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INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos

internacionales, europeos y estatales.

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

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

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante laley se completé con la aprobacion de
la Ley Organica 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 removiendo los obstaculos que
impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de SAN JORGE FORMACION SL tiene como fin dar
cumplimiento de forma voluntaria a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades
en el ambito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso,
acordar, con la representaciéon legal de trabajadoresy trabajadoras {RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mds de 250 personas
de plantilla, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en que se determine en la legislacion
laboral.

Para el caso de empresas con una plantilla inferior a 250 personas, como es el caso de SAN JORGE
FORMACION SL, la implantacién de un Plan de Igualdad serd de caracter voluntario.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, fundamental
de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea es una

obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora
del clima laboral, de la optimizacién de las capacidadesy potencialidades de toda la plantilla v,
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con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un mero
documento realizado por imposicidn legal.

Para la elaboracidn de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracién de la situaciény
posicién de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para su
eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de
trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la
empresa, la contratacidn y las condiciones de trabajo, la promocién, la formacidn, la retribucion, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

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

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estar disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las mujeres.

e Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva
de género en la gestion de la empresa todas sus politicas y a todos los niveles.

e Tener como uno de sus principios bdsicos la participaciéon a través del didlogo y cooperaciéon
de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla)

e Ser preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razén de sexo
futuras.

e Ser dindmico y abierto alos cambios en funcién de las necesidades que vayan surgiendo
a partir de su seguimiento y evaluacidn.

e Ser un compromiso de la empresa, que garantizard los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

AMBITO DE APLICACION

Este plan de igualdad se aplica en todo el territorio espafiol para la empresa SAN JORGE
FORMACION, S.L.,y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

lgualmente se aplicard a todos aquellos centros de trabajo que SAN JORGE FORMACION, S.L.
pueda abrir durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en el
parrafo anterior.

Serd facultad de la empresa la adaptacidon del presente plan de igualdad a las exigencias
territoriales distintas a las existentes a la fecha de la firma del mismo asi como a las
exigencias de convenios colectivos aplicables.
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Igualmente se podrdn establecer acciones especiales en determinados centros de trabajo
si asi se considera necesario.

COMPROMISO DE SAN JORGE FORMACION, S.L.

CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

SAN JORGE FORMACION SL, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razdén de sexo, asi como en el impuso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio
que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Entodos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de SAN JORGE FORMACION
SL, ., desde la seleccién a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo vy la
conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacidn indirecta.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
oatravés delaimplantacién del Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por

extensidén, en el conjunto de la sociedad.
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Parallevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de trabajadoresy
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo

y evaluacidn de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.
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CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Presentacion de la empresa.

Denominacion social: San Jorge Formacidn SL

Forma juridica: Sociedad Limitada

CIF B74041260

CNAE 8559

Direccion: C/ Fumaxil, 4, Bajo

Teléfono: +34 985236366

E-mail: admin@sanjorgeformacion.com
Pagina Web: www.sanjorgeformacion.com

SAN JORGE FORMACION, (SAN JORGE FORMACION S.L..) estd constituida por una empresa dedicada
a la formacion no reglada, con especializada fundamentalmente en la formacidn para el empleo, el
apoyo escolar, laformacién elearning con un amplio catdlogo de formacién regulada y de formacion
a la carta, tanto para favorecer el crecimiento y desarrollo empresarial, como para la mejora de los
conocimientos, habilidades, capacidades y aptitudes de los trabajadores.

El nimero de trabajadores no hace necesaria la representacion legal de los trabajadores, aunque al
ser una aspiracion de la empresa su crecimiento, esta se compromete a promover la representacion
sindical en cuanto el numero de trabajadores sea suficiente, de acuerdo con el convenio colectivo
de formacion no reglada en el que se encuadra nuestra actividad.

La empresa SAN JORGE FORMACION tiene un dmbito nacional, siendo una de las empresas que
estdn iniciando la formacidn dual en presencial y en online, aplicando la metodologia formativa que
permite adquirir las competencias laborales necesarias.
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PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNONTICO

DE GENERO. Periodo 01/05/2020-01/05/2021

En cumplimiento de lo establecido en el Art. 46 d la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, SAN JORGE FORMACION, S.L. realizé un Diagndstico sobre las materias
relativas a:

1. Acceso al empleo y seleccién

2. Clasificacion profesional,

3. Formacion,

4. Retribucion,

5. Comunicacién interna,

6. Conciliacién de la vida personal y profesional
El plan de igualdad incluye por tanto un Diagndstico que permite conocer cudl es el nivel de
representatividad y el estado de la mujer y los hombres en todos los ambitos de la empresa, y en el
desenvolvimiento de las relaciones laborales, para a continuacién, definir los objetivos de mejora,
estableciendo mecanismos que permitan realizar un seguimiento de las acciones que se integran
en el plan de accion de Igualdad propiamente dicho.
Una vez realizado el diagndstico de la situacién de igualdad entre mujeres hombres en la
empresa y extraidas las conclusiones, se ha procedido a redefinir los objetivos a alcanzar, las
estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucidn de los objetivos sefialados.

El Plan de Igualdad de SAN JORGE FORMACION, S.L.tiene como objetivos generales:

e Conseguir la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de SAN
JORGE FORMACION, S.L.

e Introducir una perspectiva de género en la gestién empresarial, en concreto en el ambito
de las relaciones laborales, y las politicas de gestién de recursos humanos.

e Mejorar la percepcion por parte de los trabajadores sobre la Igualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres, mediante acciones de comunicacion y
formacidn a todos los niveles organizativos.

e Mejorar los sistemas de gestion interno de forma que permita analizar y hacer un
seguimiento de los datos relevantes para la Igualdad y Conciliacién.

e Impulsar medidas contra la discriminaciéon y que atiendan a promover laigualdad de

oportunidades y de trato de empleo.

San Jorge Formacién



e Prevenir y erradicar discriminaciones directas o indirectas.

e Fomentar el desarrollo o aplicacion de medidas que permitan a mujeres vy

hombres conciliar las responsabilidades laborales y las obligaciones familiares.

Para el estudio llevado acabo se ha tenido en cuenta el organigrama actual de SAN

JORGE FORMACION:

Direccion

L

Administracion

Docencia

Comercial

Personal
Técnico

Servicios

|Informéticos

Composicion de plantilla desagregada por sexo.

Mujeres

Hombres
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Mujeres Hombres Total

Direccién 1 1 2
Administracion 1 1
Docencia 6 7
Personal técnico 2 2 4
Total Plantilla desagregada por sexo 11 3 13

DIRECCION

La distribucidn de la plantilla por género en el departamento de direccién es del 50%
de mujeres y el 50% de hombres. Por lo que en esta categoria podemos concluir que
existe igualdad de género. Ademas, cabe resefiar que la Administradora Unica de la
empresa es una mujer, aungue los socios son dos personas, una mujer y un hombre con

un % de acciones del 50%.

ADMINISTRACION

Del andlisis de datos se desprende que en el area de Administracion existe un 100% de
mujeres. Dicho resultado no es fruto de una discriminacidn directa sino del reflejo de
los perfiles disponibles en el mercado laboral y requerido para cada puesto.

DOCENCIA

La distribucién de la plantilla por género en este departamento es de 100 % de
mujeres. Dicho resultado al igual que en el caso anterior no es fruto de una
discriminacién directa sino del reflejo de los perfiles disponibles en el mercado laboral y
requerido para cada puesto. Es un departamento que no esta en equilibrio con la empresa.

TECNICO

La distribucion de la plantilla por género en este departamento es del 50% de
mujeres, por lo que se puede concluir que la distribucién de la plantilla por género en
este departamento esta en equilibrio en la empresa.

Este personal se ocupa de las labores de mantenimiento informatico, de gestién comercial
y otros servicios de mantenimiento.

En conclusién se puede destacar que desde SAN JORGE FORMACION, S.L. se intenta
favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, si bien los perfiles
disponibles en el mercado laboral, y requeridos para cada puesto determinan la gran
mayoria de mujeres en la empresa

11
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Porcentaje de plantila segun  contrato
desagregada por sexo.

Mujeres % Hombres % Total
Laboral-Indefinido 1 4
Laboral - Eventual 1 >
Laboral - Interinidad 1
Mercantil 1 1
Practicas !
Plantilla con contrato fijo 3 13

Practicas

Mercantil

Laboral - Interinidad

Laboral - Eventual

Laboral-Indefinido

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Mujeres ® Hombres

La distribucién de la plantilla atendiendo al criterio de plantilla con contrato indefinido
es de un total de 7 empleados (5 personas por cuenta ajena y 2, por cuenta propia),
siendo 5 mujeresy 2 hombres, lo que supone respectivamente un 71% de mujeresy
29% hombres.

A la vista de los datos incluidos en la tabla anterior se puede concluir que en los
departamentos de Direccion y Administracién los datos de plantilla con contrato
indefinido son del 100% para ambos géneros. En cuanto al personal técnico solamente
una persona tiene contrato indefinido y siendo éste un hombre.

En cuanto al personal docente, el 40% tiene contrato indefinido, siendo la totalidad de
mujeres.

Por ultimo, destacar que respecto al global de la plantilla de SAN JORGE FORMACION,
S.L. se puede concluir que la plantilla con contrato indefinido supone mas del 70% del
personal

12
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Distribucion de la plantilla por edades.

Distribucion de la plantilla por edades

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total
< 20 aiios 1 1
20-29 aiios 3 3
30- 39 afios 2 2
40 - 49 afios 2 1 3
> 50 afios 3 1 4
TOTAL 5 3 13

El Departamento de Direccién de la empresa se encuentra en un rango de edad superior
a los 50 afios.

La mayoria de la plantilla se situa en el rango edades de 30 a 45 aiios. En el caso
particular del departamento de docencia cabe destacar que el grupo con mayor
representacién en plantilla son mujeres de entre 29-50 afios. Dicho resultado no es
fruto de una discriminacion directa sino del reflejo de los perfiles disponibles en el
mercado laboral para el puesto en el que mayoritariamente son mujeres
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Distribucion de la plantilla por tipo de contrato.

Distribucion De La Plantilla Por Tipo De Contratos

Auténomos con nomina 1 50 1 50 2
ADMINISTRACION Mujeres Hombres
Auténomos con nomina 1
DOCENCIA Mujeres Hombres
Indefinido a tiempo completo 1 100 1
Indefinido a tiempo parcial 2 100 2
Interinidad a tiempo parcial 1 100 1
Eventual a tiempo parcial 3 100 3
PERSONAL TECNICO Mujeres Hombres %
Indefinido a tiempo parcial 1 100 1
Eventual a tiempo parcial 1 50 1 50
Contrato en practicas 1 100 1
TOTAL 10 3 13

Tras en el andlisis de los resultados del diagndstico se puede concluir que:

T

En el departamento de direccién el 100% de los componentes son auténomos
con nédmina (ordinarios) siendo este tipo de contrato el Unico existente para
este departamento.

En el departamento de administracion el 100% de las mujeres tienen un
contrato indefinido siendo este tipo de contrato el Unico existente para este
departamento.

Como se puede observar en el departamento de docencia existe una diversidad
en cuanto a la distribucién de la plantilla y los tipos de contrato. Si se puede
destacar que los dos tipos de contrato con una mayor representacién son tipos
de contratos indefinidos como son el 401: obra o servicio determinado tiempo
completo y el 501: obra o servicio determinado tiempo parcial

14
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“ En cuanto al personal técnico, también hay diversidad, en funcién de las
necesidades de la empresa.

Distribucion de la plantilla por antigledad.

Distribucion de la plantilla por antigliedad

Antigiiedad Mujeres %  Hombres % Total

Menos de 6 meses

De 6 meses a 1 afio 6 1 7

De 1 a 3 afios 2 2

De 3 a 5 afos

De 6 a 10 aiios 1 1 2
Mas de 10 aios 1 1 2
TOTAL 10 3 13

Tras en el analisis de los resultados del diagndstico se puede concluir que las categorias
profesionales son de una gran variedad, no coincidiendo en ningdn departamento.

“* En el departamento de direccién existe una Unica categoria profesional
existente (autbnomo) y con una antigiiedad superior a 10 afios.

% En el departamento de administracion la categoria profesional representada es la
de la Administradora de la empresa que ejerce funciones de Administracion.

“* Por otro lado, las personas con contrato indefinido son las que llevan un mayor
tiempo vinculadas a la empresa. Las que se contratan por obra o servicio son las
que menos antigliedad tienen.

“* En cuanto al personal técnico es donde hay una mayor disparidad, siendo el
personal con mayor y menor antigliedad.

15
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Distribucion de la plantilla por categorias
profesionales y bandas salariales.

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Denominacion categorias Mujeres Hombres %
Direccion 1 50 1 50 2
Administracidn 1 100 1
Docencia 6 100 2
Personal técnico 3 50 2 50 4
TOTAL 10 3 13

El salario percibido es el marcado en el convenio colectivo de “formacién no reglada”
para todo el personal, excepto para el personal que cotiza en el RETA, asi que las bandas
salariales son muy igualadas entre hombres y mujeres.

Solamente hay dos personas que estan por encima de convenio y ambas son mujeres,
una en el departamento de docencia y otra en personal técnico.

Esto no es debido a una discriminacidn directa si debido al reflejo de los perfiles
disponibles en el mercado laboral para el puesto mencionado que ampliamente
superan los perfiles de femeninos a los masculinos

16
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Distribucion de la plantila por categoria
profesional y estudios.

Distribucidn de la plantilla por categoria profesional y estudios

Nivel de estudios
Mujeres % Hombres % Total

Direccion Sin estudios

Secundarios

Técnicos

Universitarios 1 1 2

Administracion Sin estudios

Secundarios

Técnicos

Universitarios 1 1

Docencia Sin estudios

Secundarios

Técnicos
Universitarios 7 0 7
Sin estudios

Personal Técnico -
Secundarios 1 1
Técnicos 1 1 2
Universitarios 1 1

Sin estudios

TOTAL Secundarios
Técnicos 2 3
Universitarios 10 1 13

A la vista de los resultados, el personal estd encajado segun sus estudios.
17
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Distribucion de la plantilla por horas semanales de
trabagjo.

Distribucidn de la plantilla por horas semanales de trabajo

Direccion Mujeres

Menos de 20 horas 1 1

De 20 a 35 horas

De 36 a 40 horas

40 horas 1 1

Administracion Mujeres Hombres

Menos de 20 horas

De 20 a 35 horas

De 36 a 40 horas

40 horas 1 1
Docencia Mujeres Hombres

Menos de 20 horas 3 3
De 20 a 35 horas 4 4
De 36 a 40 horas 1 1
40 horas

Personal técnico Mujeres Hombres

Menos de 20 horas 1 1
De 20 a 35 horas 1 2 3

De 36 a 40 horas

39 horas

18

Formacion

San Jorge Formacién

@z‘ San Jorge



Formacion

Distribucion de la plantilla/salario bruto anuadl

Responsabilidades familiares: n°® de hijas/ os.

Ne de hijas/os

Responsabilidades familiares: n2 de hijas/ os

1 2
2 2 2
3 6 mas

TOTAL 10 13

@z‘ San Jorge
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Responsabilidades familiares: personas
dependientes (excepto hijas/os).

Responsabilidades familiares: personas dependientes ( excepto hijas/os)

Ne de hijas/os Mujeres
1
2
3 6 mas
TOTAL 0 0 0
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MARCO LEGAL

La igualdad entre las personas, sin discriminacidén por razén de sexo, es un principio
juridico universal reconocido en distintos textos internacionales, europeos y estatales.

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

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

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la
aprobacién de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
hombres y mujeres (LOIEHM) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre hombres
y mujeres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El plan de igualdad de SAN JORGE FORMACION, tiene como fin aplicar dicha Ley.

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con
los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas
de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y
aplicacion de un plan de igualdad que debera ser asimismo objeto de negociacién en
la forma que se determine en la legislacién laboral.

Sin perjuicio de enunciado anteriormente, las empresas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, y
en los términos previstos en el mismo.

La elaboracién e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demas
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

En este ultimo punto y como respuesta a la realidad de nuestra empresa, los
trabajadores y las trabajadoras de la misma, junto con la direccidon de la empresa, han
decidido establecer un plan de igualdad, como medida de crecimiento racional, y como
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elemento de transmisidon de una realidad social que incluye hombres y mujeres, y que
a la vez estd formada mayoritariamente en su tejido industrial por pequeiias y
medianas empresas.

Considerando que nuestra responsabilidad es mayor al ser una entidad responsable de
la formacién de los trabajadores y trabajadoras asi como de las empresas que
depositan en

nosotros y nosotras su confianza, creemos que el ejemplo es un punto fundamental de
referencia, y que la formacién en igualdad asi como vivirla de forma constante hara
que la transmisiéon de estos conceptos sea mejor y mas facil en toda la sociedad.

Consideramos la direccién y los trabajadores y trabajadoras, que esta medida ademas
nos permitird crecer empresarialmente, al enriquecer de diversidad nuestro negocio.

Entendemos que la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe ser una prioridad
en el plan estratégico de la empresa, una herramienta esencial para alcanzar, en el
ambito de la misma, la igualdad de trato entre mujeres y hombres, facilitar la igualdad
de oportunidades y eliminar cualquier discriminacién o desigualdad por razén de sexo.

En este sentido se constituyé una comisién en el 2014 en SAN JORGE FORMACION para
la elaboracién de un plan de igualdad, partiendo de un diagndstico evolutivo desde el
2001 que permita detectar las distintas formas de discriminacién o desigualdad que
pudieran existir en la empresa, siendo su principal objetivo de diagndstico las que
afecten a:

- lgualdad de trato y de oportunidades en:
= Acceso al empleo
= (lasificacion profesional
= Formacion
=  Promocidn
= Retribuciones
= Distribucién del tiempo de trabajo

= Agquellas que puedan ser identificadas en funcidon de las caracteristicas
del puesto de trabajo

= Acoso sexual y acoso por razén de sexo
= Discriminacidon por embarazo o maternidad.

= Trasladar a nuestros alumnos y alumnas dentro de sus
competencias profesionales, la igualdad entre hombres y mujeres
como mejora empresarial y funcional.

- Ante la sociedad, favorecer:
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%# Aplicar discriminacion positiva en la seleccidon de alumnas a las mujeres
que han sufrido violencia de género.

% Participar en eventos que favorezcan la no discriminacion y la igualdad.

%“# Trabajar activamente para que nuestra politica de no discriminacidon
sea conocida por nuestros clientes de forma que sea una forma de
ejemplo y mejora de la igualdad en la pequeia empresa.

La comisidn realizara un trabajo con el fin de detectar aquellas situaciones que hagan
necesaria la propuesta de medidas correctoras o de mejoras que permitan alcanzar la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres.
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PLAN DE IGUALDAD

Caracteristicas generales del plan.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa. Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

% Estd disefado para el conjunto de la plantilla y de nuestro alumnado.
%% No estd dirigido exclusivamente a las mujeres.

% Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores
y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello
implica incorporar la perspectiva de género en la gestidon de la empresa en todas
sus politicas y a todos los niveles.

% Considera como uno de sus principios basicos la participaciéon a través del
didlogo y cooperacién de las partes (direcciéon de la empresa, parte social,
conjunto de la plantilla y alumnos y alumnas).

% Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén
de sexo.

% Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién
de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

% Parte de un compromiso de la empresa, en linea con la obligacién legal, que
garantiza los recursos humanos y materiales necesarios para su implantacion,
seguimiento y evaluacion.

Contexto y antecedentes

Formalmente el compromiso con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres se
formaliza en el afio 2007 con la participacion en el proyecto Equal EQI

El proyecto eQi fue un proyecto financiado por el Fondo Social Europeo y el Principado de Asturias
a través de la Iniciativa Comunitaria Equal, desarrollado entre 2005 y 2007, cuyo principal
objetivo es la incorporacion de buenas practicas relativas a igualdad de oportunidades en las
empresas.
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Tiene como principal objetivo promover la incorporaciéon de buenas practicas relativas a la
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en los sistemas de gestion empresarial,
atendiendo tanto a la gestidon de calidad de los recursos humanos como a la responsabilidad
social de las empresas, favoreciendo de esta manera el desarrollo e implantacion de sistemas
de Calidad Total y Excelencia en las organizaciones que contemplen entre sus principios la
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Desde entonces hemos incorporado los principios de manera transversal a todos nuestros
procedimientos de trabajo.

En el afio 2014, se comienzan a trabajar sobre el plan, pero es en el afio 2016 cuando después
de constituir una Comision Negociadora del Plan de Igualdad de la empresa se comienza
nuevamente la negociacién del Plan con la participacién de representantes de los trabajadores

La negociacidn se inicia una vez que la empresa aporta los datos sobre la composicion de la
plantilla desagregada por sexos, grupo profesional y jornada, tipos de contrato y participacion
de mujeres y hombres en los cursos de formacion presencial y multimedia correspondientes al
ano 2015. Con la informacién cuantitativa y cualitativa, la Empresa realizd su Diagndstico de
situacidn. Para ello, ha seguido las recomendaciones y la Guia “Orientaciones para Negociar
Medidas y Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en las Empresas” del
Instituto de la Mujer y el Ministerio de Igualdad.

Objetivos

Para conseguir los objetivos generales se trabaja en las siguientes 9 areas de trabajo:
1. Cultura de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y responsabilidad social
corporativa.

La comunicacion en la empresa y el uso no sexista del lenguaje.

Politica de seleccidn y contratacion.

Politica salarial.

Desarrollo profesional y promocion.

Formacidn

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Politicas de conciliacién y mejoras sociales dentro de la empresa

© o NV AW

Politicas contra violencia de género
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Diagndstico

Como se ha realizado el diagnéstico.

Como paso previo, y en cumplimiento de lo establecido en el Art. 46 de la propia norma, se ha
llevado a cabo la realizaciéon de un Diagndstico de la Situacidn, poniéndose a continuacién en
conocimiento de la representacién de los trabajadores.

Este Diagndstico de situacion, que no pretender ser exhaustivo, ha permitido conocer la
realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan
de Igualdad.

El diagndstico ha consistido en un andlisis detallado de la situacidn sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién durante el cual se han realizado
actividades de recogida de informacién, de andlisis, de debate interno, y finalmente, de
formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

El objetivo fundamental de la elaboracién de este diagndstico ha sido conocer el nivel de
Igualdad de Oportunidades que existe, para detectar las necesidades y definir los objetivos para
mejorar la situacién de las trabajadoras y trabajadores, definiendo los mecanismos que
permitan hacer mas eficiente la organizacion y retener al mejor talento.

El proceso de Diagndstico de la igualdad se ha desarrollado en una primera fase de recogida
de datos cuantitativos para averiguar cuantos hombres hay, cuantas mujeres, dénde estan,
haciendo qué y en qué condiciones laborales se encuentran. Se complementd con informacién
cualitativa relativa a los procesos de contratacidon, sobre qué personas son las que
promocionan, cémo son los procesos de formacion, cémo se comunican, a quiénes se dirigen,
cuantas personas participan, cuando se realizan (si dentro o fuera de la jornada laboral) entre
otros muchos temas abordados. En general, se ha hecho una evaluacion global del modo de
gestionar los recursos humanos y qué implicaciones tiene en relacidn al principio de igualdad
entre las mujeres y hombres empleados en la organizacion.

La negociacion del presente Plan de Igualdad, ha ido precedida por la firma de un Acuerdo entre
los representantes de la empresa por el que se establecié el compromiso de negociar un Plan de
Igualdad, las materias sobre las que versaria y la creacién de una Comision de Igualdad que
abordaria cada una de las fases que se definian en dicho Acuerdo y, que durante algunos meses
ha trabajado en recabar los datos necesarios para la elaboracion del Diagndstico de situacién
y, la informacién y debate en torno al funcionamiento de los sistemas aplicados en la Empresa
en relacién a las materias que habia que abordar.

En concreto, han sido objeto de analisis los siguientes puntos:
1. Marco General

— Edad y Sexo

— Niveles Jerarquicos y Areas
2. Gestion de los Recursos Humanos
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— Seleccién y Reclutamiento
— Promocion
— Formacion
— Promocion Profesional
— Bajas Temporales, Permisos, Responsabilidad Familiar y
— Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar
— Acoso sexual y moral en el trabajo
3. Salario y tiempo de trabajo
4. Comunicacion
5. Cultura empresarial y Compromiso con la Igualdad

A continuacidn se incluye un resumen ejecutivo de algunas de las cuestiones recogidas en
el diagnéstico.
El Resumen ejecutivo consta de :

e Puntos fuertes

« Areas de mejora

» Propuestas de mejora

RESUMEN EJECUTIVO

PUNTOS FUERTES

Compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

e La empresa tiene incorporado el compromiso con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de manera implicita en su forma de trabajo. Este compromiso
se visualiza en la participacidn en distintos proyectos y foros que vinculan la imagen
de la empresa con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Conciliacidn de la vida personal y profesional

e la mayor parte de la plantilla de la organizaciéon esta muy satisfecha con las
medidas de conciliacion proporcionadas desde la direccién de la empresa.

Seleccion y contratacion de personal

e En el proceso de seleccion de personal se tienen en cuenta la capacitacién de las
personas candidatas y en ningln caso el sexo determina la decision tomada, ademas
no se valora la situacién familiar y personal de las personas aspirantes.

e Respecto a los contratos, el sexo no es un factor que se tenga en cuenta a la hora de
decidir el
tipo de contratacion.

Salarios

®g- SanJorge
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e Los salarios se establecen segun el convenio de referencia. El salario medio de las

trabajadoras de la empresa es igual al de los trabajadores en cada una de las areas.

Opiniones de la plantilla

Las trabajadoras que respondieron al cuestionario opinan, mayoritariamente, que la empresa
posee un nivel de compromiso muy alto con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
e Laplantilla no posee una concepcidn tradicional sobre el papel que deben desempeiiar
mujeres y hombres en la sociedad. Las trabajadoras que han cubierto el cuestionario
a la plantilla, responden, en un 100%, que no han percibido discriminaciones por razén
de su sexo y que no sienten que tengan que demostrar su valia en la organizacion por
el hecho de ser mujeres.
e Nivel de participacidn de la plantilla en el proyecto eQi muy elevado.

Conflictos

e No han existido ni existen situaciones conflictivas en la organizacion relacionadas
con la discriminacidn por razén de sexo.
e No existen ni han existido situaciones de acoso sexual.

Instalaciones
e Lasinstalaciones y servicios estan adecuados para equipos mixtos de trabajo.
Acoso Sexual Laboral
e Se haincorporado un Procedimiento de prevencidn e intervencion integral frente al acoso

sexual laboral en el interior de la organizacidon se plantea como un método eficaz de
actuacion frente a este asunto.

AREAS DE MEJORA

Compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

e El compromiso con la igualdad de oportunidades no se encuentra formalizado en el
Plan de

Calidad, Manual de Cultura Empresarial, Convenio Colectivo o texto similar.

e No se realiza una prevision de gastos destinados a las actividades relacionadas con la
igualdad de oportunidades. No se realiza una asignacion de recursos para el
cumplimiento de objetivos en materia de igualdad ni se ha designado de manera

estable a una persona responsable de la igualdad de oportunidades en la organizacion.

®g- SanJorge
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Seleccion y contratacion de personal

Formacion

Comunicaciones

organizacion.

Opiniones de la plantilla

Clientela

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Empresas proveedoras

No se realiza de manera sistemdtica una medicidon de la situacién respecto a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién, ni una
identificacion de la normativa vigente relativa a igualdad de oportunidades de
aplicacion en la empresa. La variable sexo no se incluye en los procesos de recogida y

analisis de la informacion del personal interno.

La seleccidon y contratacion de personal no estd procedimentada: no existen
baremos preestablecidos, no se suelen realizar convocatorias publicas de ofertas de
empleo y no se utilizan pruebas profesionales. Las personas responsables de la

seleccion de personal poseen escasa formacion en perspectiva de género.

La formacidén no estd procedimentada con perspectiva de género.

La utilizacién de lenguaje e imagenes no sexistas en las comunicaciones internas y
externas no estd procedimentada.

Se utiliza el masculino genérico en las comunicaciones externas e internas de la

Existencia de ciertos estereotipos acerca de las capacidades y habilidades laborales y
directivas de las mujeres, que aparecen de forma no sistematica o Unicamente por

parte de algunas personas.

Los cuestionarios para la clientela no estan desagregados por sexo.

La variable sexo no se incluye en los procesos de recogida y analisis de la informacion

de la clientela de forma sistematica.

Algunas personas con cargos de responsabilidad manifiestan que la empresa exige

cierto grado de disponibilidad fuera del horario laboral.

No se exige a las empresas proveedoras el cumplimiento de la normativa vigente sobre
igualdad entre mujeres y hombres. No se prima a las empresas proveedoras que

trabajan activamente para equilibrar la situacion de ambos sexos.

®g- SanJorge
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Acoso sexual

La empresa no posee un procedimiento para actuar frente a situaciones de acoso

sexual laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA

Las principales dreas sobre las que se propone intervenir de forma mas inmediata durante la

fase de implementacién de medidas en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres

son las siguientes:

Compromiso con la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres: se
recomienda formalizar dicho compromiso con su incorporacion explicita en el Plan de
Calidad, Manual de Cultura Empresarial, etc. asi como planificar el presupuesto con
el que se dotara a la organizacion para asumir las acciones en relacion a la Igualdad
de Oportunidades que se lleven a cabo en la empresa. Asi mismo, la incorporacion de
un Procedimiento de Identificacion y Actualizacidn de la Normativa en materia de
Igualdad garantizara el cumplimiento exhaustivo de la legislacidn vigente.

Medicion de la Gestion de la Igualdad: incorporar mecanismos de evaluacién de la
gestién llevada a cabo en la organizacién, incorporando ademds la variable sexo en
estos sistemas de recogida de informacién (encuestas a la plantilla, clientela, etc.).
Comunicaciones: la ausencia de criterios objetivos para la utilizacidon de un lenguaje no
sexista dificulta su implementacién sistematica en las comunicaciones internas y
externas de la organizacion. Se recomienda la incorporacion del Procedimiento de
Identificacidn y Correccion de Lenguaje e Imagenes sexistas en el uso cotidiano en la
organizacion.

Formacion: |la formaciéon de la plantilla estd procedimentada en la organizacion; se
recomienda incorporar la Perspectiva de Género a través de un Procedimiento de
Formacidn que facilite esta incorporacién en la empresa.

Opiniones de la Plantilla: |1a existencia de algunos estereotipos en una parte de la
plantilla de la organizaciéon, determina la necesidad de incrementar la formacién en
género.

Empresas proveedoras: se recomienda primar a las empresas proveedoras que
contemplen la Igualdad de Oportunidades en su gestion interna, ademas de difundir
el compromiso activo asumido por la empresa por velar por el cumplimiento vy el

respeto a la igualdad.

®g- SanJorge
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La incorporaciéon en la organizaciéon, a medio y largo plazo, de otras medidas en areas
susceptibles de mejora cémo la Seleccion y Promocidn, Conciliacidn de la vida personal y laboral,
etc. garantizara aun mas el respeto a la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en

San Jorge Formacién; para ello se puede incorporar en la empresa:

Un procedimiento de seleccion y promocidon no discriminatorio que garantice un
acceso y promocion en igualdad de condiciones para mujeres y hombres.

Un procedimiento de Conciliacion de la vida personal y laboral, con el que
conocer las necesidades especificas de la plantilla y de este modo poder adaptar las
medidas que vamos a implantar en la empresa.

Un procedimiento de deteccién de discriminaciones salariales con el que podamos

detectar cualquier discriminacidn encubierta que pudiese existir en la organizacién

®g- SanJorge
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Ejes de Actuacidn

El presente plan marco de igualdad resulta aplicable a San Jorge Formacién SL.

En coheresncia con los resultados del diagndstico, el Plan de Igualdad de San Jorge Formacién se

estructura en 9 areas de actuacién:

&

AREA 1. Cultura de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y responsabilidad

social corporativa.

&

AREA 2. La Comunicacién en la empresa y el uso no sexista del lenguaje

&

AREA 3. Politica de seleccién y contratacién.

&

AREA 4. Politica Salarial

&

AREA 5. Desarrollo profesional, y promocidn.

&

AREA 6 Formacion

&

AREA 7: Prevencidn del acoso sexual, acoso por razén de sexo

&

AREA 8: politica de conciliacién y beneficios sociales dentro de la empresa.

&

AREA 9: Violencia de Genero.

Para cada uno de los ejes de actuacion se describen:

% Objetivos especificos

&

Acciones

&

Resultados

&

Indicadores

&

Responsable

&

Calendario
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AREA 1. Cultura de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y responsabilidad social corporativa.

Objetivo general: incorporar los valores de la igualdad (IGL) v la equidad (EQD) centrando la politica de la empresa en la basqueda del bien comin

Objetivos especificos Acciones

Resultados

Indicadores

Responsable

Presupuesto
Anual

Calendario

IComunicar a toda la plantilla que se ha
realizada un nuevo plan de IGL

Informar sobre el plan de IGL a
toda la plantilla

IComunicado enviado por correo
electronico a toda la plantilla
IComunicado colgado en intranet

Fecha de la nota en
Intranet y correos
enviados

Departamento de
RRHH

Poner a disposicion de todas Publicar el plan de IGL en Intranet
las personas de la empresa

el plan de igualdad

comunicado a la plantilla

El plan de IGL publicado en intranet y

Fecha de publicacion.

IComunicado acerca de
la publicacién a toda la
plantilla.

Departamento de
RRHH

Mandar la informacion acerca de
todas estas acciones a la plantilla

Difundir a toda la plantilla las
nuevas acciones relacionadas
conlaIGLy la RSC.

Publicar esta informacién en Intranet

IComunicados enviados

La informacion publicada en Intranet

IN° de comunicados
enviados anualmente

Fecha de publicacién vy
renovacion de la informacion

Departamento de
RRHH

Nombrar un comité de RRHH,

responsables de IGL en la empresa

Dotar e! plan de IGL, de recursos,
de personas, formadas en las
necesidades para llevarlo a cabo

N° de RRHH destinadas al proyecto y
IN° de horas de dedicacién a la semana

IN° de horas a la semana de las
persona responsables de la
IGL en la empresa

Departamento de
RRHH

Revisar las politicas del equipo d¢Coaching de equipos para trabajarlg
personas centrandose en equidad en la empresa basandonos en I
cuidado del empleado/a y en sibusqueda del bien comun a partir de 3 eje
desarrollo tanto personal comgfundamentales: Confianza, diversidad \

profesional, procurando que alores
lentusiasmo, la transparencia,
respeto, la implicacion y |

motivacion sean los pilares qug
sostengan el trabajo diario

IN° de personas destinadas al proyecto |
n° de horas de dedicacién a la semana

N° de horas a la semana de las
persona responsables de la
IGL en la empresa

Departamento
RRHH
Empresa externa

de

Formar a la direccion y mandosfOrganizar cursos de reciclaje para
intermedios en IGL y EQDdirecciony mandos intermedios

integrando el equilibrio emocional
en el equipo de personas quefOrganizar sesion informativa sobre el plan
conforman el grupo empresarial

ICursos sobre IGL

[Sesion informativa sobre el plan

N° de personas y % de lg
direccion y mandos intermedios
formadas e informada.

IContenido de la formacion y
de la charla

Departamento de
RRHH

Formar a la comisién de igualda¢Organizar un taller de formacién en IGL
en IGLy EQD

[Taller de IGL

N° y % de RRHH formadas
de la comisién de

Departamento de
RRHH

seqllimientn

600 €

Primer semestre|
2016

Primer semestre|
2016

Durante la
\vigencia del
plan

Semestral

Anual

Anual

ISegundo
semestre2016




Medir anualmente el ndmero de
acciones llevadas a cabo por Ig
lempresa para la introduccion de Ig
igualdad de oportunidades en Ig
cultura y politica de la empresa.

IContar las acciones de IGL

NUmero de acciones de |Gl realizadas al
afio

NUmero de acciones de IG
realizadas al afio

Departamento de
RRHH

Lograr que la igualdad forme parte[Elaborar un manual de acogida donde seManual realizado y actualizado Numero de manualegDepartamento de
de la cultura de la empresa incluya las medidas del nuevo plan de entregados RRHH
igualdad, para que los/las nuevos/as
trabajadores/as conozcan la implicacion
o la emnreca an acta mataria
Conocer si los valores de lgElaboracionde la encuesta de clima Encuesta realizada y pasada a todos  |N°de encuestas contestadas |[Departamento de
empresa son compartidos po os RRHH RRHH

todo el personal.

Anual

Durante la
\vigencia  del
plan

Anual




AREA 2. La Comunicacion en la empresa y el uso no sexista del lenguaje

Objetivo general: mejorar la comunicacion de los aspectos relacionados con la IGL en la empresa

Objetivos especificos Acci Resultado Indicad Responsable Presupuesto| Calendario
ones s ores Anual

Comunicar a la plantilla los [Estudio de posibles vias de mejora Nuevas mejoras en la comunicacion. |[Nuevos canales deDepartamento de Segundo
canales para puedan presentar |en la comunicacion. comunicacion RRHH semestre
opiniones 'y propuestas en 2016
general y, en particular ,sobre los [Reactivar el espacio en intranet para N° de comunicados enviados 600 €
emas relacionados con la IGL  [comunicaciones  especificas  de sobre el total de la plantilla

Igualdad
Realizar comunicados sobre las[Dar a conocer en las redes sociales el IComunicados enviados IComunicados realizados Departamento de Semestral
nuevas medidas de igualdad enfcompromiso de la empresa con la RRHH
las redes sedales igualdad
Promover la Identificara empleados/as relevantes yPromover la cultura de comunicacion yN° de sugerencias recogidas  [Departamento dg Durante la
lcomunicacion darles un rol protagonista en lagconfianza RRHH vigencia  del
descentralizada comunicaciones. plan
Reuniones periddicas con |Darles un rol protagonistas en la bisqueda [Promover la cultura de participacion dgN° de reuniones realizadas Departamento de Semestral
representantes de la plantilla, [del bien comdn forma positiva y responsable RRHH
direccion del grupo y con RRHH
Dar formacion a toda la empresa [Formacién del manual de usos no sexistas |[Formacion dada N° de RRHH que han vuelto a|Responsable de Anual
del manual de usos no sexistas |del lenguaje pasar por 1a formacion RRHH
del lenguaje
IAmpliar el uso no sexista del |Recordar ala plantilla el manual de usos IComunicado sobre la existencia del |Cantidad de  comunicadosResponsable de Durante la
Ilenguaje en la comunicacién de |no sexistas del lenguaje en empresa manual realizados RRHH vigencia  del
la empresa. plan

Publicarlo en las redes Manual de usos no sexistas del

lenguaje publicado en intranet.

Distribuir a toda la plantilla el manual, en

su version digital actualizada Manual distribuido a la plantilla
Revisar la imagen, el Revisar la redaccién de las ofertas de[Ofertas de trabajo revisadas N° de ofertas de trabajo [Responsable de QAnual
lenguaje y el contenido que la trabajo y, si procede, reformularlas revisadas sobre el n° de |RRHH
empresa ofrece al exterior, haciendo un uso inclusivo del lenguaje eb y folletos revisados ofertas publicadas.
para gue sea una imagen no
discriminatoria. Revisarla web desde el punto de vista N° de contenidos revisados

de la redaccion y de la imagen no
Nombrar a una persongSeleccion de la persona encargada de |(Comunicados sin fallos ni Documentos corregidos Dto. RRHH Segundo
responsable de la revisibn ndrevision de comunicacion desigualdades semestre
sexista en los comunicados de |4 2017

lempresa del uso de lenguaje




Mantener durante la vigencia de
plan el logo y lema par:
exteriorizarlos valores que e
materia _de lgualdad la _empres:

Mantener el disefio de logo para la
representacion de la empresa

Disefio creado para la
eb, folletos o]
documentos difundidos

N° de publicaciones realizadas

Responsable
RRHH y Direccion

de

Revisar y corregir si es necesari
el lenguaje de la pagina web pard
que no contenga términos sexista

Revisar el manual no sexista del lenguaje

Utilizacion de lenguaje
no sexista

Fecha de la publicaciones

Departamento
RRHH

de

Anual

Semestral




Objetivo general: asegurar una real igualdad de acceso y oportunidades entre los sexos en los procesos de seleccion, formulando procedimientos de seleccién objetivos.

AREA 3. Politica de seleccion y contratacion.

Objetivos especificos Acci Resultad Indicadores Responsable Presupuesto Calendario
S Anual
Analizar las distintas areas Adoptar medidas de accién positiva Instrucciones N° de procesos de Departamento de Durante la
o para aquellos  departamentos includas en el seleccion en los que se RRHH vigencia
Favorecer el equilibrio de los | masculinizados procedimiento de han aplicado las medidas del plan
Sexos en todos los | Enlos procesos‘de‘ seleccion ,en igualdad seleccion. de accién positiva p
departamentos de mérito, se priorizara en la seleccion el . . . .
sexo Incorporaciones de mujeres Porcentaje relativo de 300 €
menos representado. en departamentos con gran mujeres incorporadas en
Identificarlos procesos de seleccién| presencia masculina los departamentos
llevados a cabo, constatando las posibles masculinizados
dificultades encontradas para cubrir
puestos en los que determinado sexo se
encuentre menos representado
Asegurar la igualdad de Verificar la comunlcacmn. de los Selecciones mas igualitarias N° de comunicados de| Departamento de Durante la
acceso de todas las puestos vacantes a la plantilla. vacantes y cubiertas. RRHH vy vigencia
personas a los puestos de comision de IGL del plan
trabajo
Revisarla utilizacion del | Verificar que se utiliza el Publicaciones igualitarias N°  de  comunicacioneg Departamento de Durante la
lenguaje no sexista en la lenguaje no sexista realizadas RRHH vigencia
publicacion de vacantes Revisar los criterios para publicar del plan
ofertas de empleo, las practicas de
comunicacion existentes, y el tipo de
lenguaje imagenes empleadas, a fin de
asegurar que la informacion llega libre
de sesgos sexistas.
Asegurar la igualdad de Elaborar un procedimiento de Procedimiento de El procedimiento  de Departamento de Primer
acceso de todas las seleccion desde la perspectiva de seleccion  elaborado y seleccion elaborados RRHH semestr
personas a los puestos de género. aprobado. incorporado en el e
trabajo Informacion sobre el funciona miento  del 2016
contenido del protocolo de departamento de
seleccion enviada a las personas.
personas responsables de la N° de documentos
informativos  enviados

seleccion.

sobre n° de personas
responsables de la
seleccion




Comunicar en los procesos de
seleccion el compromiso de Ig
empresa con la igualdad dg
oportunidades su cultura |
valores en la busqueda del bier
comun

Comunicar el compromiso de la
empresa con la igualdad en los
procesos de seleccion

Vacantes con conocimiento de la
cultura de la empresa en materia de
igualdad

N° de ofertas de empleg
vigentes

Departamento de
RRHH

Generar una base de datos
desagregada por sexos con los
Curriculum que llegan parg
lograr equidad dentro de log
departamentos.

Registro de los candidatos que mandan su

Curriculos

Base creada para llevar un control
de todos los curriculos que llegan

N° de vacantes desagregads
por sexo

Departamento de
RRHH

Durante la
vigencia
del plan

Establecer colaboraciones corj
organismos de formacion 'y
proteccion a la mujer, parg
captar mujeres que quierar
ocupar puestos en sectoreg
masculinizados

Captacion mujeres en puestos de
trabajo masculinos

Mas equidad en los departamentos

N° de mujeres que s e ofrecer
por estas vias

Departamento de
RRHH

Anual

Disefiar las politicas de accesq
al empleo

Procesos de seleccién, para cubrir
puestos en los que un determinado sexo
se encuentre menos representado y por
tanto poder paliar dichas dificultades

Especial atenciéon a las mujeres que se
encuentran con dificultades para la
integracion laboral o en riesgo de
lexclusion social.

Las subcontratas realizadas para
servicios de reclutamiento y seleccion
deben conocer las politicas de igualdad
de acceso al empleo de San Jorge
Formacion y asi aplicarla al prestarnos
sus servidos.

Informar a la plantilla de las vacantes
internas existentes con el fin de
garantizar la opcién de cualquier
trabajador/a a presentar su candidatura

Personas seleccionadas aplicando
la perspectiva de sexo

N° de personas seleccionadas

Departamento de
RRHH

Durante la
vigencia
del plan

Durante la
vigencia
del plan




AREA 4. Politica Salarial

Objetivo general: formular la politica salarial de la empresa asegurando asi una real equidad entre sexos.

Objetivos especificos Acci Resultados Indicadores Responsable Presupuestg  Calendario
ones Anual

Introducir a la gestion del Elaborar un procedimiento salarial que | El procedimiento salarial elaborado.| El documento de| Direccion Primer

personal un establezca los criterios para la procedimiento salarial y la general y semestre

procedimiento salarial aplicacion de los complementos c:)mlsmn dt?I seguimiento (gn departamento de 2017

vinculado al desempefio salariales. sriteriog)Sta ecimiento € RRHH

objetivo, observando la 500€

perspectiva de género.

. . . g . . o Semestral

Realizar periédicamente | Elaborar periédicamente un analisis Realizar periédicamente un N° de RRHH evaluadas Departamento

andlisis estadisticos sobre las | para ver el resultado econémico andlisis estadistico de las RRHH

retribuciones  medias de | entre el hombre y la mujer retribuciones de cada persona

mujeres 'y hombres en la

empresa

Establecer un sistema de Revisar las medidas salariales por sexos | No discriminacion salarial Seguimiento  de Departamento Anual

seguimiento de la estructura las  estructuras RRHH

retributiva, a fin de facilitar su retributivas

control antidiscriminatorio

Mantener la definicion de forma| Revisiones anuales del modelo retributivd rasparencia y equidad en la Definicion de la Departamento Anual
todos los estructura RRHH

clara y precisa,
conceptos salariales existentes,
describiendo tanto su origen
(convenio colectivo de
aplicacion) y tipologia, como las
condiciones y requisitos para su
percepcion, de manera que se
garantice la ausencia de
criterios  discriminatorios  por
razén de sexo.

politica etributiva de la empresa

Retributiva y de
todos los
complementos
salariales




Objetivo general: asegurar un desarrollo y crecimiento profesional y RRHH entre sexos y el acceso a la promocion sin discriminacién entre sexos.

AREA 5. Desarrollo profesional, y promocion.

Objetivos especificos Acciones Resultados Indicadores Responsable Presupuesto | Calendario
Anual

Crear una herramienta a través de la | Elaboracion de un Plan de Formacion| Detectar las necesidades formativag Se contabilizaran las | Departamento de Primer
evaluacion del desempefio donde | basado en las necesidades formativas| en el area acciones formativas que | RRHH/ Empresa semestre
se detecten las necesidades | detectadas, de los resultados obtenidos surgen de estos | externa 2018
formativas de las personas en el proceso la evaluacion del encuentros

desempefio
Desarrollar encuesta de evaluacion Realizar encuesta para obtener el Identificar areas de mejora Numero de encuestas Departamento de Segundo

feedback del equipo y trabajar con los individual y planificar el realizadas RRHH/  Empresa semestre

responsables los resultados. plan desarrollo individual externa 400€ 2017
Formar a los y las responsables de | Realizar la formacion a responsables Formacion impartida N° de selecciones Departamento de Segundo
departamento y de direccion para de equipos de la empresa realizadas con RRHH semestre
asegurar la aplicaciéon de los nueves 2016
procedimientos de promocién procedimientos
Asegurarse de que la Revisar el lenguaje de la documentaciéon | Revision realizada Numero de cambiog Departamento de Primer

= efectuado RRHH semestre

documentacion para el proceso de 01
promocién esté elaborada de forma 016
inclusiva en su lenguaje.
Asegurar la aplicacion de los | Reciclar a los responsables Formaciéon impartida a las N° de personas Departamento de Segundo
procedimientos de promocion en | departamentales en el conocimiento jefaturas departamentales formadas sobre el RRHH semestre
toda la empresa. y aplicacion de los procedimientos total de jefaturas 2016

de promocion departamentales
Revisar anualmente los Recoger los datos de los Datos de las RRHH candidatas N° de procesos Departamento  de Durante la
procesos de promocion de la procesos de promocion segun los recogidos en funciéon de los de  promocion RRHH vigencia
empresa perfiles de puesto. requisitos del puesto. analizados  en del plan

Revisar los requisitos de los Revisiones de los perfiles hechas. funcion del n° de

puestos segln las Datos de los procesos de | vacantes.

descripciones de los puestos de promocién por sexo recogidos. N2 de revisiones hechas.

trabajo. Recoger el n° de N° de mujeres

mujeres y de hombres que se promocionadas sobre el

presentan para la promocion y referirlo a n° de mujeres

sexo de la _ presentadas

rsona promocion
persona promocionada O de hombres

promocionados sobre el
n° de hombres
presentados




Establecer el principio general
en los procesos de promocion
de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad,
tendra preferencia la mujer
sobre el hombre, cuando se
trate de la promocién a un grupo
donde estén subrepresentadas

Elaborar un procedimiento de
promocién ligado a evaluacion de
desempefio

Plan  disefiado para la
promocién

N° de Mujeres
promocionadas

Departamento de
RRHH

Segundo
semestre
de 2017

Fomentar la posibilidad de que
las personas puedan comunicar
su deseo de promocionar

Crear vias para que las personas
puedan comunicar sus deseos de
promocion

Facilitarlas promociones y los
deseos delos trabajadores

N° de personas
que han
sugerido sus
promociones 'y
deseos

Departamento de
RRHH

Anualment
e




AREA 6 Formacion

Objetivo general:.Formar en politicas de igualdad

Objetivos especificos Acciones Resultados Indicadores Responsable K:]%%fpuesto Calendario
Elaborar un procedimiento de Definir objetivos Establecer Elaboracién y puesta en I'\IL’Jmer.o de  acciones Departamento de Primer
formacion anual metodologia Recogida de informacion | marcha del plan deformacién impartidas desagregadas RRHH semestre

Seleccién y calendario de cursos por sexo 2016
. . Valoracion de las acciones
Informacion a la plantilla de los cursos formativas:
encuestas, entrevistag
individuales 450€

Lograr una buena deteccion y analisis Disefio del plan de recogida de Evaluacion realizada Grgdo .’elevado _de Departamento  de Primer
de las necesidades necesidades formativas: encuestas Necesidades cubiertas satisfaccion de.lla plantilla RRHH semestre

adaptadas a las necesidades de los en la valoracion de los 2016

departamentos,  entrevistas de cursos

validacion con responsables

departamentales Anélisis y

valoracion
Contemplar la perspectiva de género en Desarrolle.lr un moédulo de géngro Modulo disefiado El contenido del médulo Departamento  de Anual
el plan de formacion para gpllcar en cada accion Médulo implantado Numero  acciones RRHH

formativa Horarios respetando la formativas que

Realizar If_al formacié_n_ en horario conciliacién incluyan el médulo

gue permita la conciliaciéon
Promover la participacion de la plantilla Impartir formacmn. orientada a Formacién impartida Numero de Departamento de Anual
femenina en la formacibn mas formal.' ?, Ia§ mu1eres en una acciones RRHH
cualificada, faciltando que se inserten en capacitacion directiva formativas
el plan de carrera destinadas
Revisar desde la perspectiva de género los Rewsa.r’ el material de la Revisiones realizadas Revision realizada Departamento de D.urant.e la
contenidos y materiales que se imparten en fc.)rmgu.on para que .no haya RRHH vigencia
los cursos de formacion para que no discriminaciones sexistas del plan
contengan estereotipos ni connotaciones
de género, para garantizar criterios de
igualdad en cuanto al lenguaje, imagenes,

San Jorge Formacién
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Incluir inputs de igualdad en la formacién
dirigida a la plantilla

Actualizar informacién en igualdad
en los cursos de formaciéon en
general

Preparar cursos de formacion para
la nueva plantilla

N° de RRHH que asistiran a
la formacién de hombre y
mujeres

Departamento
RRHH

Realizar formacion de formadores en
materia de igualdad

Revisar que los formadores tengan
en cuenta la perspectiva de género
en sus formaciones

Preparar a los formadores

N” de formadores que han
recibido  formacion  en
igualdad

Departamento
RRHH

Disponer de informacion estadistica
desagregada por sexo sobre los cursos
de formacion recibidos por la plantilla

Recoger y analizar la informacién n
anual de los cursos de formacion
impartidos y analizarlos desde la
perspectiva de genero

Informes anuales elaborados

Numero de Informes anuales
elaborados

Departamento
RRHH

Anual

Anual

Anual

San Jorge Formacién
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AREA 7: Prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo
Objetivo general: vigilar que en la empresa haya un ambiente de trabajo de respeto y prevenir el posible acoso.

Objetivos especificos Acciones Resultados Indicadores Responsable Presupuesto|  Calendario
Anual
Diefios del protocolo de actuacién de Realizacion  del  protocolo  de El protocolo de El documento del protocolo Departamento  de Primer
acoso sexual y por razén de sexo. prevencién de acoso acoso revisado y de acoso RRHH y semestre
aprobado comisioén de IGL 2016
Difundir el protocolo en la plantilla de Dar a conocerlos protocolos a la Difusién de los protocolo§ N° de acciones de difusion Primer
nueva incorporacion y reciclaje a la totalidad de la plantilla. realizada. realizada. %plantilla Departamento de semestre
anterior informada RRHH vy 2016
comision de IGL
Sensibilizar en el tema, como Reciclar a la comision de prevencion Nombres de las RRHH de la Segundo
labor de prevencion del acoso del acoso. Formara las RRHH de la Taller de formacion comision. Departamento 3 de semestre
. - para la  comision RRHH y comision de 2016
comision en habilidades y protocolo A N° de hombres 'y IGL
d realizado. . ‘ d
. . . . mujeres formados.
€ acoso Registro de denuncias abierto . I ]
Llevar un registro de denuncias. N° de denuncias formuladas
N° de casos resueltos
Formar a la direccion y responsables Sensibilizar a la direccibn vy Cursos de formacion realizados{ No  de  cursos  de Departamento de Primer
en la problematica del acoso responsables a través de un curso de sensibilizacion RRHH semestre
formacién en prevencién del acoso. realizados. 2017
N° y% de RRHH directivo y
mandos intermedios
formados.

San Jorge Formacién
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AREA 8: politica de conciliacién y beneficios sociales dentro de la empresa.

Objetivo general: introducir nuevas mejoras en las politicas de conciliacion y mejoras sociales que tiene la empresa. Una apuesta clara para crear un entorno feliz de trabajo.

vacaciones de sus hijos/as.

San Jorge Formacién

Calle Fumaxil 4, 33008 Oviedo, Asturias Tfno: +34 985236366 info@sanjorgeformacion.com

Objetivos especificos A Resultado Indicadores Responsable Presupuesto | Calendario
€
©
Crear nuevas medidas y difundir las Elaborar un documento El  documento Medidas de Eecha de edicion del informe Departamento de Anual
me(_jldas de COﬂCI!IaCIOﬂ y beneficios que recoja todas las con(:llla_lcmn revisado, _publlcado y Fecha de transmisién a la plantilla RRHH
sociales a la plantilla medidas comunicado a la plantilla
400 €

Publicar el documento en Intranet

Mandar un comunicado a Ig

plantilla
Recoger la satisfaccién y Elaborar y distribuir una Termémetro de la felicidad Comunicados enviados a la plantilla Departamento de Anual
sugerencias a la plantilla sobre encuesta de valoracién de Encuesta de medicion de la y colgados en Intranet RRHH
medidas de conciliacion las medidas existentes felicidad para detectar puntos de

Recoger las sugerencias de la ;nlgjc_)(;ad ((]jule corlltrltéuyan a la

plantilla elicidad del empleado

Evaluar la posibilidad de corregir las| Analisis de las encuestas Nuevas medidas de N° de medidas nuevas de Conciliacién | Departamento de Anual
medidas ya existentes en funcion de las conciliacién recogidas en propuestas a raiz del estudio RRHH
encuestas, y de incorporar las medidas un informe
sugeridas por la plantilla
Incluir indicadores que midan el Inclusion de indicadores Porcentaje de personas acogidas N° de personas acogidas Departamento de Anual
porcentaje de personas que se RRHH
acogen a medidas de conciliacion, y
desagregados por sexo y categoria
profesional.
Utilizar las nuevas tecnologias de Comunicados mediante Menos desplazamientos realizados | N° de viajes evitados Departamento de Durante
informacion siempre que sea posible las nuevas tecnologias RRHH la
para evitar continuos viajes o0 para evitar viajes vigencia
desplazamientos desplazamientos del plan
Dar preferencia del disfrute de las Comunicar a la plantilla Fomentarla corresponsabilidad en I Numero de veces que ha solicitado )| Departamento de Durante
vacaciones a los/as progenitores/as estas licencias dentro de empresa aplicado la medida RRHH la
que tengan determinado por el sus politicas de vigencia
convenio regulador el periodo de conciliacion del plan
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Mantener y fomentar el uso de
medidas de corresponsabilidad entre
hombre y mujeres como:

Establecer un permiso retribuido
para los empleados que vayan a
ser padre; incluso si los dos
trabajan en la academia por el
tiempo indispensable para la
asistencia a  pruebas de
diagnostico de embarazo/o de

preparacién al parto, con un
maximo de 15 horas
En situacion de familias

monoparentales facilitar el periodo
de vacaciones a las personas en el
mes que tengan asignados los
hijos/as por acuerdo o decision
judicial Facilitar ,en la medida de lo
posible el disfrute de vacaciones
en periodos no lectivos con motivo
de atender el cuidado de los hijos e
hijas menores de 14 afios

Empleados/as mas informados en
las politicas d corresponsabilidad

Numero de trabajadores que han optadd
por estas politicas

Departamento de
RRHH

Mantener y difundir las mejoras en las
medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla

En el caso de excedencia para el
cuidado de menores, se
adquiere el compromiso de
reservar el puesto de trabajo
durante el periodo contemplado
en laley.

Aumentar
excedencia que se puede solicitar
para el cuidado de familiares
dependientes por
consanguineidad hasta que cese
la causa hasta un maximo de
cinco afios. Durante el tiempo que
dure la excedencia se reservara el
mismo puesto de trabajo

la duracién de la

Conceder permisos no retribuidos

por el tiempo imprescindible para la
trabajadoras en tratamiento d

técnicas de reproduccién asistids

previa justificacion y con avis
dentro de los primeros quince dia
del mes anterior a tratamiento par.

no perjudicarla organizacién de

centro

Garantizar un  permiso  no
retribuido de hasta un mesy previa
justificacion, para los tramites

doriviadac do lac adancionoc

Empleados/as mas productivos
satisfechos

N° de trabajadores/as que han optadd
por esta medida

Departamento de
RRHH

San Jorge Formacién

Calle Fumaxil 4, 33008 Oviedo, Asturias Tfno: +34 985236366 info@sanjorgeformacion.com

Durante
la

vigencia
del plan

Durante
la

vigencia
del plan
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Conseguir descuentos en actividades yegociar desde II"" empresa} Empleados/as mas productivos ) Nivel de acogida de las nuevas medias | Departamento de Durante
y acuerdos con terceros para mejorar pgfggﬁ:lt?jz Se:rf)iglggsForr)riraaciéi satisfechos RRHH la

la satisfaccion de los trabajadores como: Bancos, Seguros, Viajes, \élglenlma

Hoteles, Electrodomésticos, el pian

Garantizar en el plan una proteccién Lasl.medidas en esta térea fuer(:jn: Mujeres embarazadas con un plarl NGmero de mujeres embarazadas que Departamento de Durante

i 5 realizar ~ seguimientos € | de proteccién en PRL se acogieron a esta medida
(na proteccion ofoas. enlos casoy | Simestaliad laboral - con | ’ RRAA vigencia
de embarazo y lactancia perspeptiva de género,_ §0Iicitar del plan
y un listado al Servicio de p

Crear una bolsa de horas para el Facilitar el acompafiamiento a la | gmpleados/as més productivos 3y Nivel de acogida de las nuevas medias Departamento de Durante
acompafiamiento de familiares asistencia sanitaria debidamente | gatisfechos RRHH la

motivada. vigencia

del plan

Facilitar la jornada continua, siempre Egcolapr(;ZOdo(sNav?dead Vacs""gr'sgsz Empleados/as méas productivos ) Nivel de acogida de las nuevas medias | Departamento de Durante
ue las circunstancias lo permitan - I X satisfechos la

4 P Santa), facilitar la jornada continua RRHH vigencia

del plan

San Jorge Formacién

Calle Fumaxil 4, 33008 Oviedo, Asturias Tfno: +34 985236366 info@sanjorgeformacion.com
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AREA 9: Violencia de Genero.

Objetivo general: Introducir politicas en la empresa que faciliten las condiciones de los RRHH victimas de violencia de género

Objetivos especificos Acciones Resultados Indicadores Responsable Presupuesto | Calendario
Anual
Informar a la plantilla a través de Comunicar a toda la platilla sobre los Difusion del mensajes sobre la N2 de RRHH a las Departamento de Primer
los medios de comunicacion derechos de la mujer maltratada mujer maltratada que se les a RRHH semes
interna de  los  derechos informado tre de
reconocidos legalmente a las 300 € 2016
mujeres victimas de violencia de
género
Facilitar la adaptacion de la jornada, Comunicar a la plantilla estas licencias Facilitar la  integracion Numero de veces que se Departamento de Durante
el cambio de turno o la flexibilidad dentro de sus politicas contras la laboral de las victimas ha solicitado y aplicado la RRHH la
horaria a las mujeres victimas de violencia de genero medida vigencia
violencia de género para hacer del plan
efectiva su proteccién o su derecho a
la proteccién social integral
Establecer colaboraciones con Establecer convenios de Acuerdos de colaboracién firmados| N2 de contactos y de Departamento de Durante
asociaciones, ayuntamientos, etc. colaboracién con distintas colaboraciones RRHH la
para la contratacion de mujeres . . vigencia
- . ) . entidades para estos casos establecidas.
victimas de violencia de género. del plan
El absentismo debido a una situaciéon| No computar estos casos como Facilitar la  integracion N° de mujeres a las que Departamento de Durante
fisica o psicolégica derivada de un caso| aphsentismo laboral laboral de las victimas se ha aplicado la medida RRHH la
de violencia de género no podra ser vigencia
considerado motivo de falta disciplinaria. del plan

La trabajadora debera certificar su
condicién de victima de violencia de
género con los documentos pertinentes
para disfrutar de este derecho, asi como
justificar oportunamente la causa del
absentismo conforme a la legislacion
vigente

San Jorge Formacién

Calle Fumaxil 4, 33008 Oviedo, Asturias Tfno: +34 985236366 info@sanjorgeformacion.com
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Formacion

Evaluacion e indicadores de la ejecucion del
PLAN DE IGUALDAD

Anualmente se actualizardn los principales datos presentados en el diagndstico de situacidn para
cada una de las dreas analizadas y los indicadores de seguimiento establecidos.

Se podran establecer acciones de mejora del Plan, a partir de los resultados de las evaluaciones
realizadas

Indicadores
EJE ‘ INDICADOR ‘

Promocion % de mujeres y hombres promocionados,en relacién con las
candidaturas presentadas

Formacién Horas de formacion/Tipo de curso

Seleccién N2 de hombres y mujeres incorporados

Comunicacién N2 de acciones de comunicacion

Retribucion Rango salarial por colectivos

Conciliaciéon N2 de solicitudes de cambios de puesto por conciliacion

Acoso N¢ de denuncias por acoso/mobbing

Violencia de género N¢ de solicitudes de cambios en las condiciones laborales
violencia de género

®g- SanJorge
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Formacion

Seguimiento de la ejecucion del PLAN DE
IGUALDAD

El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece que
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacidon de los objetivos fijados

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacidn prevista para la empresa en el
articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de
informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucidn de sus objetivos; de vigilancia del respetoy
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como de la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad de la empresa SAN
JORGE FORMACION, S.L., permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada Yy facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento permitira
que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion

El calendario de seguimiento del Plan de Igualdad sera el siguiente:

@3, San Jorge

ANUALMENTE %% Revisar los avances del Plan de Igualdad en la Comisién Permanente
de Diversidad e Ilgualdad mediante la creacion del acta
correspondiente de reunidn de dicha Comisidn.

%% Presentar los avances del Plan de Igualdad al Comité de Direccién de
SAN JORGE FORMACION SL.

%% Actualizacion de los principales datos presentados en el diagndstico
de situacion para cada una de las dreas analizadas y los indicadores
de seguimiento establecido

CADA DOS ANOS % Se realizard la evaluaciéon parcial del Plan de lgualdad con el

desarrollo de un Informe de Seguimiento Parcial.

CADA CUATRO ANOS | % Se realizard una evaluacién final del Plan de lIgualdad, con el

desarrollo de un Informe de Seguimiento Final que debera ser

desarrollado al menos un mes antes de finalizar el periodo de

vigencia del Plan.
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®g- SanJorge

Creacion de la comision permanente de igualdad
para el seguimiento y la medicion

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan la creacién de una COMISION DE
SEGUIMIENTO para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La comision de seguimiento y evaluacién tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y la
evaluacion del plan de igualdad de San Jorge Formacidn. Esta comisidn se constituird al mes siguiente
de su firma

Composicion
La composicién de la Comisidn de Igualdad estara integrada por los mismos miembros que la
Comisién negociadora del Plan vigente.

Convocatorias

Se reunird de forma ordinaria segun el siguiente calendario:
La primera reunion serd a los 6 meses aproximadamente de la aprobacion del Plan.
A partir de ahi se realizara el seguimiento de manera anual durante la vigencia del Plan.

Funciones

La comision de seguimiento del plan de igualdad serd paritaria empresa-representaciéon social. La
comision tendra las siguientes funciones:

v/ Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el plan.
v/ Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
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deliberativas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

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

Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la

vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas, que en su caso seran objeto de
tratamiento en el drgano competente.

La Comision también realizard funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean competencia decisoria de los érganos de representacion de los
trabajadores.

Se reunira de forma ordinaria cada tres meses.

Atribuciones generales de la comisién

v
v
v

Interpretacion del plan de igualdad.
Seguimiento de su ejecucién.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion del
presente plan de igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencion de la
comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccidn competente.

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

Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacion de los
mismos.

Los acuerdos que adopte la comision en cuestiones de interés general se considerardn
parte del presente plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas de la comision

v

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del plan.

Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o departamentos vy las
personas involucradas, de manera que el plan se pueda ajustar a sus objetivos y

adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun vayan
surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del plan a las necesidades de la plantilla, v,

Péagina 44de 51



Ve Snoee

por ultimo, de la eficiencia del plan.

En la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

v/ Los resultados obtenidos con la ejecucion del plan.

v/ El grado de ejecucién de las medidas.

v/ Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
v/ Laidentificacidn de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del plan (3 afios),se realizara una evaluacion intermedia anual, desde

la entrada en vigor del plan y otra evaluacion final,tres meses antes de la finalizacion de su vigencia.

En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de

resultados e impacto del plan de igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacidn final del plan de igualdad se deben tener en cuenta:

v/ El grado de cumplimiento de los objetivos del plan

v/ El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico

v/ El grado de consecucion de los resultados esperados

v/ El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

v/ El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones

v/ Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas

v Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del plan atendiendo a su
flexibilidad

v/ El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa

v Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes de la direccidn, de la
plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y Evaluacion sera

necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion estadistica, desagregada por

sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la

periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién formulara propuestas de

mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

v/

La comisidn se reunird, como minimo, cada 4 meses con caracter ordinario, pudiéndose
celebrar reuniones extaordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquiera
de los integrados en la misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a
tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la comisidn se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de laimportancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta
dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencién o reunion.

La comisidn se entenderd vdlidamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacidn, pudiendo las partes acudir
asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria
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absoluta de cada una de las dos representaciones.

v Atendiendo a la evaluacion realizada, la comisidon de seguimiento y evaluacion formulara
propuestas de mejora y cambios que deben realizarse. En el supuesto de que el informe
de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en alguin
aspecto relacionado con la ejecucién del plan, se informara a la direccion de la
empresay a la representacion de los trabajadores/as.

Medios materiales

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién la
empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:
v/ Lugar adecuado para realizar las reuniones.
v/ Material preciso para ellas.
v Aportacion de la informacion estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la
periodicidad correspondiente.

Serdn de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de los
miembros de la comisidn de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunidn de la Comision de Seguimiento y las de preparacion de la misma, que seran
como maximo iguales a las de reunién, seran remuneradas y no se contabilizardn dentro del crédito
horario de los representantes de los trabajadores.

El responsable-coordinador designado sera quien facilite los medios adecuados, con el fin de
posibilitar un trabajo eficaz de la Comision.
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ANEXOS

Anexo | Definiciones

Definicion de conceptos

Como todo plan, diagndstico, estudio y proyecto necesita establecerse un lenguaje comun que
permita que los trabajadores/as y la direccién puedan llegar a acuerdos y a politicas realmente
conocidas por todos. Por ello se incorpora en el plan de igualdad de SAN JORGE FORMACION las
definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, OIT y otras de caracter
normativo:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocion
profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se garantizard, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacidn
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, en la promocién y desarrollo
profesional, y en la afiliacidn y participacidn en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta. No constituird
discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato
basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las
actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea
legitimo y el requisito proporcionado.

Igualdad de género en el mundo del trabajo

En el dmbito del Programa de Trabajo Decente de la OIT, la igualdad de género en el mundo del
trabajo tiene que ver con lo siguiente:

e Laigualdad de oportunidades y de trato en el empleo;

e Igual remuneracién por un trabajo de igual valor; la igualdad de acceso a dmbitos laborales
sanos y seguros y a la seguridad social;

e Laigualdad por lo que respecta a los derechos de asociacion y de negociacion colectiva;

e Laigualdad en el logro de un desarrollo profesional significativo;

Pagina47de 51



Ve Snoee

¢ Un equilibrio entre la vida laboral y familiar que sea justo para las personas de uno y otro sexo;

e Una participacion igualitaria en los dmbitos de la adopcién de decisiones, incluso en los
drganos constitutivos de la OIT.

Promocidn de la igualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso entre hombresy mujeres
al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion en la que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, por razén de su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacioén indirecta por razéon de sexo la situacién en la que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho, o de una expectativa de
derecho, a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.

Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

La igualdad de remuneracidon por razén de sexo implica la obligacidon de pagar por la prestacién
de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.

Discriminacion por embarazo o maternidad.
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Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
gueja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminaciény a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto.

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas fisicas y juridicas
privadas podradn adoptar medidas especificas a 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.

Incorporacion de las cuestiones de género

Estrategia aceptada en todo el mundo para promover la igualdad de género. La incorporacién no
constituye un fin en si misma, sino una estrategia, un método, un medio para alcanzar la meta
de la igualdad de género. La incorporacién (o integracién) supone velar por que las perspectivas
de género y la atencidn puesta en el objetivo de la igualdad de género sean un aspecto central
de todas las actividades: en la formulacién de politicas, la investigacion, la promocion/el didlogo,
la legislacién, la asignacién de recursos, asi como en la planificacion, ejecucidn y supervisién de
programas y proyectos.

En 1997, el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas definié el concepto de
incorporacioén de las cuestiones de género de la siguiente manera: “(...) proceso de evaluacion de
las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier actividad planificada, inclusive las
leyes, politicas o programas, en todos los sectores y a todos los niveles. Es una estrategia
destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como las de los
hombres, sean un elemento integrante de la elaboracién, la aplicacidn, la supervisién y la
evaluacion de las politicas y los programas en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, a
fin de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetue la
desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad hombre-mujer”.

Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podrd 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 Constitucidn, incluso
tras la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

Péagina 49de 51



Ve Snoee

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral se reconocera a toda la plantilla
en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando
toda discriminacién basada en su ejercicio.

Accidn afirmativa (o positiva)

Se entiende por accién afirmativa (o positiva) aquellas medidas especiales de caracter temporal
destinadas a corregir los efectos de prdcticas discriminatorias pasadas, con objeto de establecer
de hecho la igualdad de oportunidades y de trato ente las mujeres y los hombres.

Acoso

Todo tipo de maltrato, persecucién o victimizacién de indole psicoldgico o fisico. El acoso y la
presion en el trabajo pueden adoptar diversas formas de comportamiento ofensivo. El acoso se
caracteriza por persistentes ataques de naturaleza fisica o psicoldgica a un/una empleado/a o a
un grupo de empleados; por lo general, se trata de ataques imprevisibles, irracionales e injustos.

Anadlisis por género

El analisis por género es una herramienta sistematica para estudiar las diferencias sociales y
econdmicas entre las mujeres y los hombres. Para cada uno de ellos se examinan las actividades,
la situacidn, las necesidades, el acceso a los recursos y el control sobre ellos, asi como su acceso a
las oportunidades para progresar profesionalmente y a los niveles de direccion. Se estudian estos
vinculosy otros factores en el contexto social, econdmico, politico y ambiental mas amplio.

Brecha de género

Diferencia que existe en cualquier esfera entre las mujeres y los hombres en cuanto a nivel de
participacién, acceso a los recursos, derechos, poder e influencia, remuneracion y beneficios.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién
por razén de sexo se consideraran nulosy sin efecto, y dardn 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
gue prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Datos desglosados por sexo

La recogida y el uso de datos cuantitativos y cualitativos desglosados por sexo (es decir, no por
género) reviste una importancia fundamental como base de los estudios, el andlisis, la
planificaciéon estratégica, la ejecucion, la supervision y la evaluacion de los programas y proyectos
en los que se tienen en cuenta las cuestiones de género. El uso de estos datos revela y aclara
cuestiones relacionadas con el género en sectores como el acceso a los recursos y el control sobre
los mismos, la divisién del trabajo, la violencia, la movilidad y la adopcidn de decisiones.

Péagina50de 51



Ve Snoee

Discriminacion por razén de género

Trato desigual que, debido al género, reciben los hombres y las mujeres —en el empleo, la
educaciéon y el acceso a los recursos y beneficios, etc. La discriminacién puede ser directa o
indirecta. Existe discriminacién directa por razén de género cuando la legislacion o la practica
establecen una diferencia explicita entre las mujeres y los hombres (por ejemplo, leyes que no
permiten a las mujeres suscribir contratos). En el caso de la discriminaciéon indirecta, ciertas
normas y practicas aparentemente imparciales en relacién con el género, en realidad propician
desventajas a alguno de los dos sexos. Por ejemplo, existe discriminacidn indirecta cuando al
establecer los requisitos para cubrir un cargo, se exigen condiciones que no incumben al empleo
en cuestion y que, evidentemente sélo pueden cumplir los hombres —como una estatura o un
peso determinados. En estos casos no hay una intencién explicita de discriminar.

Division del trabajo en funcion del género

La divisidn del trabajo entre las mujeres y los hombres depende del contexto socioecondmico y
cultural, y se puede analizar distinguiendo entre tareas productivas, tareas reproductivas y
actividades comunitarias: quién hace qué, cuando, cémo, por cuanto tiempo, etc.

Equidad en materia de género

Este término alude al trato justo que se acordard a las mujeres y los hombres en funcién de sus
respectivas necesidades. Puede equivaler a un trato equitativo o a un trato que es diferente pero
gue se considera equivalente por lo que respecta a derechos, beneficios, obligaciones y
oportunidades. La equidad es un medio, la igualdad es la meta

Feminismo

Acervo tedrico y movimiento social que cuestiona la desigualdad de género y busca corregirla en
los planos personal, social y de las relaciones.

Género

El término “género” alude a las diferencias y la relacién sociales adquiridas que existen entre los
hombres y las mujeres y que pueden cambiar a lo largo del tiempo, y que varian ampliamente
entre culturas y sociedades y dentro de unasy de otras. Estas diferencias y relaciones son creadas
por la sociedad y se aprenden mediante el proceso de socializacidon. Determinan lo que serd
considerado adecuado para los miembros de cada uno de los sexos. Son especificas de cada
contexto y es posible modificarlas. Otras variables, como el origen étnico, la casta, la clase social,
la edad y la capacidad se entrecruzan con las diferencias de género.

Género y cambio institucional

Remite al hecho de que en las propias organizaciones suele originarse la desigualdad en la
relaciéon hombre-mujer. Para cambiar la relacién entre las personas de uno y otro sexo en la
sociedad, las organizaciones deben promover politicas y programas que tengan en cuentas las
cuestiones de género y velar por que en sus estructuras haya equilibrio de género.
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Género y desarrollo

Este enfoque de género y desarrollo (por sus siglas en inglés, GAD) surge en la década de 1980
como respuesta a las criticas al enfoque de la mujer en el desarrollo y sus deficiencias; se centra
en las relaciones desiguales entre los hombres y las mujeres provocadas por unas “reglas de
juego desiguales”. No gira exclusivamente en torno a las mujeres como grupo aislado y
homogéneo, sino también a los roles y necesidades de las personas de uno y otro sexo.

Habilitacion de la mujer

Proceso mediante el cual las mujeres toman conciencia de las relaciones desiguales de poder por
razéon de género y adquieren un mayor protagonismo expresando su opinidon contra la
desigualdad que existe en el hogar, el lugar de trabajo y la comunidad. La mujer asume el control
de su vida: traza su programa: adquiere calificaciones, resuelve problemas y adquiere una mayor
confianza en si misma

Hombre y masculinidad

Remite a la necesidad de comprender mejor el lado masculino de las relaciones de género.
Supone comprender los valores y normas masculinas que impone la sociedad sobre el
comportamiento de los hombres, detectando y tratando los problemas que enfrentan los
hombres y los muchachos en el mundo del trabajo, y promoviendo los roles positivos que éstos
pueden desempefiar para lograr la igualdad de género

Indicadores de género

Concebidos para medir los beneficios que obtienen las mujeres y los hombres y captar los
aspectos cuantitativo y cualitativo del cambio. Este tipo de indicadores se desglosan por sexo,
edad y situacion socioecondmica. Tienen por objeto poner en evidencia los cambios en la relacidn
entre las mujeres y los hombres en una sociedad y un periodo determinados. Los indicadores
constituyen una herramienta para evaluar la evolucién de una intervencién de desarrollo
especifica destinada a lograr la igualdad de género. Los datos desglosados por sexo reflejan si en
el programa o proyecto se incluye a las mujeres y a los hombres de zonas rurales como agentes
o como miembros del personal y como beneficiarios en todos los niveles. El enfoque permite
llevar a cabo una supervisidn y evaluacién eficaces.

La mujer en el desarrollo

El enfoque de la mujer en el desarrollo (por sus siglas en inglés, WID) surge a principios de la
décadade 1970y reconoce a las mujeres como actores directos de la vida social, politica, cultural y

laboral y se centra en la division del trabajo basada en el sexo.
Necesidades estratégicas en materia de género

Aspectos que se han de atender para superar la posicién de subordinacién de la mujer con
respecto al hombre en la sociedad; guardan relacién con la habilitacién de la mujer. Varian segun
el contexto social, econdmico y politico en que se plantean. Por lo general, tienen que ver con
problemas de igualdad tales como el de capacitar a las mujeres para que tengan un acceso
equitativo a las oportunidades de trabajo y a la formacién, una remuneracion igual a la de los
hombres por un trabajo de igual valor, derecho a la propiedad de la tierra y a otros bienes de
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capital, prevencién del acoso sexual en el trabajo, violencia doméstica, y libertad de decisién
respecto de la maternidad. Atender estas necesidades supone una lenta transformacién para
lograr la igualdad de género.

Planificacion de género

La planificaciéon de género es un método dindmico de planificar que aplica el género como
variable o criterio clave y con el que aspira a incorporar una perspectiva explicita de género en
las politicas o las intervenciones.

Planificacion en materia de género

La planificacion en materia de género consiste en formular y poner en practica medidas
especificas y disposiciones institucionales (por ejemplo, la capacidad para efectuar un analisis por
género, reunir datos desglosados por sexo) para promover la igualdad de género. Asimismo,
consiste en conseguir suficientes recursos (por ejemplo, mediante la presupuestacidon con un
matiz de género, véase infra)

Politicas especificas de género

Utilizan el conocimiento de las diferencias de género en un contexto determinado para atender a
necesidades concretas en materia de género de alguno de los sexos en particular, trabajando con
la divisidn de recursos y responsabilidades existente.

Techo de cristal

Obstaculos artificiales e invisibles creados por la actitud y los prejuicios de una organizacion,que
impiden a las mujeres alcanzar puestos superiores ejecutivos directivos.
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Anexo Il: Acta de aprobacion del Plan de
lgualdad  por la Comision Permanente de
lgualdad de San Jorge Formacion SL
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@l- Acta de Constitucion de la Comisién de lgualdad
SanJorge Oviedo o 26 de mayo de 2021

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD DE LA EMPRESA SAN JORGE FORMACION SL

Las siguientes personas de ia empresa. SAN JORGE FORMACION, en representacion de la direccion de la
empresa y del personal de la empresa y de los agentes sociales:

* Dofia Emma Ferndndez Alonso, con DNI 09374849 A, en representacion de la Secretaria de Mujer,
Salud Laboral y Politicas Sociales de FeSP-UGT Asturias.

* Don Ignacio Garcla Sdnchez, con DNI 10860116 E, en representacion de Ia Secretaria de Ensenanza
Privada y Servicios Socioeducativos de CCOO Asturias.

*Dofia Rita Jiménez Carvajal, con DNI 11083083 G en representacién de la empresa San Jorge
Formacion.

«Dofla M* Antonia Alvarez Sudrez, con DNI 714900052 X, en representacion de empresa San Jorge
Formacion

Se han reunido el dia 26/05/2021, y de conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, v la obligacién de las empresas de respetar la Iguaidad de trato y
oportunidades en el dmbito Iaboral y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacitn faboral entre mujeres y hombres, se acuerda la creacién de una Comisién de Igualdad de la
empresa, y de dotar a la misma de las siguientes competencias:

1. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado por la empresa para integrar de forma
efectiva el respeto por el principio de Igualdad en su gestion organizativa,

2. Colaborar en la promacién de un modelo organizativo que garantice la igualdad entre hombres ¥ mujeres,
3. Establecer un calendario o plan de negociacion,

4. Elaborar el diagnostico acerca de la situacion de la empresa en materia de lgualdad a partir de los datos
aportados por la empresa en relacién con las materias sefialadas en el articulo 46 de la ley de igualdad y del
Registro salarial.

5. Negociar el Plan de Igualdad de la empresa, en el que se fijardn los objetivos alcanzar y las acciones a
desarrollar para lograr la consecucion de la igualdad efectiva en todos los dmbitos organizativos de la
empresa.

6. Negociar las medidas a poner en marcha para prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

7. Participar en las acclones formativas en materia de igualdad y fomentar la sensibilizacion en género entre
el personal.

8. Determinar el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad,

9. Impulsar la difusion del Plan de lgualdad de Oportunidades dentro de la empresa y promover su
implantacién.

10. Informar a toda la plantilla sobre las acciones que se van a implantar en Ia empresa.

11, Realizar el seguimiento y control de la implantacién de las acciones de! Plan de lgualdad de
Oportunidades que se determinen,

12. Evaluar el Plan de igualdad.

Para el desarrollo de todas estas actuaciones se establecerdn reuniones periddicas de la Comision de
Igualdad y se registraran los acuerdos que establezcan en la misma.
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Y para que asi conste, firmado:

Emma Ferndndez Alonso Ignacio Garcla Sanchez

Secretacia Ge Mujer, Salud Laborsl  Secretaria de Ensofianza Privada y
y Politicas Soctales de FeSP-UGT Servicios Socioeducativos de CCO0
Asturias

Acta de Constitucion de la Comisién de Iguotdad

Oviedo a 26 de mayo de 2021
Rita Jiménez Carvajal M? Antonia Alvarez Sudrez
San Jorge Formackdn San lorge Formacién
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