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1 INTRODUCCION

El I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres (2021 - 2025) de la empresa
ENTERPRISE FORMACION CONTINUA, S.L. (en adelante, ENTERPRISE) es
fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de
género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta

entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa
un compromiso por parte de la empresa. En este plan se disefian las actuaciones
gue se van a implantar en beneficio de la igualdad, a razén de un diagndstico de

situacion previamente realizado.

En el articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, y el reciente Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo para las “medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion” 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 discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

La Direccién, junto con la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad negocian el
presente Plan desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y

la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y optimizar las
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potencialidades y posibilidades de todo el capital humano a la vez que mejorar su

calidad de vida, que redunda en el incremento de la productividad en la empresa.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que

contribuya a mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque

en su objetivo de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y

mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una

evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones

a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, se presenta una herramienta de trabajo consensuada por todas las

partes sociales de la empresa con vocacion de continuidad que velard por la

igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.
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2 ESTRUCTURA DEL PLAN

El Plan de Igualdad de ENTERPRISE se estructura en los siguientes apartados:

l. Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la
empresa. El diagnodstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de
la plantilla, acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocidn, retribuciones,
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de

comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Il. Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del
diagndstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él
se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion

e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

M. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de

realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad




a's )
<’ PLAN DE IGUALDAD Version:

LNTLRPRISL

formacion

2021

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

124

Transversal. Integra el principio de igualdad en la empresa de forma
transversal.

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

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

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a
través del dialogo y cooperacion de las partes: Direccion de la empresa y
conjunto de la plantilla.

Dindmico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y
posibilidades.

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
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4 AGENTES IMPLICADOS

COMISION
NEGOCIADORA DEL
PLAN DE IGUALDAD

PARTES
INTERESADAS

ORGANISMOS PERSONAS

PUBLICOS TRABAJADORAS

GRUPOS DE
INTERES
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5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de

oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal
destinadas a eliminar las discriminaciones por razon de sexo y a promover y a
aumentar la presencia y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los
sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de responsabilidad.

(Comité para la Igualdad del Consejo de Europa).

La Ley de Igualdad menciona las acciones positivas de la siguiente manera:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Plblicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser

razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

ACOSO SEXUAL:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima,

gue atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
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Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e
igualdad, y que conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a
todos los niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de
la busqueda de posibles soluciones aplicables en pro de la consecuciéon de la
igualdad real entre mujeres y hombres, convirtiéendose en elementos
imprescindibles para supervisar y disefiar estrategias de igualdad de
oportunidades, actuar como intermediarios entre las administraciones publicas,
colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, asi como para la sensibilizacion y el

asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo femenino.

BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que
impiden la capacitaciéon de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para
su plena participacion en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucién de recursos,

acceso y poder en un contexto determinado.

CONCILIACION:

Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
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Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite
a hombres y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares

y la vida personal.

CORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucién equilibrada en el seno del hogar de las tareas y
responsabilidades domésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios
de educacion y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de
opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y

contribuyendo a alcanzar una situacién de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION:

Método de intervencion educativo que va mas alla de la educacion mixta y cuyas
bases se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades
de nifias y nifios, independientemente de su sexo. La coeducacion es, por tanto,

educar desde la igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa

representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

DISCRIMINACION:

Situacion que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se
ha tratado o se trataria a otra, en una situacién comparable, motivado por razén de

10
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Su sexo, raza, etnia, condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina
también discriminacion directa en oposicion a la discriminacién indirecta que se

define a continuacion.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacion en la que una disposicion, un criterio o una practica, aparentemente
neutra, puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a
menos que esta disposicion, este criterio o esta practica se justifiguen
objetivamente con un objetivo legitimo y que los medios para realizar este objetivo

sean convenientes y necesarios.

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores
como edad, género, orientacion sexual y origen étnico, religion o discapacidad, dan

lugar a mas de una discriminacion.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o
por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las
mujeres, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas

politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

DISCRIMINACION POSITIVA:

Aplicacion de politicas o0 acciones encaminadas a favorecer grupos que sufran

discriminacion con el principal objetivo de buscar el equilibrio de sus condiciones

11
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de vida al general de la poblacion. La Ley Organica 3/2007 de Igualdad respalda
dichas acciones a favor de las mujeres siempre que persistan las causas que

producen la desigualdad que pretenden equilibrar.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacién que se hace sobre las actividades cuya realizacion se
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcién del
sexo, correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en
el ambito doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ambito

publico considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacion de las mujeres que, teniendo un empleo
remunerado, suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el

trabajo doméstico y de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones
y acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pekin se relaciona
el empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual
y reproductiva y la educacion. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida

econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

FEMINISMO:

12
Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad




a's )
<’ PLAN DE IGUALDAD Version:

LNTLRPRISL

formacion

2021

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y
econdmicos que tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y
mujeres. Con este objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto

de teorias sociales.

ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comunmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e

inmutable.

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las
mujeres de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y

mujeres.

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia bioldégica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas

para hombres y mujeres atribuidas en funcion de su sexo biologico.

IGUALDAD DE GENERO:

Situacion en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus
capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por
los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual
las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

13
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IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la
igualdad legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la
desigualdad y por tanto conseguir la igualdad real. El mecanismo de accion positiva
tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las desigualdades de partida
para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econOmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades

(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

MACHISMO:

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la

mujer.

INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion que nos sefialan determinados hechos o
fendmenos sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.
IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de

14
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seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como

para mujeres.

MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacion, que con
frecuencia algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones

de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE
GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accidn que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para
conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las
de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control
y evaluacién de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas,
econdmicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan
beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetle la desigualdad. El objetivo final

de la integracion es conseguir la igualdad de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y
hombres en cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al
intento de integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas
sociales, de manera que se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas,
econdmicas y sociales las cuestiones que afectan a las mujeres.

15
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ROLES DE GENERO:

Pautas de accién y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas
y perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden
todos los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres

y a hombres.

SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al
mismo nivel de formacion y experiencia laboral optando por la candidatura

masculina para los puestos de jefatura o direccion.

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es
lo que se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras,

maestras, etc.) y "trabajos tipicamente masculinos" (mecéanicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o
puede tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para
la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria
de la libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la
Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas.
1994).

16
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6 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

Las empresas del grupo MPE, entre las que se encuentra ENTERPRISE,
comienzan su actividad hace més de 20 afios con la idea de realizacion de tipos
de actividades como:

e Gestion integral de la prevencién

e Formacion empresarial

e Servicios a empresas

Su objetivo es velar por la seguridad y salud de los trabajadores y contribuir en la

disminucién de la siniestralidad laboral.

De forma sostenida, sélida y consolidada, el grupo MPE ha ido incorporando
nuevas areas de negocio a sus actividades y expandiendo su influencia hasta
practicamente todo el territorio nacional, gracias a la apertura de delegaciones en
todas las comunidades autbnomas. La empresa mantiene el animo de realizar su
objetivo social con cuatro objetivos transversales:

e Cumplir con la normativa nacional e internacional aplicable y siempre que
sea posible, ir mas alla de los requisitos que la organizacién suscriba.

e Implantar un Sistema de Gestion de la Calidad, y de mejora continua del
comportamiento y la eficacia del sistema de gestion.

e Compromiso de satisfacer los requisitos establecidos por los clientes y
obtener un alto nivel de satisfaccion.

e Promover un entorno positivo de desarrollo, participacion y de formacion
con los empleados, fomentando e informando, a los trabajadores con el fin
de conseguir un alto nivel de calidad, mediante la familiarizacién con la
documentacion del Sistema de Gestidn de la Calidad.

17
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El equipo humano de 45 mujeres y 36 hombres en la actualidad, adaptable a las
necesidades de los proyectos, ampliamente cualificado, pone a la disposicion del
servicio toda su experiencia, adaptandose a las necesidades del cliente y
desarrollando constantemente nuevas soluciones para anticiparse a las cambiantes
necesidades del mercado. La organizacion del mismo se desarrolla segun el

siguiente organigrama:

‘
= [ e ]
<’

ENTERPRISE

Gerencia

Responsable de Calidad

Administrativos

Comerciales Docentes

En ENTERPRISE existe un compromiso con la mejora continua en todas las
actividades y procesos desarrollados por la Empresa. Para ello se han identificado
los procesos necesarios y determinado su secuencia e interaccion a través de la

representacion grafica en el Mapa de Procesos que a continuacion se presenta:

18
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7 COMPROMISO DE LA DIRECCION

Ver Anexos

8 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol para
ENTERPRISE. Igualmente sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo
que ENTERPRISE pueda abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del

presente Plan en el ambito territorial anteriormente sefialado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de
alta direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de

la empresa.

20
Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad




a's )
<’ PLAN DE IGUALDAD Version:

LNTLRPRISL
formacion

2021

9 TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de
Oportunidades de ENTERPRISE para cuatro afios (2021-2025), a partir del dia
siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él

se contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo.

A continuacion, establecemos una cronologia de la planificacion del Plan, que nos

orientara en su desarrollo:

1. |Compromiso de la Direccién Septiembre 2020

2. [Constitucion Comité de Igualdad [Septiembre 2020

3. |Diagnéstico de situacion Sept — Octubre 2020
4. |Elaboracion Plan de Igualdad Nov - Diciembre 2020
7. |Desarrollo y ejecucion Enero 2021 - 2025

8. |Evaluacion final 2025

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se iran
realizando las acciones programadas, siendo prorrogadas hasta la aprobacion del

siguiente plan, en su caso.

21
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OBJETIVO

El objetivo del diagndstico es obtener informacion suficiente y pertinente sobre
ENTERPRISE, el cual permite detectar las principales deficiencias respecto a la
igualdad de oportunidades, con el fin de definir los objetivos generales y metas del
| Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

La realizacion del Diagnéstico de Situacion en relaciéon con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en ENTERPRISE ha combinado varios
tipos de fuentes recabando datos desagregados por sexo, distribuyendo
cuestionarios anénimos cuyos resultados y sugerencias determinaron en buena

medida las acciones positivas incluidas en este plan.

RESULTADOS

Esta combinacién de herramientas metodoldgicas de caracter cuantitativo y
cualitativo nos permite abarcar distintas visiones de la realidad obteniendo estos

resultados:

Ver Anexos
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11 OBJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES

Elaborar el | Plan de empresa para la Igualdad, donde se establezca la
estrategia que debe orientar la actuacion de la empresa, durante el periodo
2021-2025.

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa.

Promover la igualdad en todas las areas de la entidad, asi como en lo
concerniente a retribuciones, condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres, formacion, clasificacion profesional y

promociones de todas las personas trabajadoras.

Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al
empleo, la contratacion, la formacion, la promocién profesional o las

retribuciones por razones de sexo.

Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon

de sexo.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual en pro de ambos sexos,

asi como la utilizacién de un lenguaje no sexista.
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AREAS DE TRABAJO

Para cada area de trabajo, ademas del analisis se listan a continuacion los objetivos
especificos que se consideran. Asi mismo, se indica la referencia de las
actuaciones que permitiran la consecucion de dichos objetivos. Las actuaciones

seran debidamente descritas en capitulo especifico.

A.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
CONSIDERACIONES

Dada la situacion habitual de las contrataciones en la empresa, parece evidente
gue esta debera hacer esfuerzos por establecer sistemas mas documentados para
los procesos de seleccion y seguramente sera positivo utilizar un lenguaje
“especialmente” inclusivo para explicitar mejor la apertura de la empresa a

trabajadores de todos los sexos en cualquier puesto de trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Al. Realizar procesos de contratacién totalmente objetivos, relacionados
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas

para el puesto ofertado.

A?2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.
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ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):

*> Actuacion 001
*>» Actuacion 007

B.- CLASIFICACION PROFESIONAL
CONSIDERACIONES

En base a esta informacion, podemos concluir que los desequilibrios por
departamentos y niveles jerarquicos no son salientables, y los existentes son
aparentemente aleatorios: no se puede considerar con fundamento la existencia de
algun tipo de segregacion ni vertical ni horizontal. Se podria plantear alguna accion
encaminada a favorecer el equilibrio de los dos sexos en cada tipo de puesto de
trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

B1l. Garantizarlaigualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.

B2. Fomentar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales.

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):
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*>» Actuacion 014

C.- FORMACION

CONSIDERACIONES

Parece indicada la necesidad de aumentar la formacion existente en aspectos

relacionados con la igualdad de oportunidades en la empresa a diferentes niveles,

asi como disponer de datos desagregados mas actualizados sobre la formacién de

las personas trabajadoras.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

C1l. sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,

y especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa,

para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en

todos los procesos.

C2. Garantizar la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones

formativas.

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):

*> Actuacion 005
*> Actuacion 013
*>» Actuacion 061
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D.- PROMOCION PROFESIONAL

CONSIDERACIONES

La empresa debera evitar cualquier sesgo de sexo implicito interno a la hora de
seleccionar el personal que promociona internamente. Para ello deberan estudiarse

bien los procesos realizados, asi como darle toda la publicidad interna posible.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

D1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos

relativos al area de promocion.

D2. Garantizar que la informacién relativa a los procesos de seleccién, plazas

vacantes, alcance a todo el personal, mujeres y hombres.

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):

*>» Actuacion 032
*> Actuacion 049

E.- CONDICIONES DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

Se primard la negociacion de beneficios laborales que mejoren las condiciones de
trabajo, especialmente las que puedan estar relacionadas con la persecucion de la

eficiencia en el trabajo mas que el presentismo laboral.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

El. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en todas las categorias y

areas de la entidad.

E2. Favorecer la retencion del talento.
ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):
+» Actuacion 065
F.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
CONSIDERACIONES
No hay detectados puntos de mejora muy evidentes, asi que la empresa debera
seguir avanzando en la consecucion de mejoras laborales, facilitando la maxima

informacion posible a las personas trabajadoras sobre dichas mejoras.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

F1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.
F2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.
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F3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los

derechos de conciliacion.

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):

+» Actuacion 011
+» Actuacion 022
+> Actuacion 053
+>» Actuacion 056

G.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

CONSIDERACIONES

Tal como se indica en el diagnostico, los sexos estan razonablemente equilibrados
tanto horizontal como verticalmente, existiendo casos que no se explican
estadisticamente como una tendencia interna. Se debera mantener la vigilancia,
incluso con acciones positivas, que pueda detectar zonas de infrarrepresentacion

femenina en la empresa habilitando medidas que la puedan paliar.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

G1. Promover la integracion desde la perspectiva de género en las distintas

categorias profesionales.

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):
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H.- RETRIBUCIONES

CONSIDERACIONES

La empresa debera hacer un esfuerzo por realizar cuanto antes la correspondiente

Auditoria Retributiva anualmente y por exponer claramente los elementos objetivos

para los diferentes incentivos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

H1. \Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad

retributiva en trabajos de igual valor.

H2. Incluir la auditoria salarial entre mujeres y hombres. Para que unas y otros,

en los mismos puestos y mismo desempefio, tengan el mismo sueldo.

H3. Favorecer la retencién del talento

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):

*>» Actuacion 017
*>» Actuacion 035
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|.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

CONSIDERACIONES

La empresa debera esforzarse en el conocimiento del protocolo por parte de la

plantilla, asi como en la difusion de aspectos relacionados con el acoso entre las

personas trabajadoras.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en

sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y

caracteristicas fisicas, biolégicas, psiquicas y sociales de la plantilla

12. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):

*>» Actuacion 041
*>» Actuacion 051
*> Actuacion 080
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J.- COMUNICACION

CONSIDERACIONES

La empresa cuenta con un ERP especifico del grupo que permite una comunicacion
directa con cada trabajador, ya que TODOS los trabajadores tienen una cuenta de
usuario informatico asociada y acceso a medios informaticos. Ademas, las
comunicaciones con el exterior se realizan a través de redes sociales y
comunicados en webs especificas (seleccion de personas trabajadoras...). Se
debera garantizar que el lenguaje no trasmita una imagen de la empresa

equivocada a la realidad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

J1. Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagen

igualitaria de mujeres y hombres.

J2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad
ACTUACIONES (se describen, programan y organizan en capitulo especifico):
+» Actuacion 044

*> Actuacion 052
*> Actuacion 075
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12 ACTUACIONES

Se listan a continuacion las diferentes actuaciones con su correspondiente

responsable y plazo de ejecucion.

Los diferentes responsables seran los encargados de llevar a cabo cada actuacion
dentro del plazo indicado. Para ello, deberan solicitar al Agente de Igualdad de la
empresa, o bien directamente a gerencia o direccion, l0s recursos necesarios para

ello.

Asi mismo, los responsables de cada actuacion deberan informar al Agente de
Igualdad de la empresa sobre el avance de la implantacion de cada actuacion de
manera periddica y, especificamente, antes de que se produzca una evaluacion

general de la implantacion del Plan de Igualdad.

001 Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa
contendran la denominacién del puesto en lenguaje inclusivo.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2021.

INDICADORES:

- % ofertas de empleo no inclusivas/afio (N° ofertas de empleo donde no
hay lenguaje inclusivo*100/ N° total ofertas de empleo publicado por la
organizacion).

PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS: Plantilla y nuevas incorporaciones.
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005

007

Formar al personal responsable de preseleccién y de seleccion en materia

de igualdad y de oportunidades.

TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2022.

INDICADORES:

- % personas encargadas de seleccion/pre-selecciéon que han recibido
formacion en materia de igualdad (N° personas encargadas de
seleccion/pre-seleccion que han recibido formacion en materia de
igualdad*100/Total de personas encargadas de seleccion/pre-
seleccion).

- % cursos en materia de igualdad realizados/afio (N° cursos en materia
de igualdad realizados*100/N° total de cursos en materia de igualdad
planificados).

PERSONA RESPONSABLE: Gerencia.

PERSONAS DESTINATARIAS: Personas encargadas de seleccién/pre-

seleccion (Dpto. RRHH y Responsables de area)

Mantener una descripcion de puestos de trabajo actualizada para conocer
las competencias necesarias para ocupar cada puesto de trabajo en la
organizacion y poder valorar de forma objetiva las candidaturas sin sesgos
por razén de género.

TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2022.

INDICADORES:

- % descripciones de perfiles de puesto no inclusivo (N° descripciones de
perfiles de puesto donde no hay lenguaje inclusivo*100/total
descripciones de puestos).

PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS: Plantilla y nuevas incorporaciones.
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011 Siempre que un determinado curso lo permita, establecer su imparticion
dentro de la jornada laboral, ya sea presencial u online.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2021.

INDICADORES:

- % cursos presenciales realizados en jornada laboral/afio (N° cursos
presenciales realizados en jornada laboral*100/N° cursos presenciales
realizados).

PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla.
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013

Elaborar el Plan de Formacién incluyendo, sobre todo, informacion

estadistica desagregada por sexo de las personas que asisten a los cursos.

Realizar un analisis de la situacion de partida detectando las necesidades

de formacion que generen en la plantilla, tanto hombres como mujeres, las

competencias necesarias para el desarrollo de su puesto de trabajo.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2021.
INDICADORES:

Existencia del Plan de Formacion.

% mujeres asistentes a actividades formativas/afio (N° mujeres
asistentes a actividades formativas*100/ total asistentes a
actividades formativas).

% hombres asistentes a actividades formativas/afio (N° hombres
asistentes a actividades formativas*100/ total asistentes a
actividades formativas).

% hombres con formacién/experiencia adecuada al puesto que
ocupan/afio (N° hombres que tengan la formacion/experiencia
adecuada al puesto que ocupan*100/total de hombres).

% mujeres con formacidén/experiencia adecuada al puesto que
ocupan/afio (N° mujeres que tengan la formacion/experiencia

adecuada al puesto que ocupan*100/total de mujeres).

PERSONA RESPONSABLE: Gerencia y Responsable de RRHH.
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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014

017

Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del
sexo menos representado en el area o puesto de trabajo. Evitar la
segregacion vertical.

TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2023.

INDICADORES:

- Variacion del ratio de hombres/mujeres por departamento (N°
hombres / N° mujeres en departamentos que hayan tenido
contratacion).

PERSONA RESPONSABLE: Agente de igualdad y Responsable de RRHH.
PERSONAS DESTINATARIAS: Nuevas contrataciones.

Realizacion de auditorias salariales anuales por sexo de acuerdo con el
R.D. 902/2020, con el fin de identificar posibles diferencias o desigualdades
y hacer posible la aplicaciéon de medidas correctoras en caso de detectarse
desequilibrios
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2021.
INDICADORES:

- N° de auditorias salariales realizadas
PERSONA RESPONSABLE: Gerencia
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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022

031

032

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa un Documento que recopile los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacién vigente, tanto
en el estatuto de los trabajadores, convenio colectivo y permisos que
otorgue la entidad mejorando la ley.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2022.
INDICADORES:

- Existencia del documento recopilatorio y comunicacion a los

representantes de las personas trabajadoras.

PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Establecer acciones especificas para la seleccion/promocion de mujeres en
puestos en los que estan infrarrepresentadas.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2023.
INDICADORES:
- N° de acciones especificas realizadas.
PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Analizar las politicas de personal y las practicas de promocién vigentes en
la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad
entre mujeres y hombres.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2023.
INDICADORES:
- N° de acciones especificas realizadas.
PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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035

041

044

Establecimiento de los complementos salariales (incentivos o beneficios)
con criterios claros y objetivos.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2022.
INDICADORES:
- Publicacion de criterios en documentacion de plantilla.
PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Difusion de cuanta campafa institucional se realice y que contengan
informacion sobre el acoso.
TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2022.
INDICADORES:
- % Campanias divulgadas (Campafas divulgadas X 100 / Campafias
institucionales sobre acoso existentes)
PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Revision continla de la publicidad externa de la organizacion (folletos,
pagina web, etc.) con el objetivo de proyectar una imagen interior y exterior
de la organizacion comprometida con la igualdad.
TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2022.
INDICADORES:

- Acciones de auditoria emprendidas

- Cambios ejecutados conforme a los resultados de auditorias
PERSONA RESPONSABLE: Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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049

051

052

Verificar la comunicacién de los puestos vacantes a la plantilla.
TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2023.
INDICADORES:
- % de comunicaciones (N° de puestos comunicados X 100 / Puestos
de promocion en el mismo periodo)
PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Revisar y mejorar, si procede, el Protocolo de prevencion de Acoso Sexual
y por Razon de Sexo, ampliandolo a toda situacion de posible acoso moral.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2021.
INDICADORES:

- Reuvision de documento de Protocolo de Acoso
PERSONA RESPONSABLE: Comisién de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Analizar la presencia de la mujer en la imagen corporativa y en aquella que
la institucion proyecta, tanto a nivel externo como interno.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2022.
INDICADORES:

- Acciones de auditoria emprendidas

- Cambios ejecutados conforme a los resultados de auditorias
PERSONA RESPONSABLE: Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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053 Analizar la viabilidad de la implantacion de la modalidad del teletrabajo en

056

061

funciébn de las posibilidades organizativas de la Entidad y de las
necesidades de los servicios ofertados.
TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2023.
INDICADORES:

- Acciones de analisis emprendidas

- Cambios ejecutados conforme a los resultados de analisis
PERSONA RESPONSABLE: Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Para personas trabajadoras con niflos menores de 12 afios que puedan
acompaniar a sus hijos en el primer dia de colegio entrando a partir de las
10:00 de la mafnana al trabajo.
TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2023.
INDICADORES:
- Implantacion de la medida
PERSONA RESPONSABLE: Agente de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Formar al menos a un agente de igualdad.
TEMPORALIZACION: Primer semestre de 2022.
INDICADORES:

- Numero de acciones formativas de Agentes de Igualdad
PERSONA RESPONSABLE: Responsable de RRHH
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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065

075

080

Estudiar la posibilidad de establecer horarios flexibles y adaptados a las
necesidades personales.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2023.
INDICADORES:

- Acciones de analisis emprendidas

- Cambios ejecutados conforme a los resultados de analisis
PERSONA RESPONSABLE: Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Incorporacion de las perspectivas de género en las acciones de
responsabilidad social empresarial.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2022.
INDICADORES:
- Acciones de RSE modificadas
PERSONA RESPONSABLE: Gerencia
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla

Difusion especial del protocolo de prevencion de acoso de la empresa con
constancia de que llega a todas las personas trabajadoras.
TEMPORALIZACION: Segundo semestre de 2021.
INDICADORES:

- Comunicaciones realizadas
PERSONA RESPONSABLE: Agente de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS: Toda la plantilla
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13 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento comprendera la recoleccién y el andlisis de datos para comprobar

gue el plan estd cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta

respondiendo a las necesidades de la plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comisién negociadora de igualdad y se

realizard anualmente. Se iniciard al principio, con las primeras actuaciones y

continuara hasta la terminacion de éstas. Se informara sobre la marcha del plan a

toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Con el sistema de evaluacion se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las

acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

+» Medir el impacto de las actuaciones mediante un andlisis de sus resultados,

entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su

poblacién destinataria.

+» Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con

ello el proceso de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas

a la misma direccion. Para ello se considerara la eficacia (grado de

adecuacion de los medios a los fines) y la eficiencia (lograr los objetivos con

el minimo coste).

*> Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de

la elaboracion y posterior utilizacion de indicadores.
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Durante el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizaran dos tipos

de evaluacion, para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo:

+» Intermedia: Sera realizada durante el desarrollo del plan, con periodicidad
anual desde el momento de la implantacion. Medira la eficacia, pertinencia
y el impacto real de las actuaciones y contribuird a aportar mejoras y
cambios a los futuros planes y estrategias.

+> Final: Sera realizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medira el
impacto a largo plazo y la durabilidad y contribuira a tener ejes estratégicos

para el proximo plan, objetivos, etc.

Para cada accion puesta en marcha se completara el apartado de la ficha de
actuacion donde se resume los indicadores, afiadiendo la informacion relativa a la

pertinencia, el impacto, eficacia y eficiencia.

El personal implicado en la evaluacion intermedia y final seran los componentes de

la comisién negociadora del plan de igualdad.

Para completar esta fase, se redactard un informe de evaluacién que presente

conclusiones agregadas para cada area.

INDICADORES

Los indicadores de realizacion permiten obtener informacién sobre lo que se ha
hecho y los recursos empleados para ello. Nos permiten responder a preguntas

como

¢, Se han ejecutado las actuaciones previstas?

¢En qué grado?
44
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¢, Se ha alcanzado a los trabajadores/as previstos/as?

Los recursos empleados, ¢ han sido suficientes?

Los indicadores de resultados miden el cumplimiento de los objetivos especificos,

es decir, que resultados se obtienen con la ejecucion del plan.

Los indicadores de impacto nos permiten conocer en qué medida se han

conseguido los objetivos generales. Es adecuado aplicarlos en la evaluacion final

del Plan. En qué medida el plan ha contribuido a la consecucién de la igualdad y la

erradicacion de discriminaciones, qué transformaciones se ha conseguido.

Cada accion planificada dispone de sus propios indicadores. En caso de que fuera

necesaria la inclusién de alguno mas, en la siguiente tabla se realiza una propuesta

de indicadores para cada tipologia de acciones:

INDICADORES

ACCIONES DE

REALIZACION

INDICADORES DE
RESULTADOS

INDICADORES DE
IMPACTO

N° acciones

S ]F£e1a realizadas

Personas alcanzadas.
% trabajadores/as

Toma de conciencia.
Cambio de actitud

N° acciones

Difusion realizadas

Personas alcanzadas.
% trabajadores/as

Mejora y extensién del
conocimiento.

N° acciones

Formacion .
realizadas

Personas alcanzadas.
Aplicacion de la
formacion.

Incremento del
desarrollo y calidad de
actuaciones

N° acciones
realizadas

Participacién

Personas alcanzadas/
agentes implicados

Incremento del
desarrollo y calidad de
actuaciones

N° actos
realizadas

Personas
alcanzadas/agentes
implicados

Satisfaccién percibida
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INDICADORES
DE
REALIZACION

ACCIONES

N° actuaciones

Coordinacion de RSSCUETES

estructuras % actuaciones

desarrolladas

INDICADORES DE
RESULTADOS

Mejora de la eficacia y
eficiencia de las
actuaciones

INDICADORES DE
IMPACTO

Visibilizacién
Incorporacion de la
coordinacién de forma
sistematica

N2 de actuaciones
desarrolladas

Concursos,
exposiciones,

talleres

Acogida, participacion
candidaturas
femeninas (%)

Visibilizarian de la
aportacion de las
mujeres

Planes /
Protocolos
elaborados

Planes y

protocolos

Implementacion de
planes/protocolos

Mejora de la situaciéon
objeto del plan
(disminucién de la
segregacion laboral,
presencia femenina en
organos de decision...)

N2 estudios

Estudios ;
realizados

Incorporacion de
conclusiones o
actuaciones

Mejora de las
situaciones/carencias
detectadas en los
estudios
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El Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2021-2025 ha

sido aprobado por unanimidad en el Comité de Igualdad de ENTERPRISE en
Sevilla, a 4 de Enero de 2021.

Firman:

CORZO
FRIEYRO JOSE
ANDRES -
3407906872

Firmado digitalmente por CORZO
FRIEYRO JOSE ANDRES - 340790687
Nombre de reconocimiento (DN):
c=ES,
serialNumber=IDCES-34079068Z,
givenName=JOSE ANDRES,
sn=CORZO FRIEYRO, cn=CORZO
FRIEYRO JOSE ANDRES - 340790687
Fecha: 2021.01.11 13:21:16 +01'00"
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COMPROMISO DE LA DIRECCION EN MATERIA DE

IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES
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COMPROMISO DE LADIRECCION EN MATERIA DE IGUALDAD DE TRATO
Y OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En ENTERPRISE FORMACION CONTINUA, S.L. somos conscientes que nuestra
gestion estratégica tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas
de la sociedad, por considerarmnos una agente social de referencia en cuyo ambito se
establecen continuas relaciones laborales y personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad,
siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion
absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
yen el R.D.L. 6/2019.

Proximamente esta previsto que realicemos fa constitucién de la Comisién Negociadora
del Plan de lgualdad, el diagnéstico previo y el disefio e implantacion de nuestro primer
Plan de Igualdad. Para ello, desde la Direccion, junto con la Comision Negociadora (una
vez haya sido constituida), compartiremos la ilusién e intereses en favor a esta materia,
comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a que formen parte activa en todo el
proceso de elaboracion. Los medios y mecanismos para participar se iran comunicando
conforme se vayan estableciendo, ademés se iran notificando las medidas que se vayan
estipulando para lograr ef avance en los objetivos que se establezcan.

El compromiso de la empresa con el valor de la igualdad marcara la direccion de
politicas de recursos humanos y la comunicacion interna y externa de la entidad durante
los préximos cuatro arfios.

Afrontamos la implantacién del Plan de lgualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestion que producira sin lugar a dudas una mejora organica y unas
relaciohes con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones
por razén de sexo, contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una
iguaidad real y efectiva.

En Getafe, a 14 de septiembre de 2020

ERPRISE
formsucion
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ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA

COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE
IGUALDAD
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ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION.

NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva para las Mujeres y
Hombres se obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, a adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres, medidas que
seran negociadas vy, en su caso, acordadas con las y los trabajadores.

El presente documento dota de los instrumentos basicos necesarios para que, en el seno
de la ENTERPRISE FORMACION CONTINUA, S.L.la representacion de la empresa y la
plantilla identifiquen y corrijan las posibles situaciones de discriminacion o desigualdad
que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que de forma indirecta se pudieran
producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de Plan de Igualdad para
la totalidad de la plantilla. Dicho plan fijara el conjunto de medidas a abordar, los objetivos
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

ENTERPRISE FORMACION CONTINUA, S.L. considera la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio basico y estratégico de la gestion de la
empresa, entendiendo el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizacion de sus
recursos humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor transversal en
la politica de recursos humanos situandola en el mismo plano de importancia que el resto
de las politicas de la empresas y asignando los recursos humanos y materiales
necesarios para poner en marcha las acciones que contenga el Plan.

CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes acuerdan constituirse en Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, como
érgano de interpretacion y vigilancia del cumplimiento de lo previsto en la L.0. 3/2007 para
la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, asi como mediador en los conflictos que
pudieran surgir durante la elaboracion o aplicacion de las medidas acordadas en el Plan
de Igualdad.

Composicion:

La Comisién Negociadora de igualdad estara compuesta de forma paritaria por un

Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
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————representante-de-la-direccion-de-ta-empresa—y-tinr-representante-de-fa-plantilla; o-en-su
defecto, las personas que hayan sido seleccionadas para representar a la plantilla
mediante el sistema de seleccién establecido, pudiendo asistir un asesor o asesora por
cada componente de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.
Todas las personas que componen la Comision Negociadora de igualdad se
comprometen expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la
legislacion de proteccion de datos vigente.
La comisién de pleno consentimiento queda constituida oficialmente por las siguientes
personas:
En representacion de la direccion de la entidad (nombre y DNI):
JOSE ANDRES CORZO FRIEYRO, 340790682
En representacion de la plantilla (nombre y DNI):
GILBERTO CONDE ROSADO, 75407165D
Reuniones:
La Comision Negociadora del plan de igualdad se reunira:
%» De manera ordinaria con caracter quincenal hasta la aprobacién del Plan de
Igualdad y tras el cierre, al menos una vez cada 3-6 meses, quedando autoconvocadas
las partes de una a ofra reunion.
s» Con manera extraordinario, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de
10 dias laborables.
De las reuniones celebradas con o sin acuerdo, se levantara acta donde se fijara la
posicion de las partes.
Los acuerdos de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad para su validez,
requeriran el voto favorable de la mayorfa de cada una de las dos representaciones.
53
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Funciones:

*» Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como
indirectas, para velar por la aplicacién del principio de igualdad.

#» Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de Igualdad
(compromiso, diagndstico, estructura, definicion de medidas, ejecucion,
seguimiento y evaluacion).

*» Analisis de los datos facilitados por la empresa (2 afios) para efectuar el
diagnostico previo de la posicion de mujeres y hombres en la empresa, en las
siguientes areas de intervencion:

% Igualdad de trato y de oportunidades en:
> Acceso al empleo

Condiciones de trabajo

Promocién profesional y formacién

Ordenacion del tiempo de trabajo

Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

Y ¥ ¥V Y V¥

Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad.

A los efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitard a la Comision la informacion desagregada por
sexo, que le sera requerida y que se definird por la Comisién.

Una vez realizado el diagnostico, empresa y representantes del personal acordaran las
medidas que se deban desarrollar para corregir las situaciones de discriminacion o
desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a cabo, las personas
responsables de hacerlo, asi como los indicadores y plazos para su evaluacion.

Una vez aprobado el Plan de Igualdad, la Comisién Negociadora efectuara la evaluacion,
seguimiento y control de la aplicacion de las medidas contempladas en dicho plan.

Toda medida y/o accion llevada a cabo negociadamente o resultado de su implantacién
sera comunicada a través de este drgano al resto de personal. Ademas, la comision se
compromete a comunicar y animar al reste de personal a informarse y a colaborar en todo
el procedimiento establecido con la finalidad de que la igualdad se perciba como un valor
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DISPOSICIONES TRANSITORIAS
Primera: Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente
acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todas las personas que
compongan la Comision.
En Getafe, a 23 de septiembre de 2020
Los miembros de la Comision:
Nombre: José Andrés Corzo Frieyro ombre: Gilberto Ct;;ae\Rogado
N
DNI: 340790682 DNI: 75407165D \
ST Ny Bet™ R e
Nombre: Nombre:
DNI: DNI:
Nombre: Nombre:
DNI: DNI:
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DIAGNOSTICO DE SITUACION
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DATOS GENERALES

Denominacién social:

Forma juridica:
Direccion:
Teléfono:
E-mail:

Pagina web:

Convenio laboral de

aplicacion:
CNAE

ENTERPRISE FORMACION CONTINUA, S.L.

Sociedad Limitada

C/ Caminos, 6. 41020 SEVILLA

954402585

info@enterprise-formacion.es

www.enterpriseformacion.com

Convenio Colectivo de Sector de ENSENANZA Y
FORMACION NO REGLADA (99008825011994)

8543 Educacion terciaria no universitaria

En cada una de las materias que indican el R.D.L. 6/2019 y el R.D. 901/2020, se

disponen de tres posibles fuentes de informacion:

1.- Documentacion previa aportada por la empresa

2.- Informacion elaborada por la empresa

3.- Encuesta a los trabajadores

En la encuesta han participado un total de 32 personas trabajadoras, lo que

supone un 39,5 % de las 45 mujeres y 36 hombres que conforman la plantilla. Los

resultados globales de las encuestas de satisfaccién son los siguientes:
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;Eres hombre o mujer?
32 respostas
@ Mujer
@ Hombre
Ano de nacimiento:
32 respostas
@ Ce 1950 & 1960
@ De 1951 2 1970
O De 1971 & 1930
@ De 19312 1990
@ De 1991 3 2000
@ A partir del afio 2000
;Cudl dirias tu que es tu posicion laboral?
32 respostas
@ Fuesto directivo
@ Mando intermedio
@ Miembro del resto de |2 plantilla
¢ Cuéntos afos llevas trabajando en la empresa?
32 respostas
@ Nenos de 1 afio
@ Entre 1y 3 afios
& Entre 3y 5 afos
@ Vas de 5 afios
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;Cuantas veces consideras que has promocionado en la empresa?
32 respostas
@ Nunca
@ Entre 1y 3 veces
@ Entre 3y 5 veces
@ Mas de 5 veces
;Cual es tu remuneracion BRUTA actual?
22 respostas
@ Menos de 15.000 €
@ Entre 15.000 y 25.000 €
@ Entre 25.000 y 40.000 €
@ Més de 40.000 €
5i no tienes seguridad sobre la pregunta anterior, contesta mejor esta: jcuanto cobras en
NETC en todo un afio?
27 respostas
@ Menos de 12.000 €
@ Entre 12.000 y 18.000 €
@ Entre 158.000 y 30.000 €
@ Mas de 30.000 €
Situacion familiar
32 respostas
SUIMnYs 1dimmg IHUH.UDI:IIBI'IIHI 7 (21‘9 %)
(conjunto fo...
B (25 %)
Hijos menores de fres afos: 1
Hijos menores de tres afios: 2
. B (25 %)
Hijos entre tres y dieciocho afios:
2
Tengo algun hijo mayor de 18|
afios
Soltero y sin hijos
vivo sola
0 2 4 ] 8

Firma de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad




ﬁ

=’ PLAN DE IGUALDAD Versién:

LN ITLRPRISL

lormacion

2021

TU OPINION SOBRE LA SITUACION LABORAL FEMENINA

Tanto en Espafia como en tu comunidad, los datos indican una peor situacion laboral de
mujeres respecto a hombres. ;Cual de estas circunstancias te parece que es mas
RELEVANTE para dificultar el acceso o la permanencia de las mujeres en el mercado laboral?

32 respostas

@ La maternidad

@ Las responsahilidades domésticas en
general

@ Mal ambiente ante la presencia de
mujeres en ciertos puestos

@ Rechazo de las mujeres a desempefiar
ciertos trabajos

@ Lz opinion del empresariado respecto al
trabajo que pueden desempefiar las
mujeres

Para ti, jcual de estas seria una solucion mejor para mejorar esta situacion?

32 respostas

@ Mejores leyes sobre igualdad

@ Mejor educacion en igualdad en la
escuela

@ Faciltando el acceso laboral de mujeres
a todas las profesiones

@ Mejor reparto de las responsabilidades
domeésticas

:Es mision de la empresa colaborar en la igualdad de oportunidades?

32 respostas

@ s
@ No. este tema no tiene nada que ver
con las empresas

Si has respondido que "Si” a la pregunta anterior, jcuél o cuéles de estas medidas crees que
ayudarian a mejorar la situacion de desigualdad?

32 respostas
Facilitando la acceso laboral a la
empr.

Facilitando la conciliacion de vida
lab...

Conociendo mejor las
necesidades de las...

Participar en programas
especificos

1] 5 10 15 20 25
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SELECCION, FORMACION Y PROMOCION EN ESTA EMPRESA

En los procesos de seleccion de esta empresa, jcrees que hombres y mujeres tienen las
mismas posibilidades de ACCESQ en todos los puestos?

32 respostas

SI': porgue se fienen en cuenta
solo las...

si, porgue las selecciones e
realizan ...

MO, porgue las
responsabilidades famili...
MO, porque hay puestos
tradicionalmente. ..

NO, porgue las mujeres no
suelen tener ..

Si, pero depende de |a situacion
famili...

11(34.4 %)

12 (37,5 %)

0,0 25 5,0 75 10,0 125

Hombres y mujeres, ;tienen las mismas posibilidades de FORMACION en esta empresa?

31 respostas

sl porgue a la empresa le

. 16 (51,6 %)
interesa que...

sl porgue se atienden por igual
todas ...

NO, porgue se realizan
habitualmente fu...

NO, porque la formacién suele
Serenpu..

NO, porgue la formacién suele

SEren pu..
20
Hombres y mujeres, ; PROMOCIONAN por igual en esta empresa?
32 respostas
1, porgue Se ienen en cuenta 13 (406 %)
solo las...
7(21,9 %)
NO, porgue las mujeres parecen
tener me...
9(28,1%)
NO, porgue las mujeres suelen
tenerel ..
No sé
No suele haber oportunidad para
promoci...
Depende para que puestos,
desde luego p...
0 5 10 15
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CONDICIONES DE TRABAJO EN ESTA EMPRESA

;Plensas que en esta empresa los hombres y las mujeres cobran lo mismo para puestos de

trabajo iguales?

32 respostas

@ Si, solo se tienen en cuenta las
capacidades profesionales

@ MO, las mujeres estan en general
menos valoradas

@ NO, las mujeres no son tan
competentes

@ NO, los hombres no son tan
competentes

@ NOLO SE, no hay suficiente
transparencia salarial

;Queé dificultades concretas tienes para conciliar tu vida laboral con la personal y familiar?

32 respostas

Ninguna

Falta de flexibilidad
Falta de teletrabajo
Horarios rigidos
Vacaciones impuestas
Falta de organizacion
Viajes habituales

Dificultades propias

;Crees que en esta empresa se valora mas el tiempo que se pasa en el trabajo que en el

rendimiento del mismao?

32 respostas

PREVENCION FRENTE AL ACOSO

@ MO, la empresa valora sobre todo el
rendimiento

[ ] Si hay casos de control intenso sobre el
horario

[ ] i, conozeo casos que se quedan en el
puesto sin estar rindiendo... para
cumplir el horario

@®nolose

En caso de sufrir algun tipo de acoso, jsabrias a quién dirigirte para denunciarlo y solucionar

la situacion?

32 respostas

@ 5i, de alguna manera sabria como
hacerlo

@ 5i, porque hay un protocolo establecido
para ello

@ No, nunca me han informado
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COMUNICACION Y LENGUAJE

;Crees que esta empresa utiliza a veces lenguaje sexista (web, anuncios, comunicados...)?

32 respostas

®si
@ No
@ Mosé

Describe cuantas iniciativas consideres serian interesantes para mejorar la situacion de igualdad, si
cabe, en esta empresa

14 respostas

Todas las descritas en el enunciado, mas las que vayan surgiendo para adaptarse a los cambios que
demanda la actualidad imperante

En general yo hablo por mi entorno laboral, Getafe y a dia de hoy no tengo ningun problema con
desigualdades o temas parecidos. Si algo puedo aportar es que se tenga mas en cuenta la labor que
desempefiamos, a veces por otres puestos me da la sensacion gue no hay equidad.

no hacer comentarios sexistas e intentar que todos seamos iguales segtn el puesto de trabajo y
responsabilidad de cada uno. En un mismo puesto de trabajo no puede haber tanta diferencia salarial
teniendo la misma responsabilidad.

SALARIO, MOTIVACION, POSIBILIDAD DE ASCENDER

Mejorar las condiciones de teletrabajo: equipos, conexiones a internet, etc

Flexibilidad méaxima en los horarios

Igualar los salarios de hombres y mujeres en puestos similares

Trabajar por objetivos, y no por horario. Valorar el rendimiento individual mediante incentivos (pueden ser
econdmicos, vacaciones, efc)
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Dado que los datos anteriores no estan desagregados por sexo, se procede a
continuacion a dicho andlisis ya por capitulos y atendiendo a todas las fuentes

de informacion.

0. CULTURA EMPRESARIAL

De la Documentacion previa aportada por la empresa, se pueden extraer las

siguientes informaciones.

Las empresas del grupo MPE, entre las que se encuentra ENTERPRISE,
comienzan su actividad hace mas de 20 afios con la idea de realizacion de tipos
de actividades como:

e (Gestion integral de la prevencion

e Formacion empresarial

e Servicios a empresas

Su objetivo es velar por la seguridad y salud de los trabajadores y contribuir en la

disminucioén de la siniestralidad laboral.

De forma sostenida, sélida y consolidada, el grupo MPE ha ido incorporando
nuevas areas de negocio a sus actividades y expandiendo su influencia hasta
practicamente todo el territorio nacional, gracias a la apertura de delegaciones en
todas las comunidades autbnomas. La empresa mantiene el animo de realizar su
objetivo social con cuatro objetivos transversales:
e Cumplir con la normativa nacional e internacional aplicable y siempre que
sea posible, ir mas alla de los requisitos que la organizacién suscriba.
e Implantar un Sistema de Gestion de la Calidad, y de mejora continua del
comportamiento y la eficacia del sistema de gestion.

e Compromiso de satisfacer los requisitos establecidos por los clientes y
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obtener un alto nivel de satisfaccion.

e Promover un entorno positivo de desarrollo, participacion y de formacion
con los empleados, fomentando e informando, a los trabajadores con el fin
de conseguir un alto nivel de calidad, mediante la familiarizacion con la

documentacion del Sistema de Gestion de la Calidad.

La Encuesta a los trabajadores también reporta diferentes conclusiones sobre
el sentir basico de la plantilla sobre los temas relacionados con igualdad. Sobre la
principal DIFICULTAD que tienen las mujeres para acceder al mercado laboral las

respuestas de las personas trabajadoras se resumen de la siguiente manera:

Tanto en Espafia como en tu comunidad, los datos HOMBRES MUJERES
indican una peor situacién laboral de mujeres respecto
a hombres. ¢ Cudl crees tu que es la PRINCIPAL
dificultad de las mujeres para acceder y permanecer en
el mercado laboral?
La maternidad 60,00% 51,85%
Las responsabilidades domésticas en general 20,00% 11,11%
Mal ambiente ante la presencia de mujeres en ciertos 0,00% 11,11%
puestos
Rechazo de las mujeres a desempefiar ciertos trabajos 20,00% 18,52%
La opinidn del empresariado respecto al trabajo que pueden 0,00% 7,41%
desempenar las mujeres

Sobre la solucion a la situacion, también se aportan también las siguientes ideas:

Parati, ¢cual de estas seria una solucién mejor para HOMBRES MUJERES
mejorar esta situacion?
Mejores leyes sobre igualdad 40,00% 29,63%
Mejor educacidn en igualdad en la escuela 0,00% 22,22%
Facilitando el acceso laboral de mujeres a todas las 40,00% 29,63%
profesiones
Mejor reparto de las responsabilidades domésticas 20,00% 18,52%

El 100% de los hombres y el 100% de las mujeres piensan que la empresa puede
colaborar en la mejora de esta situacion. De ellos, las medidas posibles mas
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valoradas son las siguientes:
Si has respondido que "Si" a la pregunta anterior, ¢cuadl | HOMBRES MUJERES
0 cuales de estas medidas crees que ayudarian a
mejorar la situacién de desigualdad?
Facilitando la acceso laboral a la empresa en condiciones de 40,00% 37,04%
absoluta igualdad
Facilitando la conciliacidn de vida laboral y familiar / 80,00% 62,96%
personal
Conociendo mejor las necesidades de las personas de la 60,00% 29,63%
plantilla para cada puesto
Participar en programas especificos 20,00% 0,00%

A. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

De la Documentacién previa aportada por la empresa, no se pueden extraer

conclusiones dado que los procesos de seleccion de la misma han sido en los

ultimos meses de manera INFORMAL, por lo que no se dispone de documentacion

para analizar los mismos. Los candidatos seleccionados han sido prescritos por

alguien interno que, o bien acceden a su puesto por la confianza y el conocimiento

previo que de su CV se tiene, o porque son introducidos por personas de

confianza, sin necesidad de un proceso de seleccién formal como tal.

En base a la Informacion elaborada por la empresa podemos extraer los

siguientes aspectos:

ENT_ERPRISE y ENTERPRISE
INCORPORACIONES ULTIMO AR POR TIPO DE INCORPORACIONES ULTIMO ARO POR
CONTRATO CATEGORlA
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La Encuesta a los trabajadores nos indica que la mayoria de los hombres y una
minoria de mujeres trabajadoras opinan que hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de acceso en esta empresa “porque se tienen en cuenta solo las
capacidades profesionales. Esta y las otras opiniones se resumen en la siguiente

tabla:

En los procesos de seleccion de esta empresa, ¢crees HOMBRES MUIJERES
que hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades
de acceso en todos los puestos?

Si, porque se tienen en cuenta solo las capacidades 60,00% 29,63%
profesionales

Si, porque las selecciones se realizan con pruebas objetivas 20,00% 11,11%

NO, porque las responsabilidades familiares pesan en 20,00% 18,52%
contra de las mujeres

NO, porque hay puestos tradicionalmente desempefiados 20,00% 40,74%

por hombres y otros por mujeres

Los puestos de trabajo que se amplian son de diferentes categorias dada la
importante variabilidad de la demanda comercial en el sector. La empresa atiende

por igual las demandas de trabajo de los dos sexos.

CONCLUSIONES

Dada la situacion habitual de las contrataciones en la empresa, parece evidente
gue esta debera hacer esfuerzos por establecer sistemas mas documentados para
los procesos de seleccion y seguramente serd positivo utilizar un lenguaje
“especialmente” inclusivo para explicitar mejor la apertura de la empresa a

trabajadores de todos los sexos en cualquier puesto de trabajo.
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B. CLASIFICACION PROFESIONAL

De la Documentacion previa aportada por la empresa, se puede extraer el

organigrama funcional de la misma:

of
ENTERPRISE
. Responsable de Calidad

A 4
Comerciales Administrativos

A partir de aqui, se plantea una distribucion de puestos tal como se aprecia en las
conclusiones a continuacion extraidas de la Informacién elaborada por la

empresay a la que corresponden las siguientes informaciones:
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OFMECIon
ENTERPRISE ENTERPRISE
PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXOS PLANTILLA POR TIPO CONTRATO
100%
808
60%
A0%
20%
0%
Mujeres Hombres
= Mujeres = Hombres m indefinido a Tiempo Completo mTemporal a Tiempe Completo
ENTERPRISE ENTERPRISE
DISTRIBUCION PLANTILLA POR EDADES DISTRIBUCION PLANTILLA POR ANTIGUEDAD
100% 100%
90% .
gg . 17 14 809 11 12 6
60% 609
5086 1
AR Aame
3066 16 _ 11
20% : 20% 12
10%
0% %
18-29 30-45 46-65 =65 < 3afios 3.5 afios 6-10affos > 10 afios
®Mujeres  ® Hombres mMujeres  ® Hombres
ENTERPRISE
DISTRIBUCION PLANTILLA POR CATEGORIAS
PROFESIONALES
100%
80% 16 11 4 5
60% o
40%
o E
1
0%
Ing y licenciados Ing. téc., Oficiales Parsonal Personal sin
diplomados cualificado cualificacion
B Mujeres @ Hombres
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ENTERPRISE
DISTRIBUCION PLANTILLA POR DPTOS. Y NIVEL JERARQUICO

Direccidn

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

Dpto. comercial

< Hormbres

3

0 Mujeres

= Hombres

: Mujeres

0 1 2 3 a 5 & 7 - 9 10 11 12 13 14 15
Admon.y soporte
3

Equipo pedagodgico
_; Hormbres
gﬁ 2 Mujere:
:f vombres
8 Mujerss
= Hombres
g Mujeres
3 Hombres
‘g Mujeres

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
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CONCLUSIONES

En base a esta informacion, podemos concluir que los desequilibrios por
departamentos y niveles jerarquicos no son salientables, y los existentes son
aparentemente aleatorios: no se puede considerar con fundamento la existencia
de algun tipo de segregacion ni vertical ni horizontal. Se podria plantear alguna
accion encaminada a favorecer el equilibrio de los dos sexos en cada tipo de

puesto de trabajo.

C. FORMACION

En la Informacion previa aportada por la empresa podemos concluir que la
formacion se ha repartido practicamente un 77% a mujeres, mientras que estas
suponen el 56% de la plantilla. Existe una pequefia desigualdad en favor de las
mujeres en este caso. Segun los datos facilitados, la formacién ha sido

desarrollada fundamentalmente en horario laboral.

La Encuesta a los trabajadores nos trasmite los siguientes resultados:

Hombres y mujeres, ¢tienen las mismas posibilidades HOMBRES MUJERES
de formacion en esta empresa?
Si, porque a la empresa le interesa que todo el mundo se 80,00% 44,44%
forme.
Si, porque se atienden por igual todas las peticiones 20,00% 44,44%
NO, porque se realizan habitualmente fuera del horario 0,00% 7,41%
laboral
NO, porque la formacion suele ser en puestos ocupados 0,00% 11,11%
mayoritariamente por hombres

CONCLUSIONES
Parece indicada la necesidad de aumentar la formacién existente en aspectos
relacionados con la igualdad de oportunidades en la empresa a diferentes niveles,

asi como disponer de datos desagregados mas actualizados sobre la formacion
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de las personas trabajadoras.

D. PROMOCION PROFESIONAL

De la Documentacion previa aportada por la empresa y de la Informacion
elaborada por la empresa se concluye que la misma no ha realizado ningun
proceso de promocion interna en los ultimos meses, lo que no permite mucho

analisis previo.

La Encuesta a los trabajadores no trasmite diferencias salientables, con los
resultados que se observan en la siguiente tabla. Las mujeres han promocionado
mas veces debido a la mayor presencia femenina en puestos de mayor longevidad
en la empresa, aunque los hombres aseguran haber promocionado algo mas en

términos absolutos.

¢, Cuéntas veces consideras que has promocionado en la | HOMBRE MUJER
empresa?
Nunca 40,00% 55,56%
Entre 1y 3 veces 60,00% 33,33%
Entre 3y 5 veces 0,00% 3,70%
Mas de 5 veces 0,00% 7,41%

La percepciéon de las personas trabajadoras sin embargo esta segregada por

sexos en cuanto a las posibilidades de promocion existentes, a tenor de la

respuesta a la correspondiente pregunta.

profesionales

Hombres y mujeres, ¢promocionan por igual en esta HOMBRES MUJERES
empresa?
Si, porque se tienen en cuenta solo las capacidades 80,00% 33,33%
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Si, porque se motiva tanto a mujeres como a hombres 20,00% 22,22%
NO, porque las mujeres parecen tener menos disponibilidad 0,00% 3,70%
NO, porque se prefiere a hombres en puestos de 20,00% 29,63%
responsabilidad

CONCLUSIONES

La empresa debera evitar cualquier sesgo de sexo implicito interno a la hora de
seleccionar el personal que promociona internamente. Para ello deberan
estudiarse bien los procesos realizados, asi como darle toda la publicidad interna

posible.

E. CONDICIONES DE TRABAJO

La Documentacién previa aportada por la empresa y la Informacion
elaborada por la empresa permite concluir, tal como se indic6é anteriormente, que
los porcentajes de contratacion temporal son sensiblemente iguales (40% de
temporalidad) en ambos sexos. La empresa no dispone para los trabajadores de
ayudas, bonificaciones u otra politica social determinada, pero cumple sin
excepciones toda la legislacién referente a prevencion de riesgos laborales y salud
laboral.

A este respecto, en la Encuesta a los trabajadores se pueden observar las
siguientes respuestas, que, en todo caso, no muestran segregacion sexual

relevante:

¢,Crees que en esta empresa se valora mas el tiempo HOMBRES MUJERES
que se pasa en el trabajo que en el rendimiento del
mismo?
NO, la empresa valora sobre todo el rendimiento 40,00% 37,04%
Si, hay casos de control intenso sobre el horario 20,00% 29,63%
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Si, conozco casos que se quedan en el puesto sin estar 40,00% 29,63%

rindiendo... para cumplir el horario

CONCLUSIONES
Se primara la negociacion de beneficios laborales que mejoren las condiciones de
trabajo, especialmente las que puedan estar relacionadas con la persecucion de

la eficiencia en el trabajo mas que el presentismo laboral.

F. EJERCICIO RESPONSIBLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

De la Documentacién previa aportada por la empresa no se obtiene mucha
mas informacion aparte del estricto cumplimiento del Estatuto de los Trabajadores,
el Convenio Colectivo de aplicacion y la legislacion vigente en temas de igualdad.
No obstante, en base a la Informacion elaborada por la empresa se pueden

concluir los siguientes:

ENTERPRISE ENTERPRISE
BAJAS DEFINITIVAS ULTIMO ANO BAJAS TEMPORALES Y PERMISOS ULTIMO ANO
g (INDICE SOBRE TOTAL POR SEXO)
B 0,00 2,00 8,00 6,00 8,0010,00.2,0014,0016,00.8,020,00

ENTERPRISE
HIOS
(las personas trabajadoras no aportan datos)

o 1 2 5 Hombras Mujras Hombres B Mujeras

B % Mujeres % Hombres
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No existen situaciones en la plantilla de familiares dependientes con necesidades
especiales de manera “permanente” que las personas trabajadoras hayan
comunicado. Se puede observar que tanto hombres como mujeres tienen
situaciones personales que se pueden considerar asimilables. Las bajas
definitivas son fundamentalmente por finalizacion de contrato que corresponden
con los contratos temporales, o bien por necesidades de reorganizacion interna
en las empresas del grupo (por lo que no son “extrictamente” bajas considerante
el grupo empresarial como un todo). Como se observa cada vez con mas
asiduidad, las personas trabajadoras no trasladan a la empresa su situacion
personal respecto a la cantidad de hijos que tienen y las caracteristicas de estos,
0, por lo menos, no dan su consentimiento para que la empresa guarde dicha

informacion y la utilice.

A este respecto, la Encuesta a los trabajadores aporta datos de situaciones
familiares y traduce como principales problemas de conciliaciéon los que se

observan a continuacion.

Situacién familiar HOMBRES MUIJERES

Somos familia monoparental (conjunto formado por un 20,00% 22,22%
progenitor (madre o padre) y uno o varios hijos (familia
nuclear monoparental) que pueden convivir con otros
familiares (por ejemplo abuelos))

En pareja sin hijos 40,00% 22,22%

Hijos menores de tres afios: 1 0,00% 3,70%

Hijos entre tres y dieciocho afios: 1 0,00% 29,63%

Hijos entre tres y dieciocho afios: 2 0,00% 14,81%

Hijos entre tres y dieciocho afos: mas de 2 40,00% 3,70%
Tengo algun hijo mayor de 18 afios 0,00% 11,11%

Tengo alguna persona adulta con dependencia o 0,00% 3,70%

discapacidad a mi cargo
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¢, Qué dificultades concretas tienes para conciliar tu vida | HOMBRES MUJERES
laboral con la personal y familiar?

Ninguna 60,00% 66,67%

Falta de flexibilidad 0,00% 14,81%
Falta de teletrabajo 20,00% 18,52%
Horarios rigidos 20,00% 7,41%
Vacaciones impuestas 20,00% 3,70%
Falta de organizacion 0,00% 7,41%
Dificultades propias 20,00% 7,41%

CONCLUSIONES

No hay detectados puntos de mejora muy evidentes, asi que la empresa debera

seguir avanzando en la consecucion de mejoras laborales, facilitando la maxima

informacion posible a las personas trabajadoras sobre dichas mejoras.

G. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Tal como se indico anteriormente, de la Documentacion previa aportada por la

empresa y la Informacién elaborada por la empresa se puede concluir, entre

otras, la siguiente informacion.

ENTERPRISE

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXOS

= Mujeres Hombres
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ENTERPRISE
DISTRIBUCION PLANTILLA POR CATEGORIAS
PROFESIONALES
100%
80% 1= 11 4 5
60% 3
. I I I
18 15 2
20%
1
[2]
Ing. y licenciados Ing. téc., Oficiales Personal Personal sin
diplomados cualificado cualificacion
W Mujeres Hombres

CONCLUSIONES
Tal como se indicaba, los sexos estan razonablemente equilibrados tanto

horizontal como verticalmente,

existiendo casos que no se explican

estadisticamente como una tendencia interna. Se deberd mantener la vigilancia,

incluso con acciones positivas, que pueda detectar zonas de infrarrepresentacion

femenina en la empresa habilitando medidas que la puedan paliar.

H. RETRIBUCIONES

A partir de la Documentacion previa aportada por la empresa y de la

Informacion elaborada por la empresa se han elaborado los siguientes graficos

de informacién.

35
30
25
20
15

710

[}

ENTERPRISE
DISTRIBUCION PLANTILLA POR BANDAS
SALARIALES

26

29
11
5 6
- N 00 :

<14.000 14.001-18.000 18.001-24.000 24.001-30.000 >30.001

B Mujeres Hombres
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ENTERPRISE
DISTRIBUCION PLANTILLA POR BANDAS
SALARIALES Y NIVEL JERARQUICO

20

15 .
5

. m L]

Sin cualif. Cualif. Oficales Diplomados Licenciados

Mujeres

Mujeres -

Hombres .

Mujeres I
Hombres I
Mujeres =
Hombres
Mujeres
Hombres
Hombres

m <14.000 14.001-18.000 m18.001-24.000 m24.001-30.000 m>30.001

En ellos se puede observar:

Que las retribuciones aumentan conforme aumenta el nivel jerarquico
dentro de la empresa, sin grandes excepciones.

Que la horquilla de sueldos menores abarca diferentes bandas salariales,
siendo esta la moda estadistica de los datos, igualmente para hombres
como para mujeres.

Que ciertas explicaciones, y dado el sector, pueden derivar de jornadas
parciales no adecuadamente comunicadas en los datos, lo cual puede
desvirtuar las remuneraciones de salarios de niveles jerarquicos
superiores, pero que, en cualquier caso, son equilibradas por sexos.

La empresa no dispone todavia de un registro salarial ni,
consecuentemente, de una auditoria retributiva de acuerdo con lo
establecido en el R.D.L. 6/2019 y en el R.D. 902/2020.

Al respecto en la Encuesta a los trabajadores se pueden observar las siguientes

opiniones, entre las que destaca el desconocimiento:
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¢ Piensas que en esta empresa los hombres y las HOMBRES MUJERES
mujeres cobran lo mismo para puestos de trabajo
iguales?

Si, solo se tienen en cuenta las capacidades profesionales 40,00% 22,22%
NO, las mujeres estan en general menos valoradas 0,00% 3,70%
NO LO SE, no hay suficiente transparencia salarial 60,00% 74,07%

CONCLUSIONES
La empresa debera hacer un esfuerzo por realizar cuanto antes la correspondiente
Auditoria Retributiva anualmente y por exponer claramente los elementos

objetivos para los diferentes incentivos.

|. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A este respecto, de la Documentacion previa aportada por la empresa se
puede observar que la empresa Si dispone de Protocolo de prevencion y actuacion

ante casos de acoso sexual o por razon de sexo.

Enla Encuestaalos trabajadores se expresan ante la posible situacién de acoso

las siguientes opiniones.

En caso de sufrir algin tipo de acoso, ¢sabrias a quién HOMBRES MUJERES
dirigirte para denunciarlo y solucionar la situacién?
Si, de alguna manera sabria como hacerlo 20,00% 44,44%
Si, porque hay un protocolo establecido para ello 20,00% 33,33%
No, nunca me han informado 60,00% 22,22%

CONCLUSIONES
La empresa debera esforzarse en el conocimiento del protocolo por parte de la
plantilla, asi como en la difusion de aspectos relacionados con el acoso entre las

personas trabajadoras.
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ACTUACION

Las ofertas de empleo anunciadas de
manera interna ylo externa
contendrdn la denominacién del
puesto en lenguaje inclusivo.

2021

TEMPORALIZACION

2022 2023 2024

Rble. RRHH

005

Formar al personal responsable de
pre-seleccion y de seleccion en
materia de igualdad y de
oportunidades.

Gerencia

007

Mantener una descripcion de puestos
de trabajo actualizada para conocer
las competencias necesarias para
ocupar cada puesto de trabajo en la
organizacion y poder valorar de forma
objetiva las candidaturas sin sesgos
por razén de género.

Rble. RRHH

011

Siempre que un determinado curso lo
permita, establecer su imparticion
dentro de la jornada laboral, ya sea
presencial u online.

Rble. RRHH

013

Elaborar el Plan de Formacion
incluyendo, sobre todo, informacién
estadistica desagregada por sexo de
las personas que asisten a los cursos.
Realizar un andlisis de la situacion de
partida detectando las necesidades
de formacion que generen en la
plantila, tanto hombres como
mujeres, las competencias necesarias
para el desarrollo de su puesto de
trabajo.

Gerencia y
Rble. RRHH

014

Establecer el principio general en los
procesos de seleccion de que, en
condiciones equivalentes de
idoneidad, accedera al puesto la
persona del sexo menos
representado en el area o puesto de
trabajo. Evitar la segregacion vertical.

Agente de
Igualdad y
Rble. RRHH

017

Realizacion de auditorias salariales
anuales por sexo de acuerdo con el
R.D. 902/2020, con el fin de identificar
posibles diferencias o desigualdades
y hacer posible la aplicacion de
medidas correctoras en caso de
detectarse desequilibrios

Gerencia
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2021 2022 2023 2024

ACTUACION

022 | Disefiar y difundir mediante los | Rble. RRHH
canales habituales de comunicacién

de la empresa un Documento que
recopile los distintos permisos,
derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion
vigente, tanto en el estatuto de los
trabajadores, convenio colectivo y
permisos que otorgue la entidad
mejorando la ley

031 | Establecer acciones especificas para | Rble. RRHH
la seleccién/promocién de mujeres en
puestos en los que estan
infrarrepresentadas.

032 | Analizar las politicas de personal y las | Rble. RRHH
practicas de promocion vigentes en la
empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y hombres.
035 | Establecimiento de los complementos | Rble. RRHH
salariales (incentivos o beneficios)
con criterios claros y objetivos.

041 | Difusion de cuanta campafa | Rble. RRHH
institucional se realice y que
contengan informacion sobre el
acoso.

044 | Revisién continda de la publicidad | Comision de
externa de la organizacién (folletos,
pagina web, etc.) con el objetivo de
proyectar una imagen interior y
exterior de la organizacion
comprometida con la igualdad.

049 | Verificar la comunicacion de los | Rble. RRHH
puestos vacantes a la plantilla

Igualdad

051 | Revisar y mejorar, si procede, el | Comision de
Protocolo de prevencién de Acoso
Sexual y por Razén de Sexo,
ampliandolo a toda situacion de
posible acoso moral.

052 | Analizar la presencia de la mujer en la | Comision de
imagen corporativa y en aquella que
la institucion proyecta, tanto a nivel
externo como interno

igualdad

igualdad
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ACTUACION

Analizar la viabilidad de la
implantacion de la modalidad del
teletrabajo en funcion de las
posibilidades organizativas de la
Entidad y de las necesidades de los
servicios ofertados

2021

TEMPORALIZACION
2022 2023

2024

Comision de

igualdad

056

Para personas trabajadoras con nifios
menores de 12 afios que puedan
acomparniar a sus hijos en el primer dia
de colegio entrando a partir de las
10:00 de la mafiana al trabajo

Agente de
igualdad

061

Formar al menos a un agente de
igualdad.

Rble. RRHH

065

Estudiar la posibilidad de establecer
horarios flexibles y adaptados a las
necesidades personales.

Comision de

igualdad

075

Incorporacion de las perspectivas de
género en las acciones de
responsabilidad social empresarial

Gerencia

080

Difusidon especial del protocolo de
prevencion de acoso de la empresa
con constancia de que llega a todas
las personas trabajadoras.

Agente de
igualdad
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A. EVALUACION DE RESULTADOS.

+» Para medir el nivel de ejecucion del Plan. Nimero total de acciones por

areas implantadas en la empresa.

Area de intervencion

Acciones nuevas

Acciones antiguas

Area de seleccion y contratacion

Area de clasificacion profesional

Area de formacion

Area de promocion profesional

Area de condiciones de trabajo

Area de conciliacion de vida personal, familiar y
laboral

Area de infrarrepresentacion femenina

Area de retribuciones

Area de comunicacion

TOTAL

+» Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION

N° de mujeres

N° de hombres Total

TOTAL
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+> Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL

+» Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

GRADO

OBJETIVOS MEDIO

TOTAL

+» Efectos no previstos del Plan en la empresa.

+» Otros
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B. EVALUACION DE PROCESO

+» Grado de sistematizacion de los procedimientos.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ALTO MEDIO

PROCEDIMIENTOS

TOTAL

+> Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ACCIONES DE DIFUSION ALTO MEDIO

TOTAL
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+>» Grado de adecuacion de los recursos humanos.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS HUMANOS
ALTO MEDIO

EMPLEADOS

TOTAL

+>» Grado de adecuacion de los recursos materiales.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS MATERIALES

EMPLEADOS ALTO MEDIO

TOTAL

+» Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

GRADO DE ADECUACION

HERRAMIENTAS EMPLEADAS ALTO MEDIO
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TOTAL

+» Mecanismos de seguimiento peridédico puestos en marcha.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIODICO

1
2
3.
4

TOTAL

*> Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES

ACCION

ACCION

ACCION

ACCION

TOTAL

+» Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta

en marcha

SOLUCIONES APORTADAS
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ACCION 1.

ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

*» Otros
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Ficha de actuacién n® XX

(ejemplo: “Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de

Denominacién de
la actuacion:

oportunidades en las ofertas de empleo”)

Materia/s del RDL
a trabajar:

Fechas:

Inicio

Finalizacion (si hay fecha
concreta)

Objetivos:

104
124
104
124

Descripcion completa de la actividad a realizar:

Mecanismo/s de seguimiento y evaluacion. Indicadores:

104
104
104

Personal:

A quien va dirigido:

104
124
104
104

Responsable:

104
124

Numero de participantes:

WIVIEIES Hombres

Mujeres | Hombres
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Ficha de actuacién n® XX

Previsién de recursos y materiales necesarios para realizar la actuacion:

S
S
>
S
>
o>
>
>

Mecanismo de difusién y comunicacion de la actuacion:

>
S

Observaciones:

Evaluacion de la actuacion:

De realizacion:

De resultados:

De impacto:

104
104

104

¢Realizado? SI/NO
¢En fecha
programada? SI/NO
Grado de adecuacion
de recursos asignados
0 Humanos:
0 Materiales:

24

Numero de personas
beneficiadas:

o0 Mujeres:

0 Hombres:
Materias y areas de
intervencion:

o]

o]

o]

Grado de desarrollo
de objetivos

planteados:
o Objetivo 1:
o0 Objetivo 2:
o Objetivo 3:
Incidencias y
dificultades:
o]
o]
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EVALUACION DE IMPACTO

+> Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

Aumento porcentaje mujeres
si ‘_‘ NO r‘ Indicar %

+> Disminucién de segregacion vertical

Aumento porcentaje mujeres en altos cargos
si ‘7‘ NO [‘ Indicar %

+» Disminucion de segregacion horizontal

Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados

Si [‘ NO ‘j Indicar %

+» Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién tanto de la plantilla

como de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre

mujeres y hombres.

][]
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+» Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de

oportunidades

siD NO D

+» Cambios en la cultura de la empresa

siD NO D

+» Cambios en la imagen de la empresa

siD NO D

+> Mejora de las condiciones de trabajo

siD NO D
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+»  Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de

oportunidades

SID

NOD

+*» Otros
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