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Capitulo primero

1. INTRODUCCION

El presente plan de igualdad pretende dar respuesta a los requisitos normativos, como
parte de sus objetivos.

En la realizacion del Plan de Igualdad de Oportunidades se han tenido en cuenta:

» Colectivo e integral, ya que se incide en todas las personas de la organizacién y no
solo en las mujeres.

» Flexible, ya que esta adaptado a las caracteristicas de SAN GREGORIO. Por lo tanto,
las acciones que se implementen estan disefiadas a medida de la realidad y de su
contexto concreto en funcién de sus necesidades y posibilidades.

« Transversal, implica a todas las areas de gestion de la organizacion.

» Dindmico y sistematico, ya que se ird adecuando a cada momento.

» Participativo, pues se ha realizado con la participacion activa de la plantilla.

« Respeto a la diversidad; la igualdad de oportunidades es un principio que engloba a
muchos colectivos y situaciones diversas, y el plan promueve el respeto a todas.

El proceso se desarrollé en cuatro fases:

Fase 1: Compromiso de la entidad y creacién de la Comision Negociadora de
Igualdad.

Fase 2: Diagndstico Cuantitativo/Cualitativo.

Fase 3: Elaboracién del Plan de Igualdad.

Fase 4: Registro y visibilizacién del Plan de Igualdad.

La metodologia ha sido participativa, y las medidas que contiene Plan han surgido tanto de
las necesidades detectadas en el proceso de diagndstico como de las propuestas realizadas
por la plantilla de SAN GREGORIO.

El presente plan contiene una serie de objetivos, medidas, acciones y un plan de
seguimiento, cuyo objetivo es dar cumplimiento a las lineas de mejora que se han
detectado en la fase de diagndstico y sobre las que la Comisién de Igualdad ha trabajado.

El primer paso para la elaboracién del presente plan de igualdad ha consistido en la
elaboracion de un diagndstico sobre la situacion de la organizacién respecto a la igualdad
de género, como requisito previo para poder definir los objetivos y medidas a incluir en el
plan de igualdad.
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Dicho diagndstico incluye un analisis de la situacidon de las personas trabajadoras segun
diversas variables, de las practicas de gestidon de recursos humanos, asi como una
valoracion de los puntos fuertes y dreas de mejora de la organizacién en materia de
igualdad y una propuesta de medidas a poner en marcha para dar respuesta a los
desequilibrios detectados.

El diagndstico se ha realizado con perspectiva cuantitativa y cualitativa y ha integrado una
fase de andlisis documental de datos relativos a distribucion de la plantilla, politica
retributiva, promociones, formacién y conciliacién, y una segunda fase de encuesta de
percepcién a la plantilla trabajadora para analizar sus percepciones sobre aspectos a
mejorar en la igualdad de oportunidades en SAN GREGORIO. Esta fase ha permitido ademas
recoger propuestas para su inclusion en el plan.

El Plan de Igualdad se enmarca en el compromiso y en la apuesta por implementar el
desarrollo de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y la no discriminacién.
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En cumplimiento con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres (LOIEMH), y en relacién con lo establecido en el Convenio Colectivo de aplicacién, han
negociado y acordado en el seno de la Comisidon Negociadora, el presente Plan de Igualdad como
herramienta efectiva de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres, esta Comisién
Negociadora esta compuesta por la parte empresarial y por la parte que representa a las personas
trabajadoras, en este caso el Sindicato CC.00, ya que se hizo la comunicacién a los Sindicatos mas
representativos del sector, en este caso UGT Y CC.00 y tan sélo contestd en el plazo establecido en

la legislacidn vigente el Sindicato de CC.0O0.

1) El Plan de Igualdad, con el alcance y contenido que se plasma en este acuerdo,
afecta a la totalidad de la plantilla establecida en el ambito de aplicaciéon del presente
Plan.

) Como paso previo a la negociacién de este Plan y en cumplimiento de lo
establecido en el articulo 46 LOIEMH, se ha realizado un diagndstico de situacion, lo
gue ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar necesidades, asi como
definir objetivos de mejora, los cuales se integran en el Plan de Igualdad.

])] Dentro de este marco de actuacién y formando parte del Plan de Igualdad se
desarrollara, dando publicidad y difusién entre la plantilla, un Protocolo para la
prevencion y actuacion en situaciones de acoso. A efectos de prevenir y en su caso
actuar frente a este tipo de situaciones de acuerdo con los principios inspiradores de
la Ley de Igualdad y el respeto por la legalidad vigente.
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V) Siendo intencién firme de las partes la implantacién de estas medidas en el
ambito de la empresa, SAN GREGORIO.

Il. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

Nombre y razén social CONTRATAS Y OBRAS SAN GREGORIO

CIF A-49012792

Actividad en la Obra Civil y la Edificacion
Actividad

Sector SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Convenio Colectivo Convenio colectivo de la construccion

Calle Alto de la Albillera Parcela 15-B — Poligono
Industrial La Hiniesta — 49025, Zamora
Direccion

Calle de Hernando de Acuna, 34 Oficina 5 47001,
Valladolid

Teléfono 980 55 70 96
983 3628 40

WWWw.sangregorio.es

oficinatecnica@sangreqgorio.es

Correo electrénico

OBLIGATORIO

PLAN: Obligatorio / Voluntario

EL G TR L EL B[O (S8 ABRIL 2025 HASTA ABRIL 2029
Vigencia: 4 afios

Distribucion de plantilla
Fecha OBLIGATORIO, la entidad estd constituida por
mas de 50 personas trabajadoras

Plantilla 118

SAN GREGORIO, viene desarrollando desde hace afios una intensa labor de impulso de
principios y valores éticos, asi como de implantacion de programas, procedimientos
internos y medidas positivas tendentes a crear una atmdsfera de trabajo que potencie el


mailto:oficinatecnica@sangregorio.es

respeto entre personas, la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la
integracién de la diversidad, que suponen una creciente asuncién de compromisos de
sostenibilidad y Responsabilidad Social Corporativa.

Como paso previo, como ya hemos comentado al principio del presente documento, y de
conformidad a lo establecido en la legislacidn vigente, se ha llevado a cabo un diagndstico
de situacion de SAN GREGORIO, que ha permitido conocer la realidad de la plantilla,
detectar las necesidades y definir objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que
permitan proponer medidas en el presente Plan de Igualdad.

En una segunda fasey, a la vista del diagndstico, se han planteado unos objetivos de mejora
incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagnéstico de situacién ha
mostrado puntos débiles en aspectos relacionados directa e indirectamente con la igualdad
de oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de medidas
encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres de SAN GREGORIO.

Asi, se ha incidido expresamente en la Cultura y Gestion organizativa, Proceso de seleccién
y contratacion, Clasificacién profesional, Formacién, Promocién profesional, Condiciones
de trabajo, incluido el registro salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo
establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral, Infrarrepresentacién femenina, Retribuciones, Prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo, Violencia de Género y comunicacién no sexista.

Este Plan nace con el objeto de ser una herramienta efectiva de trabajo y con vocacién de
continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en SAN GREGORIO.

SAN GREGORIO, es una empresa constructora cuyo dmbito de actuacion es la Comunidad
de Castilla y Ledn. Inici6 su andadura en 1985 centrando su actividad en la Obra
civil y Edificacion. Durante estos 40 anos ha desarrollado y consolidado como una empresa
basada en la Atencidn a nuestros Clientes, en la sostenibilidad medioambiental, social y
econdémica y en el buen hacer por el alto conocimiento de nuestro negocio. Actualmente
se dispone de Delegaciones en Valladolid y Zamora.

En SAN GREGORIO se ha desarrollado una cultura de excelencia empresarial basada en su
misién, visién y valores que, focalizados a la Sostenibilidad Medioambiental, Social y
Econdmica que permite transformarse de forma constante para la consecucién de los
Objetivos de sus Clientes y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) que tienen como
referencia.

Todo esto seria imposible llevarlo a cabo sin un excelente equipo humano formado por
titulados superiores, titulados medios y profesionales con una dilatada experiencia en el
sector y con una permanencia estable dentro de la empresa. Su adecuada formacién en
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cada uno de los procesos nos permite atender con precision y rapidez la ejecuciéon de las
obras que la compafiia toma a su cargo.

Segun el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH):

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

2. La elaboracién del diagnéstico se realizara en el seno de la Comisiéon Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccidn de la entidad facilitara todos los datos
e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el
articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Para la consecucién de los objetivos fijados, el plan de igualdad contempla, entre
otras, las materias de cultura y gestidon organizativa, condiciones laborales
(estructura de plantilla), acceso a la organizacién (seleccion), promocién y desarrollo
profesional, formacién, retribucién, tiempo de trabajo y corresponsabilidad,
comunicacidn no sexista, acceso a la salud laboral y prevencidn y actuacién ante el
acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Asi, SAN GREGORIO, concibe el Plan de Igualdad como un conjunto ordenado de medidas
evaluables, orientadas a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y
mujeres en la organizacion, y a impedir cualquier discriminacion por razon de sexo.

De la definicién anterior se desprende que el objetivo primordial del Plan de Igualdad es la
plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en SAN GREGORIO.

Ello supone que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacion, hombres y mujeres
deben desempeiiar sus tareas sin que su género, edad, raza, religion, representen un
obstdculo y en las mismas condiciones en cuanto a retribuciones, formacién y promocién
dentro de la empresa.

Como consta en el art. 3 de la L.O. 3/2007 (LOIEMH): “El principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta,
por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil.”
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En este sentido, SAN GREGORIO, pretende asegurar la ausencia de procedimientos o
politicas discriminatorias por razén de género en materia de acceso, seleccion,
contratacién, formacion, promocién y retribucién.

Ademas, se busca desarrollar la corresponsabilidad y facilitar la conciliacién de la vida
familiar, personal y laboral a través de medidas concretas que posibiliten Ia
compatibilizacién éptima de los ambitos laboral y privado.

Por ultimo, SAN GREGORIO, declara que considera inaceptable cualquier tipo de situacién
de acoso sexual o por razén de sexo.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que las personas trabajadoras
de SAN GREGORIO mantengan la necesidad de actualizar y visibilizar las acciones de mejora
lo que se consigue con una labor continua de formacién y sensibilizacién en materia de
Igualdad de Oportunidades.

1. INFORME DIAGNOSTICO DE SITUACION

Documento “Diagndstico de situacion”

Como resultado de la recogida de informacidn se ha elaborado el siguiente diagndstico, con
las principales conclusiones que se extraen del mismo:

1.- En CONTRATAS Y OBRAS SAN GREGORIO, no existia hasta el momento del Diagndstico,
un compromiso formal y por escrito en el que se establecia la igualdad como principio
estratégico de la entidad. En la web corporativa no figura un compromiso con la igualdad
de género, por lo que seria recomendable incorporarlo, y asi dar una imagen de mayor
compromiso social de la empresa.

Este diagndstico previo es para la realizacion de un PRIMER PLAN DE IGUALDAD, este Plan
viene a adecuarse a la nueva legislacién, concretamente a los nuevos Decretos 901 y 902
de 2020.

2.- Existe una proporcién bastante desequilibrada entre ambos sexos en la plantilla como
viene sucediendo, por el sector masculinizado en el que nos encontramos, asi con respecto
a la proporcién en todas las dreas de trabajo, salvo en el drea de Administracién en la que
la mayoria son personal femenino.

En este sentido, se repite el patréon de los sectores masculinizados, de que en las areas
donde existe una mayoria de mujeres son las de administracion, el drea de direccién y
gerencia esté ocupado por una proporcién desigual entre mujeres y hombres, pero en
proporcién a la existencia de 10 mujeres, dos de ellas estdan ocupando una en los mandos
superiores, si estan representadas en los mandos intermedios 2 de las 10 mujeres que
componen la plantilla.
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En cambio, en las areas de produccidn (obra) existe una mayor proporcion de hombres, lo
cual se debe en gran parte al sector masculinizado en el que nos encontramos, como es el
de la construccién.

Existen evidencias de desigualdad entre mujeres y hombres en la empresa, causadas no
tanto por la gestién del personal de la empresa, sino por la cultura social: elecciéon
condicionada por el género de las profesiones y los estudios, estereotipos, prejuicios y roles
de género, etc.

V. RESULTADOS DEL REGISTRO RETRIBUITVO

Documento “Registro Retributivo”

El Registro Retributivo, incluye desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales valores medios de:

- Salarios
« Complementos salariales Percepciones
extrasalariales

A tales efectos:

« Se establece en el registro retributivo, desglosadas por sexo, la media aritmética y
la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada
grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aplicable.

- La informacion esta desagregada en atencidén a la naturaleza de la retribucién,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

«  Conclusiones de la auditoria retributiva:

Se han utilizado para la elaboracién de auditoria retributiva dos herramientas, ambas
proporcionadas por el Ministerio de igualdad:

e Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo (Ministerio de Igualdad)

¢ Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género (Ministerio de Igualdad)

Taly como establece el RD 902/2020 en su articulo 4, la obligacion de igual retribucién debe
ser por puestos de igual valor. Para ello se ha realizado la valoracién de los puestos de
trabajo puesto por puesto, analizando para todos ellos, en atencidn a sus caracteristicas
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propias en la organizacidn, la concurrencia de cada uno de los factores y subfactores con
acuerdo a la definicidn que se ofrece de estos la Herramienta de Valoracion de Puestos de
Trabajo (Ministerio de Igualdad).

En San Gregorio, tras la realizacion de la Auditoria Retributiva, tan sélo se observd brecha
salarial en las dos ingenieras técnicas, jefas de obra, siendo la mediana un 35%, siendo el
origen de la brecha en los complementos en un 78%.

Esta situacidn, ha dado lugar a una solucién por parte de la empresa, como medida
correctora, aumentando el salario a esta trabajadora en este afio 2025, aumentando en
una de ellas el salario bruto de 30.000 euros a 33.000 euros y la otra de 18.000 euros a
24.000 euros, eliminandose por tanto esa brecha existente con respecto a sus compafieros.
En resumen, del andlisis que el registro salarial que se ha llevado a cabo informando de los
promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagregados por sexo no muestra
brechas salariales significativas.

V. DEFINICION DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad, refleja el compromiso de potenciar una cultura organizacional
basada en el principio de igualdad de oportunidades y en desarrollar cuantas medidas
permitan dar cumplimiento a los siguientes objetivos generales:

Garantizar las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucion,

formacion, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo, es decir, la igualdad de trato,
entre mujeres y hombres

Promover el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales en el acceso al empleo,
seleccion, desarrollo, contrataciéon y condiciones de
trabajo y prevenir la discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo, en la captacion de
candidaturas a las vacantes que se produzcan.

1.- Area de Seleccién y
Contratacion

Desarrollar la estrategia de recursos humanos
2.- Area de Clasificacion centrada en la persona como elemento central,

Profesional atendiendo a criterios de cualificacion profesional,
experiencia, implicacion y compromiso.
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Facilitar el acceso de mujeres y hombres a
especialidades formativas que contribuyan a su
desarrollo profesional en la organizacion de forma
equilibrada. Capacitar en materia de igualdad de
oportunidades al conjunto de la organizacion de modo
que permita una actuacion mas coherente con los
valores y principios que promueven.

3.- Area Formacién y
Desarrollo profesional

Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la
promocion interna con objeto de alcanzar una
representacion equilibrada de la mujer en la plantilla,
asegurando un desarrollo y crecimiento profesional
entre sexos.

4. -Area Promocion y
Desarrollo Profesional

Fomentar la participacion equilibrada de mujeres y
hombres en todas las dreas y niveles de la
5.- Area de Condiciones de organizacion, optimizando su potencial, gestionando

trabajo adecuadamente el talento, mejorando los
procedimientos de gestion y cumpliendo con la
normativa en materia de igualdad.

Favorecer, en la medida de lo posible, la conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal, desarrollando
una planificacion mas ordenada y eficiente de los
tiempos de trabajo y articulando medidas flexibles
que permitan su adaptacion a la diversidad de
necesidades, situaciones y carencias que se puedan
presentar en la plantilla trabajadora de |Ia
organizacion.

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

7.- Infrarrepresentacion Favorecer la prevencion de la segregacion ocupacional
femenina en las distintas areas y servicios.
Formular la politica salarial, asegurando la equidad entre

. sexos, garantizando la igualdad de retribucion para
8.- Retribuciones trabajos de igual valor.

Actualizar anualmente el Registro salarial.

CIOT L G AET I ET6[o3)  Prevenir y actuar situaciones de acoso sexual y por razén
ante el acoso sexual y por de sexo, a través de la implantacion y seguimiento de
razén de sexo buenas practicas, para proteger a todas las personas
trabajadoras de ofensas de naturaleza sexual y/o por
razén de sexo.
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(BT T GERG R EI | Promover y favorecer el acceso a la empresa a este
colectivo.

Establecer una comunicacion inclusiva a todos los niveles.

12.- Comunicacion y
género

Con este Plan de Igualdad, SAN GREGORIO, desea mantener y si es posible, mejorar
el ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccion personal de la
plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.

Este Plan de lgualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y
las lineas de trabajo de SAN GREGORIO, para hacer realidad la igualdad entre mujeres
y hombres, respondiendo a la necesidad de crear una estructura interna que permita
impulsar mejoras en los procesos de participacion de la mujer y en la toma de
decisiones, asi como visualizar su compromiso con la igualdad.

El presente Plan de Igualdad, se aplica a la totalidad del personal de la organizacién,
en sus dos centros de trabajo, érganos de gobierno, asi como del resto de la plantilla.

CAPITULO SEGUNDO
Ambito de aplicacién y vigencia

I Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de Igualdad, extiende su aplicacién a todas las personas trabajadoras que la
organizacién tenga o puedan tener en Valladolid y Zamora.

SAN GREGORIO, podrd adaptar el Plan de lgualdad a las exigencias del Convenio
Colectivo aplicable, es decir, al Convenio Colectivo de la Construccion.
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El contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas,
tiene una vigencia de 4 anos desde la firma del presente documento, es decir desde
abril de 2025, hasta abril de 2029, pero se mantendrd vigente hasta que las partes
acuerden aprobar uno nuevo.

No obstante, tres meses antes de la fecha de finalizacién de la vigencia del Plan, la
Comision Negociadora de lIgualdad se reunird para constituir la nueva mesa
negociadora del siguiente Plan de Igualdad.

CAPITULO TERCERO

Acciones a implantar

I. Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y

priorizacion de las mismas, asi como disefo de indicadores

que permitan determinar la evolucion de cada medida Ver capitulo
Il. Calendario de actuaciones para la implantacién, Areas de
Actuacion
seguimiento y evaluacion de las medidas del plan de
igualdad Estructura del
Plan

1. Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacidn, seguimiento y evaluacion de cada una de las

medidas y objetivos

En cada una de las medidas establecidas en el presente plan se identifican los distintos
responsables internos y recursos humanos internos destinados a la implantacidn
comprometiéndose la empresa a dotar de los medios materiales y recursos que resulten
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan durante la
vigencia del mismo.

El Plan de Igualdad podra financiarse también con las ayudas y subvenciones que se establezcan
por las autoridades y cualesquiera entidades publicas y privadas cumpliendo con los requisitos
que a tal efecto se establezcan por la Ley en cada caso.

La comisidn de Seguimiento del Plan de lgualdad realizard un seguimiento presupuestario
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respecto de las partidas destinadas al desarrollo de las medidas reflejadas en el presente Plan de
Igualdad.

CAPITULO CUARTO

AREAS DE ACTUACION. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico de
las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe
suponer la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil.

El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su
equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal
forma que existan las condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo
y la ocupacién.

En cumplimiento de lo establecido en el art.46 de la LOIEMH, en el presente capitulo se
recoge, dentro de cada una de las siguientes areas de actuacidn, los objetivos especificos,
acciones o medidas concretas a implementar, resultados, indicadores, personas
responsables y calendario de implementacion.

Ademads, se incorporan en el presente apartado las acciones que se han acordado, en
funcidn del resultado del Diagndstico de Situacidn, de cara a reforzar la posicién de la
organizacién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El Plan de Igualdad se estructura en doce areas de accion:

1. Proceso de seleccion y contratacion
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2. Clasificacion profesional

3. Formacion.

4. Promocion profesional

5. Condiciones de trabajo

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
7. Retribuciones

8. Infrarrepresentacion femenina

9. Prevencion y actuacidn ante el acoso sexual y por razén de sexo
10. Salud laboral desde una perspectiva de género

11. Violencia de Género.

12. Comunicacién y Género.

Para cada una de estas dreas se define uno o varios aspectos a mejorar y por tanto uno o
mas objetivos a conseguir para superar las deficiencias detectadas y se detallan las medidas
previstas para alcanzarlos, indicando los objetivos a cuya consecucidn sirven y la fecha de
su comienzo.

A continuacidn, se recogen las dreas expresadas, para trabajar en la entidad, y, por lo tanto,
a tratar en este Plan de Igualdad.

1.-Area de Proceso de seleccidon y contratacion.

OBJETIVO ESPECIFICO:
Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades creando un
proceso de seleccion libre de sesgos de género.

Favorecer el acceso a la empresa garantizando la igualdad de trato y de
oportunidades.

Establecer un proceso de seleccion estandarizado que dote de objetividad al
eliminar sesgos de género.

Establecer un proceso estandarizado de seleccidén que incluya para cada puesto
de trabajo requisitos a valorar, personas que intervienen en el proceso, tipo
de pruebas, nimeros minimos de candidaturas por sexo segun puesto de
trabajo y centro, de cara a equilibrar la presencia, especialmente en aquellos
gue no exista representacion.
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En el supuesto en que el proceso de seleccidon entre hombre y mujer exista
idoneidad de condiciones, seleccionar a la mujer

Hoja de seleccion con los datos cuantitativos de recogida

Ofertas con lenguaje inclusivo.

Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contendra
un lenguaje inclusivo.

N© de ofertas anunciadas

N° de ofertas publicadas con lenguaje inclusivo.

2.- Area de Clasificacion Profesional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Clasificacion profesional inclusiva.

Implementar una valoracién de puestos de trabajo que contemple la perspectiva
de género.

Lograr mayores indices de igualdad en aquellas dreas donde las mujeres se
encuentren infrarrepresentadas.

REVISION DE LA DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

Realizar una revision de las funciones, requisitos y competencias de las
ocupaciones que carecen de representacion de uno u otro sexo para facilitar
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la concurrencia de mujeres y hombres en aquellos puestos de trabajo
desempefiados mayoritariamente por el otro sexo y garantizar la utilizacién de
un lenguaje no sexista en la denominacion de los puestos de trabajo

Documento de la descripcidon de puestos de trabajo.

REALIZACION DE UNA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Realizacién de una valoracion de puestos de trabajo desde la perspectiva de
género incorporando la herramienta del Ministerio de Igualdad o sistema
alternativo que cumpla el mismo objetivo, cada vez que existan actualizaciones
en los requisitos exigidos para los puestos de trabajo o en puestos de nueva
creacion.

Informe de resultados de la VPT desde la perspectiva de género.

3.- Area de Formacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Sensibilizar a toda la empresa en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Establecer un plan de formacidén que contemple la perspectiva para el acceso en
igualdad a la formacion de la empresa.

FORMACION A LA PLANTILLA EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad realizar al menos
formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo, en acoso sexual y acoso por razén de sexo, en igualdad salarial, en
procesos de seleccién que favorecen la igualdad, esta formacién se dara a
cargo por personas especializadas en la materia
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La formacion del personal de oficina, serd presencial y en horario laboral, si
esto no fuese posible, las horas fuera de jornada se computaran como horario
laboral.

N© y tipo de acciones formativas ofertadas.

NO y tipo de acciones formativas realizadas.

N© previsto de participantes por departamento, puesto y sexo.
Satisfaccidon con la formacion realizada.

FORMACION A LAS PERSONAS RESPONSABLES DE LOS PROCESOS DE SELECCION EN SESGOS
INCONSCIENTES DE GENERO

Incluir en el plan de formacidn para el periodo de vigencia del plan de igualdad
con contenidos en procesos de seleccién desde la perspectiva de género,
especializado para los responsables de la entidad.

La formacion del personal de oficina, serd presencial y en horario laboral, si
esto no fuese posible, las horas fuera de jornada se computardn como horario
laboral.

N© de cursos ofertados
N© de cursos realizados
N© de solicitudes y de participantes por sexo

Satisfaccion con la formacion recibida.
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. CREAR UNA BASE DE DATOS SOBRE LAS FORMACIONES

Elaborar una base de datos que ofrezca informacion detallada sobre las
formaciones donde se distinga por sexo, area o departamento, contenido de
la accién formativa, horario de realizacion y medidas adoptadas para la
participacion del personal en la formacion con la finalidad de ajustar la
formacion a las necesidades de todas las personas trabajadoras y poder
identificar posibles brechas de género.

N© de formaciones segun variables indicadas.

4.- Promocion profesional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Establecer un proceso interno de promocién que impulse el desarrollo
profesional de mujeres y hombres teniendo en cuenta el principio de Igualdad
de Oportunidades entre ambos sexos.

CREAR UNA BASE DE DATOS COMPLETA SOBRE PROMOCIONES, COMO HITOS DE CARRERA

Crear una base de datos que ofrezca informacion detallada sobre las
promociones, donde se distinga por sexo, nivel jerarquico, grupos profesional,
puestos de trabajo, responsabilidades, nivel de formacién, formacién recibida
en la empresa las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de
promocion, indicando si las mismas estan vinculadas a movilidad geografica,
dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar, asi como la difusion y
comunicacién de las vacantes y proceso realizado.

Estableciéndose que en igualdad de condiciones entre un sexo y otro se tenga
preferencia el sexo femenino, como sexo menos representado.

NO de promociones segun las variables indicadas.
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5.- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Transparencia en la valoracion de los puestos de trabajo

REVISION ANUAL CON EL REGISTRO RETRIBUTIVO EN RELACION CON LOS PUESTOS
DE TRABAJO PARA CORREGIR POSIBLES DESVIACIONES.

Con la realizacidon del registro retributivo se llevara a cabo la revisién de los
puestos de trabajo para comprobar su correcta vigencia.

Informe de andlisis junto al informe retributivo

6.-Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la

vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Promover la compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral de mujeres
y hombres en la empresa.

CANAL DE INFORMACION Y COMUNICACION A LA PLANTILLA SOBRE LOS DERECHOS DE CONCILIACION
DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

Establecer un canal de comunicacidon directo para que la plantilla pueda
acceder en cualqguier momento a informaciéon sobre los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y los procedimientos para su
disfrute. A través de la intranet de la entidad.

N© consultas recibidas por sexo y tipo de medida.
N©° de comunicaciones realizadas y medidas difundidas.

Evolucion de la solicitud de medidas de conciliaciéon por sexo.




-

. BASE DE DATOS SOBRE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Disponer de un sistema de recogida de informacién sobre solicitudes de
permisos y excedencias del personal desagregada por sexo y tipo de
contratacion, antigiedad, departamento, nivel jerarquico, grupo profesional,
puesto de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion.

NO de permisos y excedencias por sexo y tipos de contratacién, antigliedad,
departamento, nivel jerarquico, grupo profesional, puesto de trabajo,
responsabilidades familiares y nivel de formacién.

Disponer de una bolsa de 20 horas anuales retribuidas, para acompafar a
familiares de primer grado a citas y consultas médicas

N© de justificantes presentados

N© de horas solicitadas anualmente.

7.- Retribuciones

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Establecer una politica salarial transparente y que promueva igualdad salarial.

HOMOGENEIZACION DE LAS POLITICAS RETRIBUTIVAS

Analizar los resultados de la auditoria retributiva con el objetivo de prevenir
cualquier tipo de diferencias salariales por razon de sexo. Elaborar un informe
en el que se justifique la procedencia de las posibles desviaciones en su caso.
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Informe en el que se ponga de manifiesto los criterios para fijar los distintos
conceptos retributivos

8.- Infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Promover el acceso de las mujeres a puestos y ocupaciones en las que se
encuentren subrepresentadas.

INTENTAR INCORPORAR A MUJERES EN AREAS ESTRATEGICAS DE DIRECCION Y RESPONSABILIDAD

A la hora de realizar un proceso para incorporar personal en un area
estratégica de direccidon y responsabilidad en la empresa, adoptar las medidas
necesarias para que en la seleccidon haya el mismo nimero de mujeres que de
hombres de potenciales candidaturas.

NO de procesos de seleccion

N° de candidaturas de mujeres y hombres
Baremos utilizados en la eleccion.
Resultado del proceso.

Motivos por los que la mujer no ha promocionado.

9.- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Prevenir y disponer de mecanismos para la deteccién y actuacion ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

SENSIBILIZACION PARA LA IDENTIFICACION DE CONDUCTAS SUSCEPTIBLES DE ACOSO SEXUAL O POR
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RAZON DE SEXO

Difundir informaciéon a través de campafias o pildoras formativas sobre
conductas susceptibles de acoso sexual y acoso por razén de sexo, de forma
periodica dirigida a mostrar conductas que se consideran acoso.

Esto se realizara a través de la intranet de la empresa de San Gregorio, a la
gue tiene acceso toda la plantilla.

N© de personas que ha recibido y conocido la informacion

DIFUNDIR EL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Dar a conocer a la plantilla el protocolo de acoso, a través de la intranet de la
empresa.

N° de personas trabajadoras que acceden al conocimiento

10.- Salud Laboral desde una perspectiva de

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia
de la salud, asi como en cualquier otra obligacién documental referente a la
prevencion de riesgos laborales.

. INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA POLITICA DE PREVENCION EN LA VIGILANCIA DE LA
SALUD

Impulsar politicas en materia de Prevencidn de Riesgos Laborales y Salud
Laboral desde una perspectiva de género, incidiendo en la actuacion frente a
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los riesgos laborales especificos que afectan a la plantilla, en funcién de su
género (psicosociales, trastornos musculoesqueléticos, estrés, acoso sexual y
por razén de sexo, maternidad y lactancia, enfermedades relacionadas con la
menopausia...)

N° de medidas impulsadas con perspectiva de género.

11.- Violencia de género.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Establecer una cultura empresarial basada en la construccion de una sociedad
libre de violencia de género.

Informacion de los derechos de las mujeres victimas de violencia de género

Dar a conocer los derechos establecidos para este colectivo a través de la intranet
y de la empresa.

N° de personas informadas

12.- Comunicacién y género.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Promover una comunicacién interna y externa acorde con el compromiso con la
igualdad de trato y de oportunidades.

REVISION EL LENGUAJE UTILIZADO EN TODAS LAS COMUNICACIONES DE LA EMPRESA

Realizar una revision de los textos, mensajes y comunicacion desde la
identificacion del uso sexista en el lenguaje y la imagen y modificar los mismos
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eliminando el uso del masculino como genérico.

Modificaciones y adaptaciones realizadas.

Buzdn de igualdad

Crear un buzdn para facilitar la comunicacion entre la empresa y la plantilla en
cuestiones relacionadas con este asunto.

N© de consultas e informacion recibida en el buzodn

NO de consultas por tematica

Difusion del Plan de Igualdad a la plantilla

A través de la intranet de la empresa y a través de la pagina web de la propia
entidad.

NO de consultas

CAPITULO QUINTO
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Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

I. Composicion y funcionamiento de la comision u drgano paritario encargado del sequimiento,
evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH)
establece que los Planes de lgualdad fijardn los objetivos concretos a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Los objetivos y acciones que se recogen en el Plan de Igualdad de SAN GREGORIO, asi como
las estructuras que se derivan de su puesta en marcha, requieren un proceso de evaluacion
continua que permita medir el cumplimento de las actuaciones.

Dicha evaluacidn se concibe como un proceso de mejora, por tanto, también se presenta
como un instrumento necesario para la detecciéon de obstaculos y en su caso, para el
reajuste de acciones.

Para ello, se han establecido indicadores para cada una de las acciones previstas.
El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comisidon de seguimiento de Igualdad.

En las reuniones semestrales se hard un seguimiento del grado de ejecucién e implantacién
de cada una de las acciones y se emitird un informe anual donde se especifiquen resultados
y se planteen nuevas mejoras.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comisién se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendrd como obijetivo la
observacién del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad.

Con caracter ordinario se reunird anualmente para el estudio de los datos del afio anterior
a fin de comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar
nuevas medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes

previa comunicacién fehaciente con una antelacion de 20 dias naturales por escrito,

indicando los puntos a tratar en esa reunion.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, como parte del alcance material obligatorio
de los planes, desarrolla las medidas y sistemas de seguimiento y evaluacién, subrayandose
la necesidad de adoptar criterios y plazos de revisién que garanticen la eficacia y adecuacion
de los planes de igualdad.

Como novedades destacar:
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+ El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones
del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la
comisién encargada del seguimiento del plan de igualdad.

+ Se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea
acordado por la comisién de seguimiento.

No obstante, el marco temporal de la evaluacién serd el definido por las partes durante la
negociacién, a fin de realizar una evaluacidon continua por parte de todas las personas
implicadas tanto de los objetivos generales como especificos.

Como recomendaciones de actuacidn, se pueden establecer una serie de pautas:

- Sistema riguroso de recopilacién y sistematizacion de la informacién vy
documentacion generada durante la implantacién y seguimiento.

- Definir periodos en que se realizard la evaluacién del plan (minimo con una
evaluacién intermedia y otra final).

Por lo general las funciones de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad se asignan a
la Comisidn Negociadora de Igualdad, salvo especificaciones propias por parte del Convenio
Colectivo.

Del mismo modo, nada impide recurrir a una agencia o consultora externa para analizar o
evaluar el desarrollo y grado de implementacion del Plan.

La informacidn obtenida tanto en el seguimiento interno como externo se pondra por
escrito en un acta que posteriormente serd el soporte y el fundamento para realizar la
evaluacion final y redactar dicho informe final.

Igualmente, la evaluacidn se apoyara en informes, actas de reuniones u otro tipo de
documentacion elaborada durante el seguimiento del Il Plan por la comision de
seguimiento.

-

SANGREGORIO
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Il. Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, sequimiento, evaluacion o revision,
en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion

El Plan de Igualdad de SAN GREGORIO, se mantendra vigente en tanto la normativa legal
o convencional no obligue a su revision o se detecte la necesidad de algun tipo de ajuste,
no envano, se medird de manera continua durante todo el proceso por lo que resulta légica
su posible revision en el cualquier momento a lo largo de su vigencia.

Sin perjuicio de los plazos de revisiéon que puedan contemplarse de manera especifica, y
que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los
planes de igualdad deberan revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias (art.
9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre):

a. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacién.

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

c. Enlossupuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacidon del estatus
juridico de la entidad.

d. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la entidad, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de

situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e. Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de

adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicard
la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

-

SANGREGORIO
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Asimismo, la Comision de Seguimiento sera la encargada de resolver las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del
| Plan de Igualdad de SAN GREGORIO.

En caso de discrepancias y conflictos que pudieran surgir en el seno de la Comisién de
Seguimiento, ésta se regird por el Reglamento de funcionamiento de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacién del plan de igualdad.

También podran adherirse y someterse a los sistemas extrajudiciales de solucién alternativa
de conflictos laborales. Serd de aplicacion el sistema judicial de solucién de conflictos
laborales de ambito estatal (SIMA).

El 6rgano de seguimiento y control encargado de realizar el seguimiento del plan de
igualdad tendra la misma composicion que la Comisién negociadora, firmandose ademas el
dia de su constitucién, un reglamento de funcionamiento propio. La Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad estard compuesta, de forma paritaria, por 2 miembros: 1
por parte de la empresa y 1 por la parte social.

Puesto que la empresa no dispone de representacion legal de las personas trabajadoras y
mientras esta situacidn no cambie, la parte social estara constituida por los sindicatos
externos, en este caso CC.00, que negocid con la entidad, este | Plan de igualdad.

Ill.-Recursos para llevar a cabo el Plan de Igualdad

e Recursos humanos: las personas implicadas con una formacidon previa en igualdad para
garantizar la aplicacién de la igualdad, la direccidon de la empresa, recursos humanos y en
general toda la plantilla.

e Recursos técnicos: aplicaciones informaticas, instrumentos de recogida de informacién,
canales de comunicacion, etc.

e Recursos econdmicos: los costes que conlleva el presente plan son asumidos por la empresa.
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SISTEMA DE EVALUACION

El plan de igualdad el sistema de evaluacion se compone de los siguientes

parametros:

1. Evaluacion de resultados. Indicadores

- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas:

PERSONAS BENEFICIARIAS
Areas de actuacion N2 de mujeres N2 de hombres TOTAL
TOTAL
Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias:

PERSONAS BENEFICIARIAS
Categoria profesional N2 de mujeres N2 de hombres TOTAL
TOTAL

- Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

- Otros.

2. Evaluacion de proceso:

- Grado de sistematizacién de los procedimientos.
- Grado de informacién y difusién entre la plantilla.
- Grado de adecuacion de los recursos humanos.

- Grado de adecuacion de los recursos materiales.
- Mecanismos de seguimiento periddico.

- Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
- Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.

- Otros.

3. Evaluacion de impacto:

- Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

-
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- Disminucion de segregacién vertical.

- Disminucién de segregacion horizontal.

- Cambios en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

- Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.

- Cambios en la cultura de la entidad.

- Cambios en la imagen de la entidad.

- Mejora de las condiciones de trabajo.

- Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades.
- Otros.

Los objetivos y acciones que se recogen en el Plan de Igualdad de SAN GREGORIO, asi como
las estructuras que se derivan de su puesta en marcha, requieren un proceso de evaluacion
continua que permita medir el cumplimento de las actuaciones.

Dicha evaluacidn se concibe como un proceso de mejora, por tanto, también se presenta
como un instrumento necesario para la detecciéon de obstaculos y en su caso, para el
reajuste de acciones.

Para ello, se han establecido indicadores para cada una de las acciones previstas.
El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento.

En las reuniones semestrales se hard un seguimiento del grado de ejecucién e implantacién
de cada una de las acciones y se emitird un informe anual donde se especifiquen resultados
y se planteen nuevas mejoras.

En la evaluacidn final del plan, se tendra en cuenta:

1. El grado de cumplimiento de objetivos.

2. El grado de consecucidn de resultados esperados.

3. El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

4. Las adaptaciones realizadas.

5. Grado de consolidacion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

-
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