

se debe a la existencia de barreras por parte de la empresa para la contratacion
0 seleccion de mujeres, sino a los puestos de trabajo propios del sector de
actividad de la empresa,

Tras el analisis de los datos la conclusidn es que serd necesaria establecer
alguna medida en el Plan. de lgualdad que pemita ir evolucionando hacia el
equilibrio en el conjunto de la empresa, tanto en la seleccion del personal comeo
en la promocién interna de la empresa. El objetivo debe ser alcanzar el equilibric
en fodos los puestos de trabajo y dar prieridad, en igualdad de condiciones y
merito al sexo menos representado tanto en el acceso, como en la promocién
intema de la empresa.

8. RETRIBUCIONES

Seguln la Politica actual del Plan de Accidn Social ios beneficios sociales de la
plantilla son los siguientes:

* Ayudas a libros y Ayudas Oftalmologia, se genera el derecho para salarios
inferiores a 36.000€ y una antigiiedad de 6 meses en la empresa.

* Ayuda Matrimonio/Nacimiento, a todas las personas trabajadoras
independientemente de su salario y antigliedad en la empresa,

= Seguro de Vida: encargadofa, jefaturas de obra, jefaturas de servicio,
jefaturas de grupo, direccion.

« Complemento IT para las categorias de encargadola, jefes/as de obra,
jefes/as de servicio, jefes/as de grupo, direccion, para aguellas personas
trabajadoras que estén de baja por IT, el complemento garantiza percibir
el mismao brute durante un perioda de 6 meses.

Taly como muestra el Informe de auditoria, ni en el salario base ni en los distintos
complementos percibidos por la plantilla puede observarse discriminacion por
cuestion de género.

No obstante, la empresa se compromete a cumplir con la obligacién legal
establecida en el RD 902/2020 de contar con un Registro Retributiyo que serd
actua!izada an ualmante.

&Y
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q, P‘RE‘IFEHCH:'J'N DEL ACOS0O SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Mo ha habido en la empresa ningin caso de acoso sexual o por razon de sexo.
La empresa cuenta con un Procedimiento Antiaceso, procedimiento, cuyo
objeto es el establecimiento de compromisos en orden a la informacion,
prevencion, mediacion y supresion de conductas en matena de acoso en el
trabajo, asi como el establecimiento de un procedimiento interno, sumario y
redeado de las garantias de confidencialidad que la matena exige, con el fin de
canalizar las quejas que puedan producirse y propiciar su solucion dentro de la
Empresa, con arreglo a las siguientes clausulas.

Se establece en dicho procedimiento el alcance del mismo a todas las empresas
del Grupo, asi como los supuestos recogidos en el mismo, los principios
generales gue lo rigen, las acciones preventivas para evitar en la empresa gue
se puedan producir estas conductas y finaimente el procedimiento de actuacion
en los supuestos de que se produzean alguna de estas conductas. Se establece,
acsi mismo, un buzén de comeo electronico donde dirigir cualquier comunicacion,
denuncia, etc.

Podemos concluir que esta area debe ser mas desarrollada por la empresa,
por lo que las medidas del Plan de Igualdad deben ir encaminadas hacia la
aprobacién de un Protocole de Acoso Sexual y por razon de sexo, que se
adapte a la legislacion actual, ademas de la sensibilizacion de la plantilla,
la formacién y la mejora de la difusion de los procedimientos gue se
acuerden.

10. COMUNICACION

La empresa utiliza como canal de comunicacion habitual el correo electrénico,

™, ademas del tablon de anuncios, la newsletter o el buzén de sugerencias.

Y

I:E-E intenta cuidar el lenguaje en las comunicaciones infernas y externas, aunque

~_{ no haya una norma escrita o manual sobre el uso de imagenes y lenguaje no

| sexista en la compaiiia.

q .
!

o =

b

Tamblén se considera que ofrecer a los responsables de los mandos intermedios

A formacion en igualdad favorecera el uso de un lenguaje no sexista.

g

1
Iasé incorporara al Plan de Igualdad, asi mismo, la revision de los textos, — |

_documentacidn y comunicacion de la empresa para asegurar el lenguaje neulro
en todos ellos. Asi como la incorporacion del F'I:E}q de lgualdad en la web de la
empresa y su comunicacion a la plantilia.

.':I'I [ !
| r:,- A
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11. RIESGOS LABORALES

PLAN DE IGUALDAD 2021

N* BAJAS/OIEmos 3 Mujzres o Hombras kL Talal g

aflos

Eaja por enfermedad 9 H0% 18 52 94% 27 B1,38%
Accidentes laborales 1 10% 16 47 D6% 17 38,64%
TOTAL 10 100% | 34 100% | 44 100%

Entre las perscnas de la plantilla, ha habido un total de 44 bajas laborales los
ultimos 3 afios. Entre allas 34 solicitadas por hombres y 10 por mujeres, Se
incluyen en estas bajas las relacionadas con la COVID,

Asi el 22,73% de las bajas han sido solicitadas por trabajadoras y el 77,27% de
bajas han sido pedidas por trabajadores, comprobando que los trabajadores han
tenido un porcentaje mas elevado de bajas que las trabajadoras en términos
absolutos, pera en un porcentaje similar al peso de ambos sexos en la empresa.

Al analizar la naturaleza de las bajas vemos que la mayoria han sido bajas por
enfermedad, un total de 27, representando el 61,36% de las bajas.

De estas bajas 9 fueron solicitadas por mujeres (el 33,33%) v 18 por hombres
(el 66,67%). i

Las bajas por accidentes laborales representan el 38,64% de las bajas, un total
de 17 en los dltimos tres afos, de ellas 1 son de trabajadoras (el 5,88%), v 16
que solicitaron frabajadores (el 94,12%).

En la siguiente grafica se observa la distribucion de las bajas de los Gltimos tres
afios entre hombres y mujeres:
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daja- pore farrneidad BT HRIC RS LT e

hiljeres Hambres

Respecto a los datos cualitativos, CORPORACION LLORENTE tiene un servicio
de prevencion mancomunado que funciona como propio para cada una de las
empresas que componen &l grupo, segun lo descrite en el Real Decreto 38/1987
de 17 de enero del Reglamento de los Servicios de Prevencion.

Los Informes de Evaluacién de Riesgo Laborales realizados por dicho
servicio en cumplimiento de los requerimientos incluidas en los articulos 26 y 27
de de la vigente Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, tienen en
cuenta a los y las trabajadoras especialmente sensibles o con caracteristicas
personales que tengan una consideracion especial frente al resto de
trabajadores, entre ellas embarazadas o en pericdo de lactancia natural.

Asi, cuando la empresa comunique la existencia de trabajadores especialmente
sensibles con discapacidad reconocida o cuandao por el senvicio de Medicina del
Trabajo identifique y comunigue situaciones de este tipo, se recopilara
informacién adicional sobre las condiciones del pussto de trabajo, con objeto de
que &l servicio de Medicina del Trabajo, al efectuar los controles de salud del

s
. g Q ersonal especialmente sensible, analice su aptitud al puesto de trabajo.

|I
I|

I criterio médico, se adoptaran las medidas que procedan cuando al efectuarse

——/los controles de vigilancia de la salud, se detecte el personal especialments
-*'/aensible (menores, maternidad, toma de medicamentos, disgapacidad fisica o

psiquica, etc.) en dicho puesto de trabajo.

0/

b5
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En esta empresa |a evaluacion de riesgos se hace diferenciando los puestos de
trabajo de obra civil, energla y edificacidn de los puestos de trabajo de oficinas.
Teniendo también en cuenta los riesgos psicosociales,

En los informes de riesgo se recoge explicitamente la existencia o no de agente
o condicidn de trabajp a los gue no pusda exponerse una trabajadora
embarazada o en periodo de lactancia, o que puedan influir negativamente en
las mismas.

Por tanto, la empresa si tiene implantadas medidas concretas de salud laboral o
prevencion de riesgos laborales dirgidos a mujeres.

Asl mismo se ofrece anualmente a los y las trabajadoras un reconocimiento
médico, con una sene de prusbas que mejoran el reconocimiento médico
estandar, esta dentro de |a politica de empresa saludable,

Las pruebas adicionales que de forma voluntaria pueden incorporar al
reconocimiento médico los trabajadores vy trabajadcras son:

Prevenclon Cancer Cuello Uterine

Prevencion Cancer Prostata

Prevencion Cancer Colorectal

Prevancidn Riesgo Cardiovascular

Prevencién de la Degeneracion Macular

De igual forma se impone la necesidad de establecer un plan de formacién para
garantizar que los trabajadores disponen de formacidn desde el momento de su
contratacion. Toda la plantilla especialmente los trabajadores y trabajadoras en

obra deben tener formacion especifica en prevencién de riesgos laborales de
acuerdo a lo gue establece el convenio colectivo de aplicacidn, &s un requisito
indispensable para poder trabajar, aquellos que no lo tienen previa a la /
incorporacion se les facilita la formacion necesaria. Ademds, todos los
trabajadores reciben formacion inicial en prevencion de riesgos laborales en el
momento de su incorporacion, asi como formacién in situ, en los proyectos por

parte del Sarvicio de Prevencion Mancomunado.

Tras el analisis de los datos cuantitativos y cualitatives, podemos concluir que la
empresa tiene la salud de la plantilla como un objetivo dentro de la organizacion, .
que ha buscado profesionales expertos para realizar los diagndsticos e informes T‘-P

| de Riesgos Laborales, incorporando en los mismos la perspectiva de género y

los protoceolos y medidas necesarias destinadas a las mujeres embarazadas. |a' w JI JI @
Asi se incorporarén medidas de esta drea en el Plan de lgualdad para seguir ™ S i
trabajando e /[_} fa- elnra de la deteccidn de necesidades especiales para Qﬂj_ i
mujeres, / .

.-'

-

L - =1
.,
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12. VIOLENCIA DE GENERO

No existe en la empresa ninguna mujer contratada victima de violencia de
genero.

Minguna mujer de la empresa ha solicitado acogerse a ningtn derecho laboral
de proteccion a victimas de violencia de género.

La empresa no tiene ningln sistema de sensibilizacion, formacion o informacion
sobre protocolos o medidas a adoptar en caso de conocer alguna situacion de
violencia por parte de alguna persona de la plantilia, sin embargo garantiza que
cualguler empleada victima de violencia de género pueda ejercer los derechos
recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a ralz de la entrada en vigor de la
Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de
Género del 28 de diciembre del 2004:

« Derecho a la reduccion de |a jornada laboral, que conlleva una reduccion
del salario en la misma proporcidn.

« Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo.

« Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto
de trabajo que tenia inicialmente, durante los primeros 6 meses.

« Derecho a la suspensitn de la relacion laboral con reserva de puesto de
trabajo durante 6 meses, que el/la juez podra prorogar par periodos de
tres meses y hasta un maximo de dieciocho, Con derecho a las
prestaciones por desempleo, si cumple los requisitos generales.

« Derecho a la extincién del contrato de trabajo con derecho a las
prestaciones por desempleo, si cumple los requisitos generales,

«  El despido es nula si se produce con ocasitn del ejercicio por parte de la
trabajadora victima de violencia de género de los derechos antericrmente
citados,

+ Mo tienen la consideracién de faltas de asistencia al trabajo las motivadas
por la situacién fisica o psicoldgica de la trabajadora a consscuencia de
la violencia de género. Debera acreditarse por los servicios sociales de

_JJ | atencion o los servicios de salud.

~+Ademas, la empresa ha reconocido los siguientes derechos:

+ Posibilidad de acogerse a una -axcedapma especial de 3 meses a 3 anus{“'Jq—Eﬁ -

con reserva del puesto de trabajo du ante 18 meses.
j .',-'

|I !J A .
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« Preferencia para ocupar las vacantes que se generen fuera del lugar de
residencia habitual sin necesidad de seguir el procedimiento de cobertura
convencionalmente pravisto

+ Las salidas durante |la jomada de trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales, de las personas de la empresa que sean victimas
de wviolencia de género, seran consideradas por la empresa como
parmisos retribuidos.

* La trabajadora viclima de violencia de género que se vea aobligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios y trasladarse a ofro centro de trabajo de la corporacion, tendra
derecho a percibir durante un periode maximo de 6 meses una ayuda
econdmica para contribuir a los gastos de desplazamiento v alquiler.

Todos los temas que COLLOSA gestione internamente en relacion con personas
victimas de violencia de género seran tratados con la maxima confidencialidad.

Por lo gque se prevé que figure en el Plan de lgualdad la puesta en marcha de un
procedimiento que recoja estas medidas y otras que pudieran darse en este
sentido, ademas de incluir sensibilizacién en la materia en la formacion de Ia

empresa,

3.-PLAN DE IGUALDAD

El Plan de lgualdad define la politica de la empresa sobre el principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres v hombres a partir de los resultados
obtenidos en el diagndstico de situacion.

El plan de igualdad contiene las medidas, en virtud de los resultados del
diagnastico, sobre las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, que responden a la situacion real de la

S
/ <
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empresa y pretenden contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y

hombres.

Con los datos cuantitativos y cualitativos analizados, asi como considera ndo los
resultados del informe diagnostica de COLLOSA, se han negociado y aprobado
las medidas, que se recogen a continuacion, agrupadas en las distintas materias
de actuacion recogidas en la Ley 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y las normas que la desarrollan.

3.1 OBJETIVOS GENERALES

El ohjetivo principal del |l Plan de lgualdad es conseguir la plena igualdad entre
mujeres y hombres en la accion de COLLOSA, en toda su estructura y politica
de gestion, corrigiendo los desequilibrios todavia existentes y previniendo
potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarmolio del plan como
son:

« Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en loda la
organizacion.

« Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres
y hombres.

= Garantizar en la empresa la ausencia de discnminacidn, directa o
indirecta, por razén de sexo.

« Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y i
departamentos de la empresa. Favorecer la promocion interna y seleccion )
con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de fa mujer en la

plantilla. k\ﬂ .
4

= Formar e informar en materia de igualdad de trato v oportunidades a toda
la plantilla, prestando especial atencion a las personas gue forman parte

de la Comision Negociadora y a la Comision de Seguimiento. M
= Garantizar el principio de igualdad retributiva. ||
|:.

- Facilitar la comesponsabilidad y la conciliacién de Ja vida personal, laboral < h—
y familiar en la plantilia, ] —

i
i

1%
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*  Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones
internas y externas de la empresa,

= Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos,

» Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo en el centro de trabajo.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A continuacidn, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una
de las areas que seran desamollados a continuacion a través de distintas
medidas:

AREA DE SELECCION ¥ CONTRATACION:

¥ Garantizar |a igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion
¥ acceso a la empresa.

* Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres
en la empresa en los diferentes grupos profesionales y en la estructura
directiva de la empresa.

L]

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL:

# Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

AREA DE FORMACION:

# PAsegurar la igualdad de oporfunidades en el acceso a la formacion,

Ly

# Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL:

= Facilitar la promocion profesional en igualdad de condiciones. I:I

# Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes. ”f%

* Facilitar la formacidn para la promocidn profesional. \ } M
&

« AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO, AUDITORIA SALARIAL:

B!
|
- /

'
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% |Jsar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o
avaluacion de puestos de trabajo.

# Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un
enfoque de género en cuanto a complementos, incentivos y beneficios
sociales, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

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

+ Conseguir un adecuado equilibrio y mejor compatibilidad entre las
responsabilidades laborales y la vida personal y familiar, evitando gue
la conciliacion de la vida familiar y laboral suponga un obstaculo para
las mujeres y los hombres, en su promocidn y desarrolio profesional.

» Mejorar las medidas de conciliacion y fomentar |a corresponsabilidad.
% Favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda |a plantilla.
- AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA:

% Facilitar el acceso y la promocidn profesional de las mujeres a
categorias donde se encuentran infrarrepresentadas.

% Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de
la empresa.

-« AREA DE RETRIBUCIONES:

% Aplicar una palitica salarial clara, objetiva y no discriminatoria avitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

% Prevenir comportamientos de acoso sexual o por razon de sexo.

REA DE COMUNICACION. LENGUA.JE NO SEXISTA:

» Asegurar que la comunicacién Interna y externa no contenga lenguaje
sexista. Y fomentar el lenguaje inclusivo.

[

%+ Fomentar la concienciacion en materia de igualdad de género
manteniendo a la plantilla Informada de tud?-j las cuestiones relacionadas
i
/4

(L
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con la igualdad de oportunidades, conciliacion y corresponsabilidad vy
otras, que les puedan afectar,

= Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la
implementacion de la igualdad de oportunidades en las politicas ¥ la
cultura de la empresa,

» AREA DE SALUD LABORAL:

# Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales

- AREA DE VIOLENCIA DE GENERO:
* Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar

‘medidas correctoras, con perspectiva de género.

3.2MEDIDAS Y ACCIONES POR AREAS

Plan de |gualdad Construcciones y Obras Llorente 5.A.
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AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION ¥ CONTRATACION.

“GARANTIZAR LA TGUALDAD DE OPORTUNIDADES EW LOS PROGESOS DE |

CBJETIVOD 1 SELECCIONY PROMOCION
Implantar un procedimiento escrito para la seleccién de personal con perspectiva
Medida do género, asegurando entrevistas objetivas ¥ no discriminatorias. Revisar &
documents que existe en la actualidad e incorporaro al procedimients de’
seleccidn.

Ewitar los sesgos de género en los procesos de selaccion.
Objstivos que persigue

Fevisar |08 procesos de seheocidn ¥ promocien con perspectiva de ganern, aliminanda
Descripclon detallada de ta medida cualguer critario #n &% bases de la convocatorla gue discriming a tes mujEres,
Asogurar en el procedimiento que |58 oferias deé empeo astan basadas en informacion
sfustada a las caracleristicas del puesto, exigancias ¥ condicionas.

Detallar en of procedimiento que kas oferas de emples garanlizandn un lenguaje no

saxista,

Toda persona susceptible da acceder & un proceso de seleccion de la empresa,

Prrsonas destinatarias

El procedimiento se implantas en los & primeros meses de vigencia el plan y 6
Cronograma de implantackin mantemdra duranla foda su vigencia

Departamento de Recussos Humanos
Responsable

Sa ulilizaran todos 08 medios malenales y hﬂﬁ_arrua de fos deparamenios implicados
Rpcursns asoclados en sy ajecuciin,

Varificar la bnplaniacion de ks procedimientos escmos.
Indicadores de saguimiento Mdmarn y porcentaje, desagregado por sewo de candidaluras presentadas, personas qua
participan en |a seleccion, parsonas incorporadas,

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Liorente 5.A. i
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AREA 1,- PROCESOS DE SELECCIIN ¥ CONTRATACION,

GARANTLZAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LOS PROCESOS DE

b SELECCION ¥ PROMOCION
Seguir utilizanda en los anuncios para la contratacion de persenal, un lenguaje
Medida no sexisla @ inclusivo y no discriminatoria por razdn de sexo.

Dhjetivos que perslgue

Garantizar la igualdad de oporbunidades en o redutamisnio de piarsanal,

Descripchin detallada de la medida

La pubbcacidn de las ofertas de empleo deberd dirigirse slempre a mujeres y
hombres, debiéndose realizarse una redsccidn con lenguaje no sexistss en la
dencminacion de las calegorias profesionsies, v &n el caso de la willzasion de

imagenes eatas evilaran cualquier esterectipo de géneno.

Personas destlinatarias

Toda persona susceplible de accedar & un procese de seleccisn de la empreaa

Cronograma de implantscian

Desde fa aprotacion del Plan, sa mantendsd durante toda la vigencia del mismo.

Responsakle

Dapartaments de Recursos Humanos y responsables de Depertamenios,

Recursos asoclados

Se ulllizardn fodos los medics materiales y humancs de los deparfamentos
implicados an au ejecuidn.

Indicadores de seguimionto

Momero de ofertss publicadas, Nimeno fotal de procesos de saleccidn y promacion
roalizedes. MOmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presenladas. Nimero ¥ pomentaje, desagregado por sexo, de pErEONES [Ua
participan en ks procesos da selaccion. Nomero y porcantaje, desagregadn por soxo,
de personas efeclivamente incorporadas.,
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AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

AVANZAR HACIA UNA REPRESENTACION EQUILIERADA DE MUJERES Y

OBJETIVO 2 HOMBRES A TRAVES DE LOS PROCESOS DE SELECCION ¥ PROMOCION.
Incluir como criterio de seleccién que, en igualdad de condiciones de mérito
Medida y capacidad, tendrin proferencia para ser incorperadas a iz empresa las

personas candidalas del sexo menos represantacdo,

Ohjativos que persigue

Equitirar la presencia de hombres y mujeres en 1odos o deparfamentos ¥
puestos de trabajo da 1 empresa.

Tewiaes las personas que pusdan presentarse a una candidalura

Persaras destinatarlas

La madida se implantard en los § primesos meses de vigencia del plan y se
Cronograma de implantacian mantendra durante toda su vigencia

Departamenta de Recirsos Humanss y responsaies de Departamentos.
Responsahle

So Wlizaran todos los medos malenales y humanos de jos depariamenios
Rocursos asoclados impScados an su Sfecuciin.

W Verificar I3 clausula de preferenca en el procadimiento de seleccion.

indlcadores de seguimianto Momesa lolal de procesos de selecobn

Humers da procesos en los que se aplica la preferencia del sexo
inframepresantado.

Humero y porcantaje, desagrogado por sexo de candidaturas presentadas,
personas que participan en la seleccidn, personas incoporadas.




e

CoLLosM

PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION ¥ CONTRATACION.

..... i e

AVANZAR HACLA UNA REPRESENTACION EQLILIBRADA DE MUJERES ¥

OBJETIVD 2 HOMBERES A TRAVES DE LOS PROCESOS DE SELECCION Y PROMOCION
Disponer do informacion estadistica, desagregada por sexo 08 |08 procesos do
Medida seleccion para los diferentes puestos de trabajo (nOmero de candidaturas

presentadas) y su resultado (nOmero de personas seleccionadas) para su iraslads
a la Comisidn de Seguimiento.

Chjativos que peralgue

Equiitrar |a presancia de hombres y mujeres en (odos 108 deparamentss y pussios de
trabajo de la empresa.

Perzonass destinatarias

Todas lag personas que peedsn presentarse & una candidaiura,

Descripeion detallada de ks modida

La Comigién de segumiento har un analisis anuaimente de las dificultades parala
coberiura de los puesios vacanies por parle de mujeres, Teniendo en cuents (g
nconporacion de mujeras en puestos clave

Cronocgrama de Implantacion

La medida sa implaniard desde a aprobacicn del plan v durante loda su viganca,

Responsable

Departarmento de Recursos Humanos y responsables de Departamentos.

Recursos asociados

Se uliizardn lodos los medios matariales y humanos de los departamantos impicados

BN S ejecusion

Indicadores de saguimianto

Mumers de procesos de seleccion, Mumero de mujeres preselecsionadas! nomerno de
personas prosoniadas. Mumens de hombres preseleccionados! nlmers de personas
presentadas. Numero de mujerss seleccionadas’ nimero de parsoaas presentadas.
Mumera de hambres seleccionados! ndmere de personss presentadas. Anélisis de las
&lcultndes para la cobartura de vacantes por parte de mujeres.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4,
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AREA 2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

GARANTIZAR EL PRINCIFID DE IGUALDAD EN EL SISTEMA DE CLASIFICACION

OBRJETIVO 1

Adoptar un sistema de valoracién de puestos de trabajo gue proporcienes un valor
Medida a cada puesto y permita asignarie una retribucion acorde a dicho valor

Asegurar enla compania que a irabajos de igusl valor s2 cumple con el principio de iguial
Objmtivos que parsigus redribuciin.

Descripcldn detallada de la
miadicla

Reaizar 1os ajuslos necesarns on la clasficacion profesional para adecuar las
categorlas a kas fareas electivamente realizadas.

Toda la plandilla.
Personas destinatarias
Dasde la puesla &n marcha del plan de igualdad y s& mantendra durants su vigencla.
Cronograma de implaniacidon
Departamento da Recursos Humanos.
Responsable

Reowsoa asociados

Seran uilizados lodos los madios matersées y humanos de los deparamenios
implicades para f desarfole.

L. -

Indlcadores do I-H:HIHH'HHIID

verHicar que 5& haya realizado la reviskin de |a clasificacian profesional,
informe de vakracion de puestos de tabajo.

. Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.A.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

GARANTIZAR EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EM EL SISTEMA DE

OBJETIVO 1 CLASIFICACION
Reovisar la descripcién de los puestos de trabaje para asegurar Ia perspectiva
Muodida de géners. Mantener ol mapa de puestos de la Organizacidn con una estricta

Objelivos que parsigusa

ebservancia al uso del lenguaje no sexista. gl
[dentificar y definir los puestos de Irabajo de la empresa, ASegurar &n |a empresa
que todos los puesios de frabajo ienen una denominasion neutra.

Descripoidn detallada de la medida

Evitar al languaje sexista y 105 505003 08 QBRSNS & 18 denominacion de 168 puestos
de trabajo de la empresa.

FPersonas destinatarias

Todas lns puesios de trabajo.

Cronograma de implantacién

| Revisidn en el primer afia de vigencla del plan,

Responsabla

Departaments de Recuisos Humanos.

Recurios agociados

Serdn ufilizados todoe los medios materales v humanos de los departamentos
implicados para el desarmllo,

Indicadores de soguimiento

Verificar que s2 haya malizado la revisién de la denominacién de los puesios de
irabaje. Comprobar si se ha aclusirado la definicidn de perfles v puestos
incoporando (3 perapecliva de género, Mimeno y porcentaje, desagregedo por
nemn;;, de lag pargonas trsbajadoras qus han viste modificeda su slasficacion
profesional.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 3.- FORMACION
ASEGURAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO A LA
OBJETIVO 1 FORMACION
Asegurar la perspectiva de génaro en ¢l Plan de Formacion de la empresa.
Medida
Coneeguir que trabajadoras y lrabajadores tengan las mismas posibilidades de
Objetivos que parsigue disfrutar de la formacion gue ofrece la empresa, L

Doserpeion detallada de la medida

Realizar las acciones de formackn en horano laboral o de forma onfing que penmita
haceda compatible con la consiliacitn ¥ |a corresponsabiii,

Facililar @ las persones que esién disiando de un derscho de conclliacidn la
posibifidad de aceeder a la formaciin.

Porsonas destinatariase

El conjunio de los ¥ las frabajedoras.

Cronograma de implantagion

Desde la aprobacian ¢l Plan y durants koda au vigencia,

Rasponsalkie

Recursos asociados

Presupuesto del Plan de Formacion para la formackbn realizada por personas
axperas extemas en iguakisi

Seran uhilzados lodos los medios matenales y humanos de los depamamentos
implicados para el desarrolio.

Indicadores de saguimiento

Dalos, desagregedos por sexo, sobre |as necasidades e formacian de ks emprasa.
Kimera tolal de hoeas de formacion y de padicipantaes, desagregados por sexo.
Mimero y porcantaje, desagregado por sexo, de participanizs en sltuscion de licenca
yio excadencia o en uso, de madidas de conciliacian.

ﬂi |
e

e
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 3. - FORMACION

............

DEJETIVD 2

Formacidn emn igualdad Il'll-l'i-!l-l:l:li:.lhll'ﬂl y hombres dirigida, especialments, a s
Pedidn direceidn y mandos intermedios.

Consequir que |s personas responsabies di"ﬁ;i_au:&acﬁd:n del Plan de |gualdad
Dibjotives gue persigus adguisran conaeinmienios en lguasidad de oportunidades.

Descripcion detallada de |8 medida

Formar a las personas responsables de recursos humancs, asl como & mandos
imermedios y direccidn en (gualdad para que posdsn desamollar sue fmclones 2R

SESHOS GENSD.

Perscnas destinatarias

Responsables de recursos humans, jsfas v jefes de depanamentos y de anes, dineocion

Cronograma de implaniacian

En el premer afio desde ka aprobacian del Flan,

Responsablo

Cepartamenio de RRHH,

Aecursos asociados

Curscs de formacdn, realizados por personas experlas exlemas, a cago el
presupuesto del Fian de Farmacian,

Serdn ufilizados todos los medios materales y humanos de bes departarmentos
impfcados para & desarrollo,

Indicadores de seguimionio

Mimern de cursos reslzacdos, horas y persnnas asisientes desagregadas par seno,
Mumero de acciones de formacion y sensibilizacikén en malera de igualdad realizadas.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 3. - FORMAGION

FORMAR A LA TOTALIDAD DE LA EMPRESA EN IGUALDAD.

OBJETIVD 2

Formacion en igualdad entra mujeres y hombres difigida, al conjurnto de la plantilla.
Madida

Conseguir que 2 plantila adguiera conocimentos an Igualdad de eponunidades.
Ohjelivos que parsigus

Descripcidn detallada da la medida

Buscar que el conjunto de la plantilla tenga conocimiznios basicos ylo especializadas en
igualdad de oportunidades enfre mujeres y hombraz.

Personas desiinatarias

La plantlia en su conjuria.

Cronggrama de Implantacion

En e primer afo degde |a aprobacion del Plan.

Rasponsable

Deparameno de Recursos Humanos,

Resursos asocindos

Cursos de Jormacion, realizados por personas experes axarmas, @ cargo del
prissupuesto del Plan de Forrmacidn.

Seran uliizados lodos bos medsos maleflales y huemanos de los deparamentos
implicados para el desarrallo.

indicadores de segulmienio

Homern de cursos realizados, horas ¥ personas azistentes desagregadas por S8xo.
Mamera de acciones de formaciin y sensibilizacian en mateda de iguaidad reallzadas.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 3. - FORMACION

OBJETVD 2 FORMAR A LA TOTALIDAD DE LA EMPRESA EN IGUALDAD,
Formagion en igualdad a las perzonas responsables de seleocion.

Muacicka
Garantizar que las personas responsablas da los procasos de seleceian eskén

Objotives que persigus fermadas en igualdad ¥ asi poder eliminar cualguier sesge inconscients de
Qenem,

Descripelén detallada do la medida Adguirir una formacion especializada an lgualdad da gamem,

Parsonas destinalarias Todas las personas implicadas en los procesos de selecckn v conlratacion,

Cronggrama da implantacidn En gl primer afio desde ka aprobackdn del Flan,

Responaaklo Departamento de Recursos Humanos.

Recursos asoclados Cursos de formacidn reallzades a cargo dal presupuesio del Plan de Formacidn por
personal expedn externo, ¥ todos los medios malerales v humanos de los
degariamantss implicados para ! desssrollo,

Indicadores de seguimionto MOmero de cursos realizados, horas ¥ personas asislentes desagregadas por sexo,
Para estos departamenitos.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4. %% = g0
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 4. - PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 1

FACILITAR LA PROMOCION PROFESIONAL EN IGUALDAD DE CONDICIONES

Medida

Consegulr la mayor objetividad en todo ef procese de promocion interna en
cualguier nivel de responsabilidad con el fin de garantizar su realizaclén sin
elementos do diseriminaclén directa o indirecta mediante la creacion de un
procedimiento de seguimiento de las promociones.

Objethves que persigue

Garantizer b igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrofio
profesional ¥ promocion.

Descripeidn detallada da la

Contar con un docwements que define los oriferios objelivos de promocion.

medicla

Tada la planiis,
Persanas destinatarias
Cronograma dae Desda la aprobaciin del plan & meses paa la aprobaciin del procedimiento, gque
implantacidn rranendrd su vigencia durants les 4 afos da duracién del plan de igualdad.
Responsable Departaments de Recurses Humanos,
Recursos asociados Saran ulilizados jodos bos medios malerdales ¥ humsnos de los depafamentos

implicados para el desarmallo,

Indicadores de ssguimianio

El procadimenio de seguimierio de las promacionss,

Mimero de procésos de promocion reafizados.

Miimera y porcanisje, desagregade por aaxn, da las candidaturas presentadas, asl como
de las personas que promockonan.

Plan de Igualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 4.- PROMOCION PROFESIONAL

OBIETIVO 1

FACILITAR LA PROMOCION PROFESIONAL EN IGUALDAD DE CONDICIONES

Medida

Realizar un seguimienta anual de las PO s ragadas por sexo,
indicando el grupo profesional y puesto de origen y desting, tipo de cantrate,
modalidad de jornads, pe de promosidn.,

Objetivos que persigus

Facsiitar & mujeres y hombres de |a plantifa acceder a la promacién inlerma,

Descripcion detallada de |a medida

Anallzar las promociones anualments v dar fraslkado del #dorme a la Comesion de
Seguimiento, Tenar an cuanta en & analisis las promociones gue pudisnn darse an
puestos clave (mandos inlerrmedos y diraccion) de la empresa,

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cranograma de implaniacidn

Desde la aprobacion del plan 'y durante lod su vigencia.

Responsabla

Deparizmenta de Recursos Humanos,

Recursos asoclados

Serdn uliizados todos los medios maleriales ¥ humanoe de los deparlamentos
implicadas para el desasrolo,

indicadores de seguimbento

Himero de procesos da nrmﬁnjn realizados,
HNamaero da personas de 1 plantilla, desagregado por sexo, gus promocionan en cada
una de log procesos de promooion.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Liorente 5.4,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 4.- PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO

FACILITAR LA PROMOCION PROFESIONAL EN IGUALDAD DE CONDICIONES

Medida

Disefar programas de desarrelio profesional para la plantilia en todas las areas
di la empresa. Disefiar formaciones que las permitan mejorar el desempefio e
sus funciones y poder optar a puestos con mayor responsabilidad.

Objetives gue perelgus

Faciitar a mujeres y hombras de |a piantilla la promocién y desarmolio profesonal

Desaripeidn detaltads de la medida

Realizar sesiones formakivas destinadas a la mejera del desempefio y la promockin
intema en la emgeess de hombres v mujeres, planificadas en funcion de la evaluacion
del dezampario

Fersonas destinatanas

Toda la piandilla,

Cronograma de implantacién

Desde la aprobackin del plan v durante toeda au vigencia.

Depatamento de Recursos Humanos.

Reosponsable

Seran ulilizados todos los medios matesiales y humanos de los departamentos
Recursos asociados implicados para e desarallo.

Mumess de procesos da promociin realizados, )
Indicadores de segulmisnto Mumeno de parsonas de [a plantila, desagregado por sexo, qua promocionan en cada

uno de los procesos de promocion.
Seguimiento de la formecidn darivada de la evakescion del desempefiofparicipacin
di hombres ¥ mujares on S nEsmaE.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Uorente 5.A.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 4.- PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVD 2 DAR PRICRIDAD A LA PLANTILLA FARA CUBRIR LOS PUESTOS VACANTES,

Medida Impulear la promocion o movilidad funcional de la plantilla, prictizando frente a
rnuevas contrataciones.

Objetivos gue persigun Facilitar & mujerss y hombres de la plantila accedes a la geormocion inferna.

Descripcidn detallada de la medida

—

Fublicar infermaments, los puesios vacanies y sus requisiios, Dar la sdecuada
publicidad, para eonocimisnio da la plartilla, eobre l0s pueeslos vacantss para su posible
parlicipacion en los procesos o8 promocion inlema. Asegurar que l8S  peisonas
irabajadoras que se encuenlren disfidando de wn perniso de conciliscion
cormesponsabilidad tengan acceso a la informacidn sobre las vacantes que se publican.

Personas destinatarias

Toda ks plantila.

Cronograma de implantacidn

Desde ka aprobacion del plan y durante loda su vigencia,

Responsebile

Cepartamenio de Recursos Humanos,

Recursos asociados

Seran ublizados todos bos maedios materiales y humanos de |os depariamentos
implicados para al desarrolln,

Indicadores de saguimisnto

Murmers de procasos de promocidn realizados,
Mumero de personas de la plantilla. desagregado por sexo, que promocionan en cada
U de los procezos de promocidn.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Uorente 5.4, i
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AREA 5. CONDICIONES DE TRABAJO. AUDITORIA SALARIAL

USAR CRITERIOS OBJETIVOS EN LOS SISTEMAS DE REVISION, VALORACION O
DBJETIVO 1 EVALUACION DE PUESTOS DE TRABAJO.

Hacer una veloracion deo los puestos de lrabajo con criterios objetives y no
Madida discriminatorios.

Utllizar la misme denominacisn para log trabajos gque tengan igual valor realizados
por mujeres ¥ por hombres,

- Aplicar una pofitica salarial cara, objetive y no discriminatoria esftando
Objotivos gue persigus discriminaciones de género en los salarios.

Toda la plamtiila.
Personas destinatarias

Durante teda |a vigencia @ef Plan,
Cronograma de implantacion

Depariaments de Recursos Humanos,
Respansable

Sp ulfizaran ledes los medios materiales ¥ humancs de los departamenios implicados
Recurgos asoclados £ 5L |jecuciin,

Verificar la realizacion de k valorackn de los puestos e trabais,
Indicadaras de seguimiento

¥

-.--
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 5, CONDICIONES DE TRABAJO. AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO 2

REGULAR UNA ESTRUCTURA RETRIBUTIVA CLARA ¥ TRAMSPARENTE, DESDE
UN ENFOOUE DE GEMNERO EN CUANTO A COMPLEMEMNTOS, INCENTIVOS Y
BEMEFICIOS  SOCIALES, A FIN DE FACILTAR SU  CONTROL
ANTIDISCRIMINATORIO.

Medida

Proceder a la definicién de crilerios clares y transparentes, asl come a la
descripcldn de condiclones de todos los pluses y complementos salarialas para
evitar cualguisr aplicacién gqus impliqus una diferencia en suanto al sexo.

Objetivos que perslgus

Analizar comgarativarments las refribuciones de hombres ¥ MLjeres, enisndo en cuania,
no s0lo el sueldo baze, sino tamblén kos complementos, benefcios sociales, pluses,
rafribuciones en agpecie, ale,

Personas destinatarias

Toda ka plantilla,

Cronograma de implantacion

Durante toda la vigencla o=l Plan,

Rasponsable

Deparfamenls de Recursos Humanos.

Recursos asociados

Se uthzardn fodos log medios matariales y humanos de los deparamentos implicadas

2N BL ajseucian,

Indicadores de seguimienta

Werificar la reglizaciin de la valoracshn de loz puesios de trabajo.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

¥ LABORAL,

DEJETIVO 4 CONSEGUIR UN ADECUADD EQUILIBRIO ¥ MEJOR COMPATIBILIDAD
ENTRE LAS RESPOMNSABILIDADES LABORALES Y LA VIDA PERSONAL Y
FAMILIAR, EVITANDO QUE LA COMCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y
LABORAL SUPONGA UN OBESTACULO PARA LAS MUJERES ¥ LOS
HOMBRES, EN SU PROMOCION ¥ DESARROLLO PROFESIONAL

Medida Garanlizar que las personas que ee acojan a derechos relacionados con

cuidados ne vean frenado el desarrollo de su carrera profesional,

Objetivas que persigue

Asegurar gue =l disfrute de los derechos de concliacion y conmesponeabiidsd no
son Uh probiema para el desamollo profesional de las personas trabajadoras,

Descripeidn detallada de ka
medida

Informar a los y las lrabajadoras que se encuentram en aecadenca, permiso da
cuidado o cualguier derecho mlacionadn con la concllacion, de los cursas de
farmacifin y de las vacantes de promocion intema quee pudiera darse durante
a@she pariado.

Personas destinatarias

Todas fas trabajadoras y irabajadores con responsabiidades familiares.

Cronograma de implantacidn

Desde ka aprobackda dal plan y duranta foda su vigencia,

Responsable

Dwpartamente de Recursos Humanos y responsables da Departamentos.

Recursss asociados

Seran wlilizados todos 105 medios materiales y humanas de ks depadamentos
implicados para el desarrollo,

Indicadores de seguimiento

Mimero y porcantaje de personas que durante o bAs wna excedancia por
cuidada de hijgs & hijos manores o farniliares en situacion de dependencia o un
pemmise por cuidados, han recibido formacion o kan promacionado.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 8.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL,

OBJETIVO 2 FAVORECER LA COMCILIACION ¥ CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA.

Madida Saguir faclitande, siempre que sea posible, medidas de flexibilidad horaria, a las
perscnas trabajadoras que las soliclien en atencién de sus responsablildades
familiares.

Objetivos que persigus Facilitar a ta plantilla la conciiacion de su vida tamiliar v laboral.

Descripolon detallada de la medida

Mantener kas medidas de lexibildad horana.

Personas desiinatarias

Todka | plangilla.

Cronograma de implantacitn

Desde la aprobacion del plan y durante loda su vigensia

Responsable

Recurios asociados

Departamente de Recurses Humanos v meponsables de Departamentos,

Seran ulilizados todos los medios materisbes v humanos de loa departamenios
implicados para & desamaollo

Indicadores de seguimienio

Verificacidn de la puesia en marcha de medidas de conciiacién y comesponsabilidad.
Miamero y porcentzgie, desagregade por saxo, de personas gue hacen uso de estas
i@,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

—

AREA §.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSOMAL, FAMILIAR Y

LABORAL. i
DBJETIVO 2 FAVORECER LA CONCILIACION ¥ CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA,
Facilitar la conclliacin y la correspansabilidad, &l programar actividades,
Me=dicla formacién o reuniones destinadas a la plantilla fusra del horaro laboral,
Objetivos gue parsigue Facilitar a 1a plantifa la conciiacion de su vida famikar y laboral,

Descripcicn detallada de la madida

—

Fliar las reuniones internas duranie |a jomada de frabajo, marcande iniclo y
finalizacion de las mismas.

Impartir formacion, siempre que sea posible en horario kaborsd,

Figar las reuniones intarmas durante |a jomada de trabajo

Personas destinatarias Toda la plantila.

Cronograma de Implantacién Diasde la aprobaciin del plan y durante toda su vigencla,

Responsabls Depariamento de Recursos Humanss y responzables de Depariamentos
Racurgos asociados Serdn utilizados fodos bos medios materiales ¥ humanos de los departamentos

implicados para 2l desamalio,

Indicadores de saguimienta

Actividades, cursos de formacion, horario y hombres y mujeres que asislen
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FPLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL,

OBJETIVO 2

FAVORECER LA CONCILIACION ¥ CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA.

Medida

Difundir las medidas de concillacidn y corresponsabilidad al conjunto de la
plantila & través de los medios de comunicacién utifizedos en la empresa,
Actualizar les cambios legalas gue se vayan Introduciendo en el Estatuto de los
Trabajadores y normativa reguladora de la jornada laboral,

Objafivos que persigus

Conseguir que las irabajadoras v los irabajadores conozcan sus derechas de conclicion
v decorrasponzabilidad pars que pusdan hacer uso de logs mismos

Descripcion detallada de 1a medids

Realizar acciones de sansibilizacitn e informacién a la plantiila, mediante la informacien
actualizada en la web, envio de correcs electionicos, o cuanfas acciones perméan que
Fegue & la jotakdad de s plantli de los derechos de concillacktn v cormespansabilidad
Impulsar la Cormesponsabilidad fomentando campanas de sensibilizagion dingidas a los
hombres para que hagan uso ¢e estas medidas,

Parsonas dastinatarias

Teda la plantilla.

Cronagrama de implantacicn

Cesde la aprabackén del plan y durante boda su vigensia,

Rasponsable

Deparamanio de Fecurscs Humanos ¥ responsables de Deparfamentos.

Retursos ascciados

Serdn uliizados todos los medios materales vy humanos de jos deparamenios
implicados para el desarralio.

(]

Indicadgras de seguimiento

Werilicaciin de |la elaboracidn de documenos informatives sobve medidas de conciliacin
y coargsponsabilidad.

Mdmero ¥ porcentale, desagregado por sexo, de personas gue hacen umo de los
derechos y medidas.

Evolucion en el uso de las medidas de concliiacidn y comasponsaabilidad,




PLAN DE IGUALDAD 2021

LABORAL.

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

OBJETIVO 2

T ——

FLANTILLA,

Meadida

Convocar a lag acciones formatlvas, garantizando su acceso, a cualguier
trabajadoria que se encusnire de baja por culdado de menor recién nacido o en
gxcedencia por culdado de mencres yio familiasres dependientes o con
discapacidad hasta 2° grado, sin gque este hecho suponga motivo de excluaidn
en ningan proceso de promocian, asi como con reduccion de jornada,

Objelives que persigus

Conseguir que para kas irabajadoras y los trebajadomes el sjercicio di los derechos
de ponclliacidn ¥ de comesponsabifidad no supangan un obstacule en al desamolls
profesional,

Clescripelan detallada de la medida

Inforrmas @ las personas trabajadoras que se encuenteen eperciendo su derecho a la
suspensitn del ooniralo de frabajo por nacimiendo y cuidado de menor o de
excedancia por cuidado de las acsiones larmativas que se realicen en la empresa

Pergonas destinatarias

Personas trabajadoras en situackén de baja por nacimiento y cuidado de menor o
gxcedencla por cuidado de menor o famdisr,

Cronograma de implantacian Desde la aprobacian del plan y durania toda su vigencia,
Responsable Dapariamento de Recursds Humanos y responsables de Depatamanios.
Recursos asoclados Seran ullizados todos los medics maledales y humanos de los departamentos

implicados para & desarrolla.

Indicadores de sagulmisnio

—_—

Personas trabajadoras an sfuaciin de taja por nacimlento y cuidado de menor o
mxcedancia por eukdado de rmenor o familise.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Liorente 5.A.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥

LABORAL,

OBJETIVO 2 FAVORECER LA CONCILIACION ¥ CORRESPOMSABILIDAD DE TODA LA
PLAMTILLA,

Medida Avanzar en la puesta en marcha de un plan de trabajo a distancia, en agquellos
puestos de trabajo que lo permita, pare facilitar la conciliacidn de la vida
parsonal. famillar, y laboral.

Qhjetivos que persigue Garantizar, la conciliacion y la comespormabilidad

Dﬂucrjpnlﬁ-n detabada de la medida

Establecer limites horarkes, asi como ks fines de semana v festivos, & ks
comunicaciones (lamadas telsfonicas. comeoss elecirdnicos, ale) por mothos de
Irabajo.

Faciitar ka conclacion v la cormesponsabilidad, al programer eciividades o reuniones
deshnades @ la plantiila fusra del horaric labaoral,

Personas deslingbarias

Toda ka plantiia

Gronograma de Implantacicn

Desde la aprobacion del plan y durants 1oda su vigensia

Responsable

Depariamento 4 Recursos Hemanos y responzables de Departameribos,

Recurasns asaciados

Seran ulizados todos los medios maledales v humanos de los deparamenlos
implicados para of desarralla,

Indicadores de sapuimisnio

Protocolo de uso eficlens da los horarios,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA &.- EJERCICID CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABRORAL,

FAVORECER LA CONCILIACION ¥ CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
OBJETIVD 2 PLAMNTILLA.

Establecer un permiso retribuido por e tiempo indispensable v
Medida debidaments justificado para acompafar a hijosfas menores &l medico,

sogun convenio colectivo, Si se trata de una enfermedad grave ylo cronica
&l nimers de Yecas serh el necesano.

Persanas deslinatarias

Todas t=s frabajadoras y rabajadares.

Cronograma de implantacidn

Desde 1a aprobacion del pian y durante loda su vigencia.

Responsible

Aecurens asociados

Saran wilizados tedos los medios materdales ¢ humanos de los departamentos
implicacdos para el desamalio.

indicadores de segulmisnto

Mamans do persones que hacen uso del pernise segregadas por sexo

§ 1
AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSOMAL, FAMILIAR ¥
LABDRAL. -
FAVORECER EL ACERCAMIENTO ENTRE LA EMPRESA ¥ LAS FAMILIAS
QRJETIVO 3
Saguir realizando actividades que muestran ¢ apoyo de [a organizacisn a
Medida las familias.

Descripcion detallada de la medida

Saguir desamollando lineas de actuaclon encarminadas a mosirar &l apoyo da la
empresa ala familia v la concillackin coma los castillos por nacimienta; los rgalos
soondmicos 8 matimonios & inscripckones de panejas de heche, aywdas a libros
pscolares: refribucian flexible pam gasios de guarderda; concursoe de
feliciaciones navidefias, ol

Personas destinatarias

Todas las frabsiadoras v Irabajadores.

Cronograma de implantacian

Desde la aprobacidn del plan y durante toda su vigencla.

Departanenio de recursos humanos y responsablas de Deparamenios.

Responsable

Seran utilizados odos 108 medios materiales v humanos de los depadamentos
Recurads asociados implicados para el desarrllo,

NGmero de personas que hacan uso del PRS0 SBOTegacas Hor Sexo,
Indicadares de seguimlento

'

)

/
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AREA 7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA =]

PLAN DE IGUALDAD 2021

DBEJETIVO 1 FACILITAR EL ACCESO ¥ LA PROMOCION PROFESIONAL DE LAS MUJERES A
' CATEGORIAS DONDE SE ENCUENTRAM INFRARREPRESENTADAS

Medida Tratar de que, a igualdad de méritos y capacidad, tanio en ol acceso como en
promocion interna, tenga preferencla al género mencs representado, en aguellos
puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que exista

infrarrepresentacian,
Objetivos que persigue Conseguir o equilibno de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.
Fersonas destinaiarias Toda persona susceplibée de acceder a un proceso de selectlén o promocisn da la
amprasa,
Cronograma de implaniasian Desde la aprobaciin del plan y duranie loda su vigencia.
Responsable Depardamento de Recursos Humanos.
5o utiizaran tedos los modios materales y humanos de los deparamentos mpicados |
Recursos asociados 11 U SfsnUcEn
Inthicadares de seguimiento Mumero y porcentaje, desagregado por sexo de candidaturas presentadas, v parsonas
incomporadas o promocionadas.,

il v%
P S

=
6/ N
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA B, RETRIBUCIONES

APLICAR UNA POLITICA SALARIAL CLARA, DBJETIVA ¥ NO DISCRIMINATORIA

OBJETIVD 1 EVITANDOD DISCRIMINACIONES OE GEMERO EM LAS RETRIBUCIONES.
Establecer un sistema retributivo en funcion de la valoracion de los puestos de
MWedida trabajo v ka clasificacidn profesional, besada en las funciones a desempefiar en el
puesto o categoria con indapandaencia de las personas gue |08 ocUpen.
Asegurar una palilica retribuliva basada an el desampedio, sin discriminacion por razdn
Dbjetivos gue persigus de sexn.

Descripcicn detallada de la modida

Realizar peribdicamente wn analsis ecbre lae relribucicnes medias de mu@nes y

hombras en la empresa, gue permita |8 deleccion y eliminacidn de las posibles

discriminaciones sslaniales.

Modificar la descripcion de |og puestos de trabajo ¥ los perfiles profesionales de la
a de modo que no se favorszca a ninguno 9 los dos sexos,

Farsonas destinalarias

Toda parsona g la piantilla,

Cronograma de mplantacidn

Anualmenie se elaborard en Registro redribotho.

H-aup:unuhle

Cepartamento de Racursos Humanoe.

Recursos asociados

........

Sa ulilizardn todos Ios medios materiales y iumancs de los deparamentos imphcados |
ef 8 ajecucion,

Indicadores de seguimnienta

Werificar  implantacion del registro salanal y la suditoria salarsl,

L
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 9. PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO 1

PREVENIR COMPORTAMIENTOS DE ACOS0 SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Medida

A:inplur.al. Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo a la
normativa vigente y al Plan de lgualdad de la empresa. Difusion y comunicacion
del mismo a foda la plantilla. Publicitar los canales de denuncia habilitadas al
aefecto.

Objetivos que persigus

Canfar con un Protooolo de prevencion del acoso sexial vy por mzdn de s&xn, que
contemple & procedimiento v cauce de denuncles guee en & mismo se establece.
Ditundirko entre la planiilla y ofrecer ormacion sobe psta masderia,

Descripcion detallada de la
medida

El Protacolo de Acoso seoas y laboral actual se adapltard, en o seno de la Comesion de
Seguimiento, coma marca la normestiva diferenciando los tipos e acoso. Se inconporara
en la Comiskin instruclora a una persona representanie de la BLT de kb empresa, Se
daré a conocer 8 foda la plangilla. Se mformara dal mismo en al proceso de acogida de
la empresa. Se pubiicitasan los canales de denuncla, Seri pubbcado en la infranet dela
empresa y distribuids a la representacion de las personas rabajadoras, 5S¢ dard owsnta,
an lz=s distinias reuniones de la Comision de Saeguimianto, de &l sa ha producido slguna
denuncia o el Frolocsoe ha tenida que ser aclivadn,

Personas destinatarias

Tk [ planfilla,

Cronograna de mplantacidn

El Protocolo se adaplars en los 3 pimenss meses de vigencla del plan y se proceders &
I dilugiden diel mismo desde su aprobacion

Responsable Depadamenio de Recurscs Humanos.
S ulilizaran lodes los medios maderiales ¥ humanos de los deparamentos implicados
Racursos asociados &) 540 ejecuciin,

Indicadores de seguimiento

“erificar la aprobacion del Profocclo y su desaroilo. Se reafizara de forma anual kas
cormmicacionas realizadas y canales empleados para ka difusion &t Prolecalo, Verificar
gue B Comision de Seguimiente racibe un informe aclualizado sobre las positles
denuntlas o actlvackin del protocols, i

Plan de lpualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4. "/
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 10, COMUMICACION, LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 1 GARANTIZAR UNA IMAGEN ¥ LENGUAJE NO SEXISTA EN CADA AGCION ¥
COMUNICACION DE LA EMPRESA
Medicda Saguir garantizando que la comunicacisn interna y externa de la organizacion

promugva una imagen igualitaria de hombres ¥ mujeras.

Objetives que persigue

Utllizar & lenguaje neutro que impida sesgos de genero en publicacipnas y
comunicaciones de [ empresa.

Deseripcidn detallada de fa medida

Revizar v cormegl, 8 s necesario, e lenguaje ¥ las magenes qua se ulilizan an las
comunicaciones inlermas: publicaciones, carteleras, elc, v en la phging web corporativa,
con el objelive de que sea un lenguaje no sexista & nclusivo. Ravision de las
publicaciones y comuniceciones de la emprosa incluidas oferas de emplea y
promociones.

Perscnas destinatarias

Todas las personas rabajadoras de la empresa.

Cronograma de implantacion

Desde la aprotscion dal plan v durants koda s vigencia,

Responsable

Departamanio de Recursos Humanos

Recursos asociados

s LS

Se uliizaran todes los medios matariales v humanoes de los degaramentos implicados
&N §U SfLIcHn

Indicadores de seguimiento

Varikicar [a implantacion de la madida. Revision de publicationas y comunicacionss.

Plan de lgualdad Construccionss y Obras Llorente 5.4,




CorLLosk™

AREA 10, COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

PLAN DE IGUALDAD 2021

CBJETIVO 2

MANTENER A LA PLANTILLA INFORMADA DE LAS AGCIONES DE LA ENPRESA,
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

hedide

Informar, difundiry sensibllizar a ka plantifla de I aprobacian del | Plan de igusldad
de la empresa, de log principios que lo inspiran, objetivos v contenide. Infoarmacian
a la plantilla de las nuevas acciomes en maleria de Igualdad que vaya
implementando la empresa.

Oihjetivos gue persigus

Dar a concoor a la planiifa la aprobecidn v conlenida del 1 Plan de lgualdad da la
empresa ¥ de cuantas acclones  en  mafera de  igualded, concilacidn oy
correspansabilided se lloven a acabo.

Descripclén detallada de la medida

Comunicacion, mformacion - formacién a2 la plantiia del I Plan de lgusbdad.
Comunicaciin periddica a ka plantilla de cuantas acciones o meddas implameanis la
empress en S0 desdrolo. Formacion @ la direccion v Ios cargos inlermedios dil
conlenido e implementacidn del Plan de igualdad,

Personas destinatarias Toedss las peraonaa trabajadenas de ta empresa,
Cronograma de implantacidn En &l primer afio de vigencia dal Plan.
Responsable Departamenio de Recurses Humanos.
Se uliizaran todos los medios maleriales y humanos e ks departamenios mmplicadas
Recursos asociades BN 50 ejecuckin
Indicadones de sagulmiants Mirmero di cormuncaciones realizedas y contenido. Ndmero de lormasiones realizadas,

personas aaislentes a las mlemas, desasgregadas por sexo,

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4
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FLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 10, COMUMICACION, LENGUAJIE MO SEXISTA
OBJETIVD 2 MANTEMER A LA PLANTILLA INFORMADA DE LAS ACCIONES DE LA EMPRESA
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.
headlda Informacian a la plantilla de las novedades legislativas o da otre tipo en materia

de igualdad & igualdad laboral.

Objotivos que persigua

Contar con una plantilla informada en materia de igualdad.

Descripeidn detaliada de la medida

—

Dar a conccer a la plantilla medianke comunicacionss o nrmi:an:iuaaa. en los canales
ulilizados por la plantila, de aquellas novedades kegislativas © de olra indole que los
alecia en su eciividad laboral,

Parsonas deslinatarias Todas las personas frabajadoras de la empresa,
Cronograma de implantacion Desde la aprobacidn del Plan.
Responsable Deparaments de Recwsos Humanes.

Recursos asociados

S ulilizaran lodos kos medos materiales y humanos de los departamentos implicados
&0 S0 ejecucion.

indicadares de seguimianto

MOmarg y contenido de las pubficaciones o comunicaciones # respecto.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 10, COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

DBJETIVO 2 MANTENER A LA PLANTILLA INFORMADA DE LAS ACCIONES DE LA EMPRESA
EH MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUMIDADES.
Difusién en la pagina web de la empresa de la politica de igualdad de la empresa,
Madida incluido el Plan de lgualdad.

Dbjetivos qua parsigue

Confar can una plantilla informada en materia de lgualdad,

Descripeidn detallada de la
mezdlicha

Facilitar al conocsmiento & la plantilla de las medidas acordadas para garandizar 13
igualdad de opartunidades en ks empraea.

Personas destlinatarias

Todas l=s personas rabajadoras de la emprasa,

Cronograma de Implantacidn

Ineorporacita dursnte & primar sho, mantenimients durante toda la vigencia del Plan.

Respansable Deparamenio de Recursas Humanos.

Se ubizarin iodos los medios malenaies y numanos de los sepaamentos implicados
Recursos asoclados BN SU ejecucidn.
Indicadores da ssguimiento La revigidn de |a inclusion en la Web da la empresa del Plan de Igualdad.

Plan de lgualdad Construcciones y Obras Uorente 5.4,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 10, COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

OBEJETIVD 3

CONOCER LA PERCEPCION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS SOBRE LA
IMPLEMENTACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS POLITICAS
¥ LA CULTURA DE LA EMPRESA

Medida

| Establocer y promocionar canales de comunicacion accesible a tada la plantilta
para que tengan informacitn sobre b igualdad de oportunddades de la empresa,
ineluido el Plan de Igualdad. Hacer accesible esie medio para que 13 plantilla puada
eXpresar Sus opinienes y sugerenclas acerce del Plan de lgualdad,

Objetivos que perslgus

Conocer |a conformidad & inquistudes de L planiia con respecto a la aplicacion de las
medidas de bgustdad implementadas por la ampresa

Descripcian detallada de la
medida

“Elaboracion y difusion de un coreo elecirinico destinado a que la plantilla pueda hacer
llegar sus inquistudes y sugerencias respeclo a [os temas en malena de igualdad y mo
disgcriminacion,

Personas destinatarias

Cronograma de implaniacidn

Se implernentard durante e primer afio da vigencia del plan de igualdad y estard activo
harsta su finalizacion.

Responsable

Departamenio de Recursos Humanos.

Recursos asoclados

Se Ullizaran 10dos 1os medios materiales y humanos de Ios departamentos imphcados
BN i ejecusiin

Indicadoras de seguimianto

........

Mamern de comreas remitdos.
CuestBomes remmibidas v ansizadas.
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 11. SALUD LABORAL

OBJETIVO A

Medbds

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERD EN LA POLITICA Y HERRAMIENTAS
DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Maniener en las evaluaciones de resgo del Plan de Vigilancia de la Salud de la
empresa, el estedio y la valoracion especkfica de los riesgos de las personas
especialmente vulnerables como mujeres embarazadas ¥ en periodo de lactancia,
Lo reconocimientos médicos fendran en cuenta la perspectiva de génera. Incluir
an los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL les variables
relacionadas con ef sexo, con el objeto de detectar y prevenic las diferenciss gue
prsdigran darse por asta razdn an la manaera que las condicionss de frabajo afectan
& la salud de hombres y mujeras,

Objetivos gue persigue

Trabajar en medidas de mejora conlinua para promawver ¥ pmbaga: la salud, saguridad
vy bienestar de la plant#a, adaptidndalas a las distinfas caracteristicas de trabajadoras y
Irabajadoras,

Peorsonas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronsgrama ce implaniacian

Responsable

El infarme anual de fesgos contemplara estas ciramstancizs espeaciicas.

Cepartamenio de Recursos Humanos,

Rocursos asociados

Los cosies del esludio de desgos Bhorales v lodos oz medios maberabes v humanos
nacasarios de los departsmantas implcados 8n su ejecucidn

Indlcadores de saguimienta

erdicar Gque @l informie comlempla eslas circumstancias especlficas. Dabos da
sinigstralidad v enfermedad profesionsl dasagregados por saxo,
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PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 11, SALUD LAEDRAL

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERG EN LA POLITICA ¥ HERRAMIENTAS |
OBJETIVO 1 DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Dar a condcer a la Comisidn de seguimienio ¢ Informe de prevencién de riesgos
Medida laborales desagregado por sexo, especificando nimero de veces que se adaptan
los puesios de trabajo por embarazo o lactancla.

Trabajar en medidas de mejora confinua para promever y proteger la salud, seguridad

Objetivos que persigus y bienestar de la plandilla, adaptandolas a las distinias caracteristicas de Irabajadoras y
irabajadores.
Toda ka plantiia.
Personas dostinatarias
Anualmante
Cranggrama de Implantac|dn
'Duparlar'rmiu de Recursos Humanos.
Responsabla
Los costes dal estudio de riesgos laborales ¥ lodos kos medios materiales ¥ humanos
Recursos ascciados necesanias de los deparamentos implicados en Su ejecucsion,
Verificar gue la mformacion sobre PRL es entragada a la Comisian de Seguimiento.
Indicadores de seguimiento
W
o
o \

) Plan de lgualdad Construcciones y Obras Llorente 5.4, 103



CoLLos™

PLAN DE IGUALDAD 2021

AREA 12, VIOLENCIA DE GENERO

OBEJETIVD 1 ESTABLECER HERRAMIENTAS PREVENTIVAS PARA IDENTIFICAR RIESGOS Y
ADDPTAR MEDIDAS CORRECTORAS, COM PERSPECTIVA DE GEMERD,

Medida Elaborar un procedimiento o pretecolo gue recoja la operativa a seguir en casos
de trabajadoras victimas de Violencia de Género y difusidn entra la plantilla dal
milerma.

Objetivos que persigus Ayudar y acompasfiar a las trabajedoras que pudieran ser vicimas de Violencla contra
las mujeres.

Descripcidn detallada de la Esfablecer en la empresa un procedimeento para que foda la plantilis sapa como actuer

medida &l una irabajadors e5 vickima de Videncla de Género, Facilitar ka reordenacian del iermpo
de lrabajo; derecho a la reduccidn de fa jormada lsboral; lexibifidad horaria; derecho
praterenda al cambsio del centro de trabajo; deracho a ki suspension de la relacion laboral
con resenda del puesho dursne 6 meses: el

Personas destimalarias Toda Irabajadora susceptible de sar victima de Violencia de Género, Toda persona de

la plantila que pudiera suftir cualquiar tipa de vielenaia infrafamiliar,

Cronograma de Implantfacion

Bl procedimienta g2 implantard en los 2 pimeros afios de vigencia dol plan y
permanecera durante foda su vigencia.

Haupnma]:-lu

Departaments de Recursos Humanos

Recirgos asociados

Se uiiizaran 10d0s 105 Medics malenales y NUMAanos de los depanamenios mmpicados
&N §U Bjecunion.

Indicadores de seguimientio

Verificar la elsboracidn del procedimianto. Nimeno de comunicaciones, publiceciones o
ik wlilizadas para la difusion de estos procedimiantos,

3.3 CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DE LAS MEDIDAS




Coy oSk

PLAN DE IGUALDAD 2021

AREN

MEDIDR

FECHA IMPLANTACION

SELECCION ¥ CONTRATACION

implantar un procedimientn eserite para la
saleccién de parsomal con perspectia de
pénena, assguranck entresistas abjetivas ¥ no
discriminaiorias,

Derante ks & primensd meses

e Y

Imchsr coema criterio de seleccldn que, en
iguaidad de condicienes de mérte y capacidad,
rendedn preferencia para ser incorporadas a &
emprecs kg personas candidatas dal span
mends representado,

Durante |os 6 primeros meses

Sepulr wtilizando em los anuncios - para la
contratacidn de persanal un lenguaje no sexkEia
e inclusive ¥ no discriminatoria par razén de
£e,

Desde ba aprobackin del Plan

Disponer  de inforrmecidn estadistica,
desagregada por sexd de los procesos de
salecclom para ks diferentes puestos de trabajo
{ndimare de candidatures preseptades) v osu
resultado ndmerna de personas seleccienadas)
para su trastado a la Cosrisidn de Seguimaenta.

Desde la aprobacicn del Plan

CLASIFRCACICN PROFESICNAL

Rewisar [8 descrpeitn de los puestos de trabajo
para asapurar la perspectiva de génara.

Durante el primer aho de vigenca del Plan

Adoptar un sistema devalaracidn de puestos de
trabajo que proporcienes un valor a cada puests
y pernTita asignarte una retribecin acorde 3
dicho valor

Desde la aprobackin del Plan

ORI ACHN

&spgurar ln perspectiva de génera en el Plan de
Formaciin de |2 ampraca.

Desda |2 aprobacion del Plan

Farmackinen iguakfad entra mugjenes y hambres
dirigida, especialmente, a o direccin y mandes
nkermedios.

Durante el primer afio de vigenda dal Plan

Formacitn en igualdad entie mu)eres y hombnes
diriglda al conjunto de la plantilla,

Durante el primer afis dlt-;'ql!r'rl'."la del Plan

Fermar y sensibdcar & las persanas gue
intervienan en el procese de seleccdn
promecidn &n materda de  igualdad  de
opastunidades,

Durante el prioer afio d2 vigencia del Pan

PRAOPOCION PROFESIONAL

Cormsegur la mayar nl:htruldﬂ en tado el
process de promacitn intensd en cualquser nieal
de responsabilidad com el fin de garantiear s
realizackin sin obamontos de dEcdmlneciin
drecta o indirects modiante la cregcidn de wn
procedimientn de  seguimientn  de  fas

profmaciones.

Durarte los & primencs meses

impulsar la promeddn o molidad funcongl de

Durside la @prabacion del Plan

\ O i
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PLAN DE IGUALDAD 2021

contratacianss.

Roalear  un  deguimlents  anual de ks
promaciones desagregadas por sewo, Indicands
el grup profesional ¥ puesto de origen vy
desting, tipe de cantrato, maodalidad de jarnada,
tipo de promocidn.

Dhesdie la aprobacidn dal Plan

Désedpr programas de desarrolle  profesinal
para |a plantiila en todas las dreas da la empras,
Desafiar formaciones que ke penmitan mejorar
el desempalie de sus funciones y poder opear a
puestes con mayor rasponsabilidad,

Desde b aproBacion del Plan

ALUDITORIA SALARIAL

Hacer una valaracian de los puestas de trabaja
con criterios obijetivos v no disciiminatarios,
Utilizar la misna depammacidn para los trabajos
grue tengan igual valar reafzades por mujeras ¥
par hombres,

Dessile b3 aprobacian del Plan,

Proceder & @& defiricikdn de criterios claros y
trarsparentes, asi como 8 lg descripeidn de
condiclones de tedos los pluses ¥ complementos
salarlales para esdtar cualquier aplicacifn que

implque una diferencia en cuants al sexg.

Desoe la aprabacion de Man.

EIERCICIO CORRESPOMNSABLE

| Garantizar quo ks personas que se acojan

derachos relacionados con culdados no wean
frnada e desasrofio de su casrera profeslanal,

Desde la aprabacién del Pian

Seguir facilitando, simpre que sea posible,
madidas de flexibifdad horaris, @ las persanas
trabajadoras gque las saliciten en atencidn de sus
responaabilicases familiares.

Dese |a mban:lﬁh ded Plan,

Facilitar la concllfaclén y la corresponsabilidad,
al programar activedades, formackin o feuniones
destinadas a la plantills fuers ded hovario
fataral.

Dasde la aprobackin del Plan,

Difundr  las  medidas  de  concillacidn v
correspansabiidad al conjumta de la plantilla 3
travis di los medios de pomunicacidn utBlrados
en la emprass. Actualimr ks cambios legabas
gue se vayan introducknde en el Estatuto de los
Trabajedores v normativa regulados g2 1A
Jormade laboral.

Dasde la aprobaciin del Plan

Convecar a las actiones farmethvas & cualguisr
trabajadorfa gue se dncuente en reduceion de
lornada por culdado de menores o familiores
cependientes o con discapacidad hasta 22
grade, 0 que esbe hecho suponga motivo de
aacluskin en ninpdn process de pramoddn.

Desde ks aprobackin del Plan

Ayanzar en la pmia"en marcha de un plan de
trabajo 8 distancia, en aguells pucsios de
trabajo que o penmita, para facilitar k5
corciliacidn de la wida personal, familias, v
labsoval,

Desde |3 aprobacion del Plan
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PLAN DE IGUALDAD 2021

“Establecer un permisa retribusda por el tiempo

indispenzable v debidamente justificada para
acompaiar a hijos/as menoras al médico, segin
cofenio. oobectreg. 51 s trate de ura
erfermedad grave o crdnkca @ mdmero de
weres serd el necesario.

Dosde la aprabacidn ded Plan

Seguir realizando actividades que muestren e
aqurgs e Ja organizacidn a las Bamilkas.

Desda |a aprobacitn del PEsn

 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Tratar de mue, a jgualdad de meéritcs ¥
capacidad, tBnto en el accesa <omo en kB
promocidn nterna, so de preferencia al génern
femas  reprasantads, en aquellos  puestas,
categorlas, grupos profesionales o riveles an los
que exsta infrarregresontacian.

Diesde la aprobacidn del Plan

RETRIBLICIONES

Establerer un sistema retributve an funciin de
la valoraciin de s puestos de trabajo v la
clasficacion  profesional, basada en las
funciones a desmmpefiar en el puesto o
categaria con mdependencia de lps parsonag
que |os ocupen

anualmente desde |3 aprobacian dal Plan

PREVEMCION DEL ACOSO SEXUAL O
POV AN DE SEXO

Adagtar el Protooolo de prewarciin del aoodo
seasaly por rapdnde sexa a la rommativa viganta
¥ al Plan de lguzddad de I3 emprasa, Difusion y
camunicadidn del mismo a toda la plantilla.

Durarte los & primesos mesas de vipencla del

Fan.

COMUMICACION

Segulr  garantimndo gue & comunicaciin
interna y externa de la organizacidn pramuess
una imagen igualitarki die hambires y mujeras,

Drurante ba vigencia del Plan

Informar, difundir y sensiollizar a la plantilla do
k2 aprobacidn del 1 Plan de lpualdad de b
amprass, de los principios que koo Inspiran,
obletrwas v conteniddo, tnformackin g & plantilla
die las mepvas acciones en materia de lguakisd
e wava Implementando la Empresa,

Er &l primer afio o2 vigencla del Plan

Difusitin #n |a pdging web de la empress de la
politics de igualdad da la empresa, incluida &
Plan de lpualdad.

Durante &l primar afio de vigenela ded Plan

IMormaclién a la plantila de las novedades
lepislativas o de atro tipo en maters de iguakdad
& jpualdad laboral.

Desde |2 aprobacidn del Plan,

Estableper y  pomocionar  canales  de
romunicaciin acceslbde 3 toda la plantilla pars
que tengan informacion sobre & igualdad de
oportunidsdes de la empresa, Inchildo el Plande
igualdad. Hacer accasible axte medio para que
la plaptilla pueda espresar sus opinlonss ¥
sugarencias acerca dal Man de Iguah:lal:l.l:F

En el peimer afo dn vigenca del Plan,
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SALUD LABDRAL Desdn la aprabaciin del Plan,
Mantener en las evaluaciones de fesgo del Plan
die Vigilancks oo la Salud de ln o empresa, el
estudia v la valoracitn espedlica d= las riesgos
de a5 personas especiaimente  vidnerables
cama mujeres embarazadas ¢ en perlodo de
lactancia,
Las reconocimbentas médicos tendran en ceanta
la perspectiva da pdieno Inchiin en los sisiemas
de racogida y tratermientn de datos de PAL las
warlabdes relacionadas con &l sex, con &l obietn
de detectar y presenir las diferencias que
pudsaran darse por @ta raztm an la manes que
ks condiclonas de trabaje afectan a la salud de
hoimbras i rujeres,

Dar a concoer @ |3 Comblon de seguimsanto el
Informer de prevencidn de riespos laborales
desagregado por seue, especificando mimers de
veces que se adaptan s puestos de trabajo por
eirbaraio o lackancia,

VIOLEMCIA DE GEMERD Elaboras un procedimiento o protocola que | Durante los dos primenos afos de vigencia del
pemaE senaililizar a la plantilla &n caso de que | Plan

alguna trabsjadora pudiera ser wictima de
Violencla de Génera v difusion entrs B plaptilla
el mismo,

4.-AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El Plan de Igualdad se aplicara en todos los centros de trabajo de COLLOSA vy
a la tolalidad de su plantilla, con independencia de su nivel jerarguico o de
cualguier otro aspecto.

El presente Plan de Igualdad de COLLOSA entrara en vigor en diciembre da
2021 y tendra un periodo de vigencia de cuatro afios, hasta diciembre de 2025,
i:p‘g

La Comision de Seguimiento procedera, antes de su finalizacion, a realizar un
nuevo diagnostico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeras
y hombres, negociando y aprobando el nuevo Plan antes de la fecha de
finalizacion del actual. El nueveo Plan entrard en vigor desde el primer dia del mes
siguiente al de su firma por las partes.
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5.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sequimiento del Plan de lgualdad es un instrumento esencial para conocer su
desarrollo y el grado de eficacia de las medidas propuestas, razon por la cual
debe realizarse de forma simultanea a la ejecucidn del plan y Hacerse de manera
sistematica y rigurosa. Esto permite gue, en cualguier momento, las medidas
puedan ser revisadas con el fin de anadir, recrientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcion
de los efectos que se vayan apreciando.

Con la finalidad de realizar la evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad de
COLLOSA se crea una Comision de Seguimiento compuesta, de forma paritana,
por la representacidn de la empresa y de la parte social.

Esta comision esta compuesta por las siguientes personas en representacion de
la empresa y de |a parte social:

Representacion Empresa.

-Cristina Fraile Hernandez-Técnica Recursos Humanos
-Hugo Tasis Herrero-Director RRHH

y por ofra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

- Amado Parrado Castro- CCOO Valladolid
- Antonio Coco Cabrero- UGT Valladolid

Dicha Comision de Seguimiento se reunird, durante la vigencia del Plan,
periddicamente de forma semesiral (sin perjuicio de la posible convocatoria
extraordinaria previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar

en el orden del dia) para estudiar y planificar las diferentes acciones gue se
deberan lievar a cabo, asi como para evaluar las acciones ya realizadas,
siguiendo los indicadores descritos en cada una de las fichas de medidas

o H La Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:
}/' E .. a) Elimpulsa de la implementacién del Il Plan de Igualdad, su interpretacion,
! || adaptacion, y la concrecién de su ejecucion mediante el establecimiento
| / de un cronograma de actuacion, I
= e b) El seguimiento de acciones previstas y su grado de gjecucion. :% |
¢) Laevaluacion de las acciones y su exposicion en informes parciales, lanto

el Informe de evaluacion intermedia, a mitad del periodo de vigencigtel

i,

Plan de Igualdad Construcciones y Obras Uorenta 5.A




{

I': .

=

B
"'F

CopLos it

PLAN DE IGUALDAD 2021
plan, como el Informe de evaluacion final, de conformidad con el articulo

20.3 de la Ley de 8/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres
hombres.

¥

d) La elaboracion de conclusiones, recomendaciones y propuestas de
mejora derivadas de la evaluacion, que permitiran definir acciones fuluras

y establecer medidas correctoras,
e} El asesoramiento a la plantilla en materia de igualdad v la respuesta

i

aguellas cuestiones, preguntas o sugerencias referentes al plan que

fuesen realizadas por los y las trabajadoras.

f). La resolucién de los conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion
del Flan, entendiendo gue en esle caso serd preceptiva la intervencidn de

la Comisién, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion pertinente.

g) La difusion a la plantila de todas las informaciones sobre su

implementacion, seguimiento y evaluacian que se considers relevantes.

h) La modificacion del Plan de Igualdad si se dieran las causas que
establece la normativa o por aguellas circunstancias que, afectando a su
cumplimiento, pudieran surgir durante la implementacion de las medidas

negociadas.

Los informes de seguimiento periddico, incluido el realizado en la mitad del plan,
deberan incluir el analisis v valoracion de la ejecucion, asi como las propuestas
de modificacion o mejora. Informes gue servirdn de base para la evaluacion del

plan.

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, la empresa realizard su evaluacion
final que debera ser aprobada por la Comision de Seguimiento. La evaluacion
recogera los datos respecto de los tres aspectos de evaluacion (del impacto, del

proceso y de resultados).

Comision de Seguimiento y que pasard a formar parte del Plan de Iguaidad. Est
empresa.

"“ﬂ informacion cuantitativa y cualitativa gue se han utilizado para realizar &l inform

Los resultados de estos tres tipos de evaluacidon deberan ser recogidos en un

informe de Evaluacién del Plan de lgualdad que debera ser aprobado por |
g

informe debe recoger, no sélo los resultados de las evaluaciones, sino que debe

sentar las bases para la posterior elaboracion del Il Plan de lgualdad de la %

a Este informe se realizara despues de haber vuelio a recopilar los datos de ?

Ll
a /i |
i
! del Diagndslico que sirvid de base para la redaccion de este |l Plan de Igualkdad ’L"i

de la empresa.

Con esta comparacion entre el informe de género realizado al inicie del Plan
los resultados obtenidos tras sus afos de vigencia, se //dé informacié

4
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suficiente para determinar si el Plan ha dado los resultados esperados y qué
huevas acciones son las que se deberén poner en marcha para salvar [as
deficiencias encontradas o mejorar aquellos aspectos destacables del Flan de
lgualdad.

La evaluacién cierra la fase de aplicacion del plan en la empresa y la base sobre
la que se apoya su revision, siendo la informacion obtenida parte del nuevo
diagnéstico que culminara en la aprobacién de un nuevo plan.

6.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En caso de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revisién, la Comision de Seguimiento, o alguna de sus
partes, podran acudir a los procedimientos y organos de solucion autonoma de
conflictos, si asl se acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del
convenio colectivo cormespondiente.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por
las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral
competente, a los efectos de registro y deposito y publicidad en los términos
previstos reglamentanamente.

7.-ANEXQ

6.1 GLOSARIO

Definiciones basicas en materia de igualdad:
= Planes de igualdad:

Conjunio ordenado de medidas, que se acusrdan a la vista del diagnostico
de sifuacién, para alcanzar en la empresa la igualdad de tralo y
oportunidades enfre mujeres y hombres y para poder eliminar la
discriminacitn por razén de sexo. Fijan los objetivos concrelos de
igualdad & alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucian, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los Qb]E."[Ivc:E fua::l-:-s

_. Violencia de género: / {i_&
/ P2 24
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PLAN DE IGUALDAD 2021
Todo acto de violencia fisica y psicolégica, incluidas las agresiones a la

libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de
libertad. Es una manifestacion de la discriminacion, la situacién de
desigualdad, |as relaciones de poder de ios hombres sobre las mujeres y
se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

=+ Acoso psicologico (mobbing):

Conducta agresiva que atenta, por su repeticion o sistermatizacion, contra
la dignidad o integridad psiguica o fisica de una persona en su puesto de
trabajo. Estas conductas de acoso pueden ser muy variadas, desde
ataques verbales o fisicos mas sutiles como la denigracion de la faena
hecha o el aislamiento social hasta la destruccidn psiquica y moral de la
victima.

=» Agentes para la igualdad;

Persona que profesionalmente tiene por objetive el andlisis, la
intervencion y la evaluacion de la realidad en relacion con la igualdad de
oportunidades. Sus funciones son disefiar, desarrollar y evaluar las
acciones que impulsa el organismo mediants la realizacion de acciones
de investigacidn, formacion, asesoramiento,  sensibilizacién,
transversalidad y actuacian.

= Comision de seguimiento:

Es una comisién encargada de velar por la igualdad de oportunidades y
el cumplimiento del Plan de lgualdad, impulsando y haciendo el

seguimiento de las medidas implementadas. -
— Techo de cristal o segregacion vertical:
Hace referencia a una menor presencia y posibilidad de accese de las
mujeres en sectoras reconocidos profesionalmente y en cargos directivos.

Responsabilidad social:

empresas entiende este concepto como la integracion voluntaria de las
empresas, de las preocupaciones sociales v medioambientales en sus

operaciones comerciales y en las relaciones con sus Jntarl?utures ;

La mayoria de las definiciones de la responsabilidad social de las
iz




—

—

CoLLosk PLAN DE IGUALDAD 2021

Las diferencias retributivas entre hombres y mujeres pueden darse por
diferentes factores, entre elios: menor valoracién de los puestos de trabajo
ocupados por mujeres, una clasificacién profesional discriminatoria en
relacion con género, la configuracién de salarios y complemantos, y la
presencia mayoritaria de mujeres en los sectores con salarios mas bajos.

= Géanero:

Conjunto de ideas, creenclas, represantaciones y atribuciones sociales
construidas en cada cultura gue toman como base la diferencia sexual. A
menudo, al concepto de género se le ha dado un uso equivocado y se o
ha reducido como un concepto asociado con el estudio de aspectos
relativos a las mujeres. Es importante sefalar que el género afecla tanto
a hombres como a mujeres, que la definicin de feminidad se realiza en
contraste con la de masculinidad. Por tanto, el género se refiere a aguellas
areas, tanto estructurales como ideoldgicas, que comprende relaciones
enfre los géneros.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:

Ausencia de toda barrera sexista por los que incumbe a la participacion
econdmica, politica, social y personal.

=» Lenguaje sexista:

Este concepto responde a la utilizacién del lenguaje desde una mirada
androcéntrica y sexista. Androcéntrica se refiere a la mirada en la gue el
hombre es el centro de referencia y las mujeres son vistas como seres
dependientes y subordinados a él. Asi mismo, el sexismo es la asignacion
de valoras, de capacidades y de roles diferentes para hombres y mujeres,
exclusivaments en funcién de su género, desvalorizando todo lo realizado
por mujeres frente a lo realizado por hombres, considerado como lo que
esta bien o tiene importancia.

A continuacion definiciones contenidas el la Ley Organica de Igualdad y que
este documento contiene, para facilitar su entendimiento e interpretacion.

— Principio de lgualdad de trato entre mujeres y hombres. Art. 3

LOIEMH
~ -, Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razdn de .r-'
f s e \sexo, y especialmente las derivadas de la matemidad, la ﬁéunmdn de
' |obligaciones familiares y el estado civil.

.
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PLAN DE IGUALDAD 2021
= lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la

formacion y en la promociéon profesional, ¥ en las condiciones de
trabajo. Art. 5 LOIEMH

El  principio  de lgualdad de tratoe y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado Y en el
del empleo pdblico, se garantizard en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluse al trabajador por
cuenta propia, &n la formacion profesional,
en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las  retributivas
y las de despido, y en la afiliacion y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones
cancedidas por las mismas.

= Discriminacién directa e indirecta. Art.6 LOIEMH

Se considerara discriminacion directa por razdn de sexo la situacion en |a
que se encuentra una persona gue sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidn
comparable.

o8 considera discriminacion indirecta por razdn de sexo
la situacion en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del olro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atenciéon a una finalidad legitima v que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados,

En cualguier caso, se considerara discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razon de sexo.

=» No discriminacion por embarazo o maternidad. Art. 8 LOIEMH,
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trate desfavorable
a las mujeres relacionado con el embarazo o la matemidad,

= Indemnidad frente a represalias. Art. 9 LOIEMH.
Supone la prohibicién (al considerarse discriminacion por razon de sexo) de

cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzea para una persona—
Como consecuencia de la presentacion por su parte de gueja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad da
frato entre mujeres y hombres

114
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H A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el organo judicial,
-—;',- instancia de parte, podra recabar, si lo estimase Uil y pertinente, informe o _

Corposh

PLAN DE IGUALDAD 2021

— Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art. 10
LOIEMH,

Los actos v las clausilas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razdn de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran
lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatonias.

— Acciones Positivas. Art. 11 LOIEMH.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Piblicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidn con el
objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas y juridicas
privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos
en la presente Ley.

— Tutela judicial efectiva. Art. 12 LOIEMH.

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

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

3. La persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre acoso
sexual y acoso por razdn de sexo.

= Prueba. Art. 13 LOIEMH.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aguellos procedimientos en los

gue las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones

discriminatorias, por razon de sexo, correspondera a la persona demandada
probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad.

dictamen de los organismos pdblicos competantes.

2. Lo establecido en el apartado antamf no se aplicara a los procesos _'f_
penales.

.-'
___.-'"
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— Promocién de la Igualdad en la negociacion colectiva. Art 43
LOIEMH

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva
se podran establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres.,

= Los Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Art. 44 LOIEMH

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se

reconoceran a los trabajadores vy las trabajadoras en forma que fomenten la

asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda

discriminacidn basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos

previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir @ un reparto mas equilibrado de las responsabilidades

familiares, se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion

por patemnidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de

Seguridad Social,

= Corresponsabilidad

Teérmino que hace alusidn a que los hombres se responsabilicen de las tareas
domesticas, del cuidado y atencién de hijas e hijos, ascendientes u otras
personas dependientes y, por tanto. Se acojan a las medidas de conciliacién
que ofrezcan las empresas en la misma medida gue las mujeres,

= Acoso sexual y acoso por razon de sexo. Art.7 LOIEMH

Consfifuye acoso sexual cualguier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el proposito o produzea el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno '
Intimidatorio, degradante u ofensiva.

Constituye acoso por razén de sexo cualguier comportamiento realizado en

7 % funcién del sexo de una persona con el propésito o &l efecto de atentar contra 5%.
/,.-— \:| su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,

Se considerara en tode caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por ,"
“_ 7 razon de sexo. El candicionamiento de un derecho o de una expectativa de p‘iﬁ-’l{ri@;

derecho a la aceptacidn de una situacion constitutiva de acoso s&xual 0 de—
acoso por razén de sexo se considerara taml;nen acto de discrimi :

razon de sexo, ~
s
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= lgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor. Art.28 del
Estatuto de los Trabajadores.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor a la misma retribucién, satisfecha directa o indirectaments, y cualquiera
que sea la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin que pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aguella.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de lgualdad Retributiva. En su
arl. 4.2 desamolla la obligacion de igual retribucian por trabajos de igual valor,
asi conforme al art, 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, define los trabajos
de igual valor “cuando por la naturaleza de las funciones o tareas; las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas; los factores
estrictamente relacionados con el desempefio de las condiclones laborales
an las que se lleven a cabo las actividades sean iguales”.







