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FUNDAMENTACION JURIDICA:

El plan de igualdad presente, se establece con la finalidad de avanzar en el objetivo de integrar la
igualdad de trato y de oportunidades entre las mujeres y hombres de nuestra entidad. Maya, no
estd obligada a la elaboraciéon de dicho Plan, pero es deseo de la empresa su implantacion de
forma voluntaria, dado nuestro interés en trabajar por la Igualdad de Oportunidades entre mujeres
y hombres, evitando cualquier discriminacion que pudiera darse por razon de sexo, evitando asf
conflictos innecesarios. Nos apoyamos en los marcos legislativos siguientes:

- Normativa de dmbito internacional y comunitario:

o CEDAW 1981: Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de

discriminacién contra la mujer.
- Derecho comunitario derivado:

o Directiva 75/117/CE sobre la aproximacion de legislaciones sobre la igualdad de
retribuciones entre trabajadores masculinos y femeninos.

o 76/2007/CEE: Relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, formacion y la
promocion profesional y sus condiciones de trabajo.

- Normativa de dmbito nacional:

o Constitucion espafiola

o Articulo 9.2 C. E: Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad de los ciudadanos y de los grupos en los que se
integran sean reales y efectivas, removiendo los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud.

o Leyorgénica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de las mujeres.

= Articulo 17.5 TRET sobre el establecimiento de planes de igualdad en
base a las directrices establecidas en la ley organica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

= Articulo 64.13 TRET sobre su competencia para colaborar con la
direccion de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacion.

o RDLey6/2019,de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion.

o Acuerdo por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el trabajo, de 30
de julio de 2020.

o RD902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, y RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Ambito autonémico:
= Ley 9/2003 de 2 de abril del Gobierno Valenciano, para la igualdad entre
hombres y mujeres.
= Decreto 133/2007 del 27 de Julio, del Consell, sobre condiciones y
requisito del visado de los Planes de Igualdad de las empresas de la C.
Valenciana.


https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12214
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INFORME DEL DIAGNOSTICO:

Tras realizar el diagndstico creemos importante comentar los siguientes resultados.
DIAGNOSTICO:

Ficha técnica:

Nombre o razén social Entidad Maya

Forma juridica Sociedad Limitada

Actividad Fabricacion de productos plasticos
Provincia Valencia

Municipio Ontinyent

Teléfono 96.238.90.59

Correo electronico marian@grupomaya.com.es
Pagina web www.grupomaya.com.es/
Recogida diagndstico: 21/01/2021

Fecha de finalizacion del informe: 15/04/2021

Fecha de entrega Instituto de la Mujer: 22/04/2021

Persona de contacto Marian Bonias

Entidad Maya es una pyme familiar fundada en el 1991 por Antonio Bonias con mas de 25
aflos de experiencia en el sector de la limpieza doméstica y profesional. Actualmente estd
gestionada por la segunda generacion, los hermanos José Antonio, Marian y Miguel Bonfas. José
Antonio centrado en innovacion de producto, fabricaciéon y logistica y Marian, focalizada en la
gestion del equipo de personas, la estrategia comercial y la comunicacion. Miguel coordina
produccion y almacén.

Empresa todavia de tamafio pequefia, con una plantilla media de 47 personas y cuya actividad es
la fabricacion de productos plésticos para la higiene doméstica.

Entidad Maya esta creciendo exponencialmente, encontrando su hueco en el mercado,
gracias al desarrollo de su linea de higiene doméstica procedente de economia circular, Unica en
el mercado y que la que la sitia en primera linea para todos aquellos clientes que desean
productos sostenibles. Al mismo tiempo, Maya, sigue desarrollando nuevos productos a través del
departamento de /+D+iy generando alianzas a nivel internacional.

La Mision de Entidad Maya es ofrecer a sus clientes articulos de higiene doméstica y profesional
que se adapten a sus necesidades en cada momento, innovando para que los productos
destaquen por su disefo, calidad y precio.

La Vision es la de ofrecer soluciones (de producto y de servicio) que anticipen las necesidades en
higiene profesional y transferir este conocimiento y experiencia para la mejora de los productos
de higiene doméstica.

Con la Responsabilidad Social Corporativa la entidad persigue la excelencia como estrategia de
marca que se asocie a la innovacion, calidad y disefio, pero siempre alineados con la sostenibilidad
empresarial, teniendo en cuenta los pardametros ambientales y sociales en todo lo que hace.
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DATOS DEL INFORME:

> En la empresa se observa paridad, ya que existe un 42,22% de mujeres y un 57,78%
de hombres.

> Se observa cierta segregacion horizontal masculina en relacion a los puestos de

trabajadores no cualificados, donde encontramos mayor nimero de hombres, sin
embargo, una cierta segregacion vertical a favor de las mujeres en puestos y
categorfas de mayor responsabilidad, siendo en puestos directivos y mandos
intermedios compartidos al 50% en ambos sexos y superando el género femenino
al masculino en la categorfa de personal cualificado (17,78%). Por el contrario, en el
personal no cualificado, es el género masculino el que supera al femenino con un
porcentaje del 33,33% en los departamentos de Produccién y Logistica, frente a un
13,33% de personal femenino.

Sobre cualificacion masculina o femenina: comprobamos que no se dan grandes
diferencias, con estudios secundarios y universitarios en mandos intermedios y personal
cualificado, similar en ambos sexos, y perfiles de estudios primarios y secundarios para
personal no cualificado, siendo mayor el porcentaje de estudios primarios en hombres
con un 17,77% frente al 4,44% de mujeres, en parte relacionado con el nimero menor de
mujeres en estos departamentos (produccién y logistica)

ANALISIS POR AREAS:
1.- ACCESO AL EMPLEO

Los procesos de seleccion vienen marcados en la empresa por la necesidad de cubrir alguna
vacante, siendo la norma general:

» Para cubrir necesidades de producciéon
» Por sustituciones y jubilaciones
» Por la creacion de nuevos departamentos.

Se prioriza y fomenta siempre, la promocién de personal interno, por lo tanto, el procedimiento
habitual de busqueda de candidaturas empieza con la comunicacién interna a través de Mailing
(mediante la plataforma Connectif). Se comunica a oficinas mediante mail, y a logistica y
produccion a través del tabldn de anuncios destinado a la informacion de la plantilla de estos
dos departamentos.

El sistema de reclutamiento es el siguiente

» Anuncio de forma interna a través mailing mediante plataforma Conectif, para dar
preferencia al personal interno de la empresa y personas de la plantilla pueden cubrir
ese perfil profesional vacante.

» Tabldén de anuncios de la empresa con las vacantes ofertadas.

» Uso de la red profesional de Linkedin.
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» Através de la pdgina web corporativa con un apartado para enviar CV que guardamos y
cuando surge la necesidad de contratacién y no se puede cubrir con personal propio se
revisan las posibles candidaturas.

La responsable de RRHH es la persona encargada de solicitar la incorporacién de personal, primero
se comunica con las jefas o jefes de departamento, se comentan las necesidades, bien por
aumento de produccion, sustituciéon o por nuevas tareas generadas fruto de la creacién de un
nuevo puesto requerido. El perfil viene determinado por el drea de conocimiento requerida en el
departamento de destino y se consensua entre las y los responsables de departamento v la
direccion de RRHH.

En la entrevista personal interviene direccion de RRHH, aunque en algunos casos puede intervenir
también direccidon de producto y responsable del departamento, todo dependerd del perfil v el
area en concreto donde hay que incorporar el nuevo perfil. La decision final la tiene Direccidn, que
posee toda la informacion sobre las necesidades que requiere el puesto vy las capacidades del
posible candidato o candidata al puesto de empleo ofertado.

No existen barreras internas o externas para la incorporacién del género femenino en la compafiia,
pero sf que existen determinados puestos o sectores histérica y socialmente masculinizados, por
lo que, aunque la oferta es indistintamente del género, los perfiles que recibe la comparifa suelen
ser mas del género masculino, en puestos como: produccion o logistica. Ocurre lo mismo, pero al
revés en puestos de administracién, se oferta sin distincidon de género, pero se reciben mayores
candidaturas femeninas que masculinas.

2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

En Grupo Maya conviven dos convenios colectivos:

1.- Convenio colectivo del comercio de actividades diversas para la CV

Articulo 8. Contratacion En el marco de las politicas de empleo encaminadas a la mejora de la
calidad y de la ocupabilidad del mercado de trabajo y con la finalidad de favorecer el acceso al
mismo a determinados colectivos con mayores dificultades de insercién laboral, asi como de
acuerdo con lo previsto en el articulo 43 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes negociadoras del presente convenio acuerdan
establecer como prioritario el fomento de la contratacién de los colectivos de jévenes, mujeres,
trabajadores mayores de 45 anos y parados de larga duracién

Articulo 32. Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres Las empresas estdn
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta
finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres. Con esta finalidad y en cumplimiento de la Ley orgdnica 3/2007 de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, en el plazo de un mes desde Ia firma de este convenio colectivo,
las empresas obligadas a ello constituiran la Comision de Igualdad para la elaboracién de un Plan
de Igualdad que deberd negociarse siguiendo los criterios establecidos en dicha Ley orgénica.
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2.- Convenio colectivo de trabajo del sector de Industrias Transformadoras del Plastico.

Capitulo XIl Igualdad de oportunidades

Articulo 76 Principios generales Las organizaciones firmantes del convenio, tanto sindicales
como empresariales, entienden que es necesario establecer un marco normativo general de
intervencion a nivel sectorial para garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres en el trabajo, sea real y efectivo. Por ello, y teniendo
presente el papel de la industria del plastico como sector comprometido y avanzado en el
desarrollo de politicas de igualdad acuerdan que en las empresas de mas de 100 personas de
plantilla con indiferencia de que tenga uno o mas centros de trabajo, procedera a la elaboracion
de planes de igualdad que garanticen lo anteriormente expuesto. Establecimiento de directrices
en cuanto a la elaboracién, estructura y procedimiento de elaboracién de los «planes de igualdad»
en las empresas.

Este convenio ademés afiade en el Anexo lll, un protocolo de actuaciéon frente a situaciones de
acoso laboral, sexual o de género, siendo éste el documento base de nuestro protocolo de
actuacion frente a situaciones de acoso para toda la plantilla.

3.- FORMACION PROFESIONAL:

Analisis de formacion:

A nivel de formacion, se han formado 55,54% de mujeres y un 44,43% de hombres, tanto en
formaciones relacionadas directamente con el puesto de trabajo como en formacién transversal.
En las formaciones han participado todas las categorfas profesionales: direcciéon, mandos
intermedios, personal cualificado y personal no cualificado. El 80% de la plantilla ha recibido
formacion en 2020.

A pesar de que la formacién para cada puesto de trabajo viene bastante determinada en inicio por
las funciones que se van a desarrollar, se ha considerado que debe existir un plan de formacién
que incluya formaciones transversales para toda la plantilla siguiendo la politica de la empresa de
mejora del clima laboral, RSC y sostenibilidad.

Maya, disefia cada afio un Plan de Formacién, confeccionado por el departamento de RRHH, dicho
Plan pasa por varias fases:

» Deteccion de necesidades formativas para dreas de negocio existentes o nuevas areas, por
parte de Direccion de Desarrollo de Negocio y Direccion de RRHH y Organizacion.

» Cuestionario a la plantilla de deteccién de necesidades formativas relacionadas con el
puesto de trabajo, realizado por toda la plantilla.

» Deteccion de necesidades formativas relacionadas con la estrategia de sostenibilidad
empresarial, por parte del Departamento de Sostenibilidad.

Las acciones formativas que se suelen ofertar son: genéricas, transversales y de especializacion
técnica. En el afio 2020 se han realizado las siguientes formaciones:
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Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total
Especializacién técnica 3 100,0 0 00,00 3
0

Desarrollo de carrera
Formacion genérica (1) 1 14,29 6 85,71 7
Transversal (2) Igualdad 7 63,63 4 36,36 11
Otros: ODS y la Agenda 2030 9 60,00 6 40,00 15

TOTAL 20 16 36

Las ofertas de formacién se difunden desde el departamento de RRHH quién las hace llegar al
resto de la plantilla.

Los cursos se realizan dentro del horario laboral, para facilitar la asistencia y favorecer la
conciliacion laboral.

3.-PROMOCION PROFESIONAL:

Las promociones internas se llevan a cabo segun el desempefio del trabajador o trabajadora y sus
capacidades para asumir nuevas responsabilidades dentro de la empresa. Siempre, antes de lanzar
un proceso de seleccion de forma externa, se analiza si hay alguien dentro de la organizacién que,
por desempefo/actitud y aptitud, pueda desarrollar el nuevo puesto, por lo que se prioriza la
promocion de la plantilla actual siempre que sea posible. Posteriormente, el Departamento de
Direccion de la compafiia analiza las diferentes opciones de promocién que se le ofrecen al
candidato o candidata interna con las mejoras correspondientes.

Segun lo mencionado anteriormente, se dan casos de promocion, bien por ascenso de categoria
0 puesto de mayor responsabilidad, o por la creacidon de nuevo departamento, puesto que el perfil
interno se adapta al puesto.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar a una persona son los siguientes:

v' Tener las aptitudes para promocionar
v Las nuevas habilidades y capacidades adquiridas para el puesto que promociona son las
adecuadas, tras recibir formacién complementaria.

v Su promocién va a aumentar su productividad y bienestar laboral.

La valoracion que se realiza para ofertar la promocién interna se desarrolla a través de una
evaluacion que es diaria, premiando sobretodo la actitud para frente a los nuevos retos vy la
implicacién en el proyecto de futuro de Grupo Maya y de la cultura de empresa.

En la toma de decisién de promocién interna intervienen: Direccidon y el o la responsable de
departamento, si existe el caso. En este afio han habido dos casos en el que el jefe o jefa del
departamento ha sido involucrados para el ascenso de una persona de su equipo:
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1.- De Gestora de compras a Jefa de Produccion
2.- De Gestor de ventas de higiene profesional a Jefe de Ventas de Higiene doméstica

5. CONDICIONES LABORALES

Grado de masculinizacion:

> El porcentaje de mujeresy hombres en Maya es semejante En la empresa se observa
paridad, ya que existe un 42,22% de mujeres y un 57,78% de hombres.

Tipologia de contratos

SEXO Ne DE TRABAJADORES/AS TIPO CONTRATO TIPO CONTRATO
INDEFINIDO TEMPORAL INDEFINIDO INDEFINIDO
Tiempo Tiempo Tpo.completo Tpo.completo
completo completo transformacion | discapacidad

Hombre 26 15 3 6 1

Mujer 19 10 3 5 0

% Hombre 57.78% 33,33% 50,00% 13,33% 2,22%

% Mujer 42.22% 22,20% 50,00% 11,11% 0%
Diferencia 15,56% 11,11% 0% 2,22% 2,22%

A niveles de contrataciones son muy similares los tipos de contrato, siendo la diferencia
por el nimero de mujeres, en realidad del total de mujeres el 42,22%, un 22,20% son indefinidas,
siendo el 52,62% del total de mujeres con contrato indefinido a tiempo completo. En el caso de
los hombres, con un total de la plantilla del 57,78%, se encuentran en contrato indefinido un 57,
68%, siendo la diferencia con respecto a las mujeres de un 5,06%. Sin segregacion por sexos, en la
plantilla predominan los contratos indefinidos a tiempo completo.

En el caso de indefinidos por discapacidad sélo hay dos personas, un contrato indefinido a tiempo
completo y otro indefinido a tiempo completo de transformacion y discapacidad.

- Hay un Unico contrato indefinido a tiempo parcial, solicitado por una mujer por
conciliacion familiar con hijos menores a cargo y un porcentaje de contrato en jubilacion
activa del director general.

- Engeneral, la mayoria de la plantilla tiene un contrato indefinido, el 55,08%, que sumando
los indefinidos de transformacion e indefinidos de discapacidad, hacen un total del 80%
de la plantilla total con contrato indefinido a tiempo completo.
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- Lajornada laboral es similar en ambos sexos sin diferencias significativas, con dos jornadas
reducidas: una mujer por cuidado de menores y otra mujer por eleccién propia de jornada

de 6 horas.
SEXO Ne DE TIPO DE JORNADA
TRABAJADORES/AS
COMPLETA PARCIAL

Hombre 26 22 0
Mujer 19 17 2
% Hombre 57.78% 48,88% 0%
% Mujer 42.22% 37,77% 100%
Diferencia 15,56% 11,11% 0%

Nivel de estudios

Maya presenta la siguiente coyuntura con los siguientes niveles de estudio:

o 1.-Sinestudios
o 2.-Primarios: EGB, ESO o similar
o 3.-Secundarios: BUP, Bachillerato, Ciclos formativos o similar
o 4.-Universitarios: Diplomatura, Licenciatura o Grado.
CATEGORIA HOMBRES MUJERES % HOMBRES % MUJERES DIFERENCIA
ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 8 7 17,77% 15,55% 2,22%
ESTUDIOSSECUNDARIOS 3 10 17,77% 22,22% 4,45%
ESTUDIOS PRIMARIOS 10 2 17,77% 4,44% 13,33%

No hay personas sin estudios en la plantilla, el nimero mas elevado de personas de la plantilla
posee estudios secundarios, en concreto un 40% de la plantilla. No hay grandes diferencias entre
géneros en cuanto a titulaciones, siendo que hay un15,66% de diferencia en la plantilla entre
hombres y mujeres, a favor de los hombres la diferencia en cuanto a nivel universitario es de un
2,22% no es significativa precisamente porque esta relacionado con el porcentaje de mujeres. En
estudios secundarios hay un 4,45% a favor del sexo femenino y donde existe mayor diferencia
entre sexos, es en los estudios primarios con un 13,33% mds en hombres que en las mujeres. Por
tanto, el nivel de estudios universitarios y secundarios de mujeres es un poco mas elevado que en
hombres y por el contrario en estudios primarios encontramos mayor nimero de hombres.
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Diversidad generacional:

SEXO EDAD
< 25 ANOS 25-29 ANOS 30 - 45 ANOS 46 y mas
Hombre 0 3 17 6
Mujer 0 3 9 7
TOTAL 0 6 26 13
% Hombre 0 6,66 37,77 13,33%
% Mujer 0 6,66 20,00 15.55%
DIFERENCIA 0% 0% 17,77% 2,22%

Como se puede comprobar el tramo con mayor personal de Maya se encuentra entre
los 30 y 45 afos, personas de ambos sexos que empezaron en la empresa y contindian con
contratos estables, la politica de Maya es mantener de forma permanente a cualquier persona
que se adapte al sistema de trabajo, crea en la cultura de la empresa y desee continuar
formando parte del equipo, de hecho el siguiente tramo mas numeroso es el de 46 afos en
adelante, se trata de personal laboral con mucha antigliedad en la empresa.

No obstante, las Ultimas contrataciones estan en el rango de 25 a 29 afos, con el desarrollo
de nuevos departamentos. La organizacion estd apostando por generar sinergias entre las
generaciones mas jévenes Yy las mas veteranas. El personal mds joven aporta nuevos
conocimientos v las personas con mayor edad la experiencia en el dmbito laboral. Por otra parte,
se apuesta por las nuevas generaciones, dandoles oportunidades laborales con arreglo a sus
expectativas.

Estabilidad de la plantilla:

<6 6 Mes-1 | 1-3 Anos 3-5 6-10 >10
Meses Aiho Anos Anos Anos
Hombre 4 1 6 5 8 2
Mujer 5 2 4 5 2 1
Total 9 3 10 10 10 3
% Hombre 8.88% 2.22% 13.33% 11.11% 66,67% 60%
% Mujer 11.11% 4.44% 8.88% 11.11% 33,33% 40%
DIFERENCIA 2.23% 2.22% 4.45% 0% 33,34% 20%

Como se puede comprobar es una entidad que estd en pleno crecimiento y estd
realizando nuevas contrataciones, en los Ultimos 6 meses, se han incorporado 9 personas a la
plantilla, pero al mismo tiempo observamos una plantilla muy estable en el tiempo, siendo los
tramos de 1-3 afos, 3-5y 6-10 afios donde hay mayor personal. Las nuevas incorporaciones
muestran una tendencia a la contratacién de mayor nimero de mujeres superando un 2.2%
sobre la contratacién de hombres. Las diferencias por sexos entre 1y 5 aflos son muy bajas.

A nivel de incorporaciones y bajas, se han incorporado a la plantilla 8 mujeres y 5
hombres y han causado baja 4 mujeres y 2 hombres.

En las incorporaciones, de las 8 mujeres contratadas, 5 se han incorporado con contrato
temporal a tiempo completo y 3 con indefinido a tiempo completo. De los hombres
incorporados a la plantilla, 3 lo han hecho con contrato temporal a tiempo completo y 2 con

10
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indefinido a tiempo completo. La categoria profesional de las contrataciones femeninas supera
a la de los hombres.

Responsabilidades familiares:

Actualmente el 41,6% de la plantilla no tiene familiares a su cargo, bien porque no tienen
hijos/as 0 en gran parte de los casos porque ya son mayores y se han emancipado. Del 21,16%
de la plantilla que tiene hijos e hijas a su cargo, de entre Oy 6 afios, hay 7 personas de la plantilla.
Por otra parte, hay un trabajador y una trabajadora, que tienen personas dependientes a su
cargo.

SEXO Sin hijos a Con hijos a Con hijos a cargo Con personas
cargo cargo con discapacidad dependientes

Hombre 17 9 0 1

Mujer 6 13 0 1

Total 23 22 0 2

9% Hombre 37.77% 20,00% 0 2.22%

% Mujer 13.33% 28.88% 0 2.22%

Diferencia 24.44% 8.88% 0 0

En la tabla queda reflejado que las mujeres tienen un mayor porcentaje cargas familiares, no
hay cargas familiares por hija o hijo dependientes en ninguna persona de la plantilla y dos
personas de ambos sexos con personas dependientes a su cargo, en concreto personas de la
tercera edad.

Por numero de hijos/as, el resultado arroja que, del personal con cargas familiares, se encuentra
en mayor ndmero los que tienen dos hijos, siendo 2.22% mayor en mujeres que en hombres.

N° Hijos = Mujeres Porcentaje Hombres Porcentaje Total

1 5 11.11% 2 444% 7

2 7 15.55% 6 13.33% 13

3 omas 1 2.22% 1 2.22% 2
Total 13 9 22

6.- CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD:

La empresa analizé las posibilidades de horario laboral teniendo en cuenta la conciliacién de la
vida laboral con la personal y reduciendo a media hora el tiempo de las comidas trabajando asi de
forma intensiva de forma similar a cémo lo hacen en el resto de pafses europeos. De esta forma se
establecié un horario de 08:00 a 16:30 horas, siendo en los meses de verano jornada intensiva de
08:00 a 15:00 horas. Actualmente también se establece la posibilidad de 8:00 a 16:00 o de 8:00 a
16:30(si el empleado/a come en la oficina).

Dentro de los mecanismos para contribuir a la ordenacién del tiempo de trabajo y favorecer la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral la empresa contribuye con estas medidas:

v Jornada reducida por conciliacion familiar
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Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar
Teletrabajo

Jornada intensiva con descanso para comer

ASRNENEN

Hay dos mujeres con jornada menor de 8 horas, una mujer por reduccién de jornada por cuidado
de un menor que hace un horario de 09:00 a 13:00 horas, y otra mujer que realiza una jornada de
6 horas por decisién propia, de 09:00 a 15:00.

Durante los meses de verano, la plantilla realiza jornada intensiva.

7.- INFRARREPRESENTACION

Las areas donde las mujeres tienen mayor presencia en Grupo Maya son:

» Departamento de Administracion
» Departamento de Comunicaciéon
» Departamento de Sostenibilidad e [+D+i

Por otra parte, las dreas donde tienen menor presencia en nuestra entidad son:

» Departamento de Produccién y Logistica
» Departamento Comercial

Se cree que estos resultados, se deben principalmente al hecho de que, cuando se lanza una oferta
de empleo en estas areas, es mas facil encontrar candidatas que candidatos. La empresa apuesta
por la igualdad de oportunidades, pero se tiene que adaptar a los perfiles que encuentran. De
forma general, se encuentran perfiles femeninos en la mayorfa de los casos en los departamentos
descritos y por el contrario, hay un menor nimero de personas de género femenino en
departamentos como comercial, o sobre todo en produccién. Probablemente porque estas
profesiones se encuentran todavia muy segregadas en la sociedad actual, y aunque la empresa
ofrezca igualdad de oportunidades, es dificil encontrar mujeres en estos perfiles profesionales.

Desde Grupo Maya, se sigue apostando por la participacion de las mujeres y su empoderamiento
en estos departamentos, actualmente masculinizados, al mismo tiempo que se favorece el acceso
a personal masculino en dreas donde se encuentran mas personas del género femenino, y asf
equilibrar a nivel de género todos los departamentos. La empresa considera que es algo
enriquecedor y positivo y que fortalece a la empresa y su clima laboral.

8.- RETRIBUCIONES

Analisis salarial:

La politica salarial viene determinada por lo establecido en el convenio. En este caso, en laempresa
conviven 2 convenios colectivos distintos por lo que las diferencias son en este sentido.

Existen 4 niveles con las horquillas salariales que se definen en dichos niveles, los salarios mas bajos
son por Jornada Reducida por cuidado de menores. Existen distintos incentivos y bonificaciones.

» Plus Productividad: la empresa aplica complementos voluntarios a personal que ha
demostrado un compromiso y esfuerzo continuo durante todo el afo.
» Bonus por objetivos: para mandos intermedios, son de caracter anual y para los

comerciales, son de caracter trimestral.
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Hay cuatro tramos salariales en la plantilla relacionados con el puesto de trabajo: gerencia, jefas o
jefes de departamento, personal cualificado y por Ultimo operarias y operarios y personal
administrativo.

Nivel Puesto responsabilidad Rango salarial Puesto
Bruto
A  Gerencia 5.000- 10.000 Gerencia
B Jefes de departamento 2.000- 5.000 Jefes de departamento
C Personal cualificado 1.500-1.900 Personal cualificado
D Operarios/Administrativos 1.300-1.600 Operarios/Administrativos

> BANDAS SALARIALES SIN COMPENSACIONES EXTRASALARIALES

Sexo Bandas salariales sin compensacion extrasalarial
7201- 12001- 14001- 18001- 24001- 30001- >36000€
12000 € 14000€ 18000€ 24000€ 30000€ 36000€
Hombre 0 0 12 9 1 2 2
Mujer 1 0 11 5 0 1 1
Total 1 0 23 14 1 3 3
% Hombre 0% 0 26,66% 20,00% 2,22% 4.44% 4.44%
% Mujer 2.22% 0 24,44% 11,11% 0% 2.22% 2.22%
Diferencia 2.22% 0% 2,22% 8,89% 2,22% 2,22% 2,22%

La persona con el salario mas bajo se debe a que estd contratada a media jornada reducida,
solicitada para el cuidado a menores. En otros casos hay diferencias por que se encuentran en un
convenio colectivo diferente por lo que se aprecian variaciones en mismo nivel por estas
diferencias de convenio. La mayor parte del personal se encuentra entre los tramos de 14.001-
18.000 euros y 18.001-24.000 €, la diferencias por sexos es por el nimero de mujeres en esos
rangos y su categoria profesional, pero a igual categorfa es igualitario el salario. En los tramos
siguientes no hay grandes diferencias, entre 24.001 y 30.000 € el 60% son mujeres, entre 30.001 y
36.000 estan al 50%. Se mantiene una diferencia del 2.22% entre sexos, en todos los tramos,
excepto en el tramo de 18.001-24.000 que aumenta en un 8.89%, siendo mayor el porcentaje de
personal masculino en este tramo.

Por ultimo en el tramo de mas de 36.000 €, en realidad hay dos puestos de gerencia ocupados por
una mujer y un hombre, y un tercero que percibe salario del Grupo A, aunque su categoria
profesional es del grupo D, esto se debe a que forma parte de la empresa familiar y asi lo ha
pactado la familia, siendo su hermana y hermano los cargos de gerencia, que cobran sueldo similar
y con una diferencia de 21.000 euros brutos con respecto al hermano empleado como mecanico,
puesto que la responsabilidad de gerencia es mayor.

> BANDAS SALARIALES CON COMPENSACIONES EXTRASALARIALES

Actualmente existen dos modelos de compensacion extrasalarial:
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1.- Por objetivos de ventas en el Departamento Comercial, que se fijan actualmente con un
porcentaje de incremento de ventas y son remunerados segun el umbral de rentabilidad de cada
division.

2.- Por productividad en el que los mandos intermedios establecen unos objetivos anuales donde
evalla las competencias de cada persona de su equipo y se establece un objetivo cuantitativo.
Subiendo en el organigrama de la empresa, desde direccidon se establecen de forma similar
objetivos para los mandos intermedios que se cuantifican de igual forma como plus de
productividad. Hay dos formas de incrementar los salarios:

1.-Ascenso de categoria profesional: cuando una empleada o empleado ha demostrado su
eficiencia, trabajo en equipo y constancia, se le premia promociondndole de categorfa e
incrementando su salario porque asciende a otro tramo salarial.

2.-Bonus e incentivos: por productividad o por objetivos

Sexo Bandas salariales con compensacién
extrasalarial
7201- 12001- | 14001- @ 18001- @ 24001- @ 30001- >36000
12000 14000€ @ 18000€ @ 24000€ @ 30000€ 36000€ €

€
Hombre 0 0 13 5 4 0 4
Mujer 1 0 10 5 1 0 2
Total 1 0 23 10 5 0 6
% Hombre 0% 0 28,88% 11,11% 8,88% 0% 8,88%
% Mujer 2.22% 0 22,22%  11,11% 2,22% 0% 4,44%
Diferencia 2.22% 0% 6,33% 0% 6,66% 0% 4,44%

Se equiparan en 6.33% y 6.66% respectivamente los tramos de 14.001-18.000 y los tramos 24.001-
30.000, en el 18.001-24000 sin diferencias, y aumenta el tramo de mayor de 36.000 al doble, tanto
en hombres como en mujeres. Los pluses que ha recibido el personal por sexos y jerarquifa son:

Por objetivos: 4 hombres y 1 mujer, no hay mas mujeres en este departamento por tanto esta
totalmente equiparado, se observa en la franja de 30001-36000 que queda desierta y aumenta en
una mujer en la franja de mayor de 36.000 €. Los objetivos comerciales son mayores que los pluses
de productividad por lo que las diferencias son mas grandes.

Por productividad: reciben plus de productividad 4 mujeresy 2 hombres, de los cudles, las mujeres
2 son mandos intermedios y 2 son personal cualificado y en el caso de los hombres, ninguno
pertenece a mando intermedio, hay personal cualificado y personal no cualificado.

9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL:

La organizaciéon dispone de un protocolo de actuacion frente a casos de todo tipo de acoso:
"Protocolo frente Acoso sexual, de género o laboral”. Dicho protocolo es de aplicacion para toda
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la plantilla. De hecho, en la empresa conviven dos convenios colectivos y en uno de ellos, habla
expresamente de este protocolo, al ser este mas restrictivo, la plantillase acoge al completo adicho
Protocolo, para ambos convenios colectivos.

Este Manual de procedimiento se encuentra al alcance de cualquier persona de la plantilla, y se
encuentra en el Departamento de RRHH.

El citado protocolo se ha comunicado a través de correo interno y a través del tablén de anuncios.

Se prevé realizar un estudio durante 2021 sobre el acoso en la empresa, de tipo cualitativo bajo la
condicién de anonimato. Los resultados se entregaran a la responsable de RRHH que lo
comunicara a Direccion.

10.-OTRAS AREAS
COMUNICACION:

Al menos un dia a la semana, se realiza una reunién presencial del director con la plantilla, estas
reuniones se realizan todos los lunes en horario laboral. En esta se comunican incidencias,
actividades pendientes, al igual que funciones y responsabilidades.

Los canales de comunicaciéon que se utilizan normalmente son los siguientes:
Reuniones

Presentaciones a la plantilla

Correo electrénico interno

Tablén de anuncios

Cuestionarios de obtencién de informacion

Publicaciones

Buzdn de Sugerencias

ANANENENENENRN

Semanalmente se realizan reuniones de Direccién con las jefas y jefes de departamento. En esta
se comunican incidencias, actividades pendientes, gestion de los proyectos en marcha y nuevas
directrices.

A finales de afio se realizd una campafia de comunicaciéon y sensibilizacion sobre dos tematicas
especificas:

» Los Objetivos de Desarrollo Sostenible marcados por la Agenda 2030 y los ODS clave
de Maya. Se realizé al mismo tiempo un curso de formacién y la comunicaciéon en la web
corporativa de los ODS que se trabajan en Grupo Mayay de la estrategia de sostenibilidad
empresarial.

» De igual forma se realizd6 una formacion a la plantilla en materia de Igualdad de
Oportunidades, al mismo tiempo que se comunicaba tanto en las redes, como por
Comunicacién interna desde Gerencia a toda la plantilla, de la confeccién del Plan de
Igualdad.

Consideramos que la imagen de la empresa tanto externa como interna, transmite los valores de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, a través de las siguientes acciones:

v' Acceso al empleo: garantizar que ninguna persona pueda ser discriminada por razén de
sexo 0 de género en el acceso al trabajo.
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v' Promocién: promocionar personal en la empresa siguiendo criterios de igualdad de
oportunidades, neutralidad y transparencia.

v' Formacién: promover la formacién en materia de igualdad para todas las personas
trabajadoras respetando el principio de igualdad de trato y oportunidades.

v’ lgualdad retributiva: igualdad en la retribucién para trabajos de igual valor; para un mismo
trabajo o para un trabajo al que se le atribuya un mismo valor no hay discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo.

v’ Protocolo de prevencion ante situaciones de acoso sexual
v Conciliacién familiar igualitaria para mujeres y hombres.

v Uso de lenguaje no sexista en las comunicaciones internas y externas

En relacién a la comunicacion de la plantilla con la empresa, se realiza a través de:
» Correo electrénico
» Viatelefénica
» Reuniones

v" CONCLUSIONES

v Eldiagndstico ha expuesto los principales aspectos a trabajar para alcanzar la igualdad real
y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres. Para conseguir dicho objetivo se
han planteado diferentes acciones.

v El primer paso ha sido la confeccién de este Plan de Igualdad, de forma voluntaria, como
muestra del compromiso empresarial con los principios de igualdad de trato y de
oportunidades y en la no discriminacién. La organizaciéon cree en la integracion de la
Igualdad en la cultura de la empresa, algo que ya se habia integrado de forma informal, y
considera que la redaccién de este Plan de Igualdad va a favorecer la evaluacion de las
acciones para llevar a cabo el Plan de Igualdad.

v' Se mantendran mecanismos de evaluacion y de comunicacion a la direcciény al personal
de la plantilla y se seguird un calendario de actuacién y una previsién de recursos en las
actuaciones previstas, siguiendo las acciones y objetivos marcados en cada drea de accion.

v" Se han producido nuevas incorporaciones bajo las nuevas formas de seleccion. Dicha
seleccién ha contado con candidaturas de ambos sexos y finalmente se han decantado
por la valoracién de méritos, se han incorporado perfiles de ambos sexos en distintos
departamentos.

v" Se ha realizado una primera formacién en Igualdad de Oportunidades a parte de la
plantilla, pero se van a ir realizado formaciones hasta completar toda la plantilla.

v Laformacién obligatoria se realizara dentro del horario laboral.

v’ Para la mejora de la comunicacion, se proponen reuniones semanales con las jefas y jefes
de departamento para tratar temas de gestion del departamento.

v" Maya ha puesto ha disposicion de la plantilla el Protocolo de Acoso.
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Los cargos de mayor responsabilidad son ocupados equitativamente por mujeres y
hombres.

Direccién se forma en igualdad en el sector laboral.

Se designa una persona responsable de la implantacién y evaluaciéon del Plan de Igualdad.
Se trabaja desde una perspectiva de la responsabilidad social y por ello, durante la
redaccion de la memoria de sostenibilidad, se prestard especial atenciéon a las personas
que conforman el equipo humano de Maya, buscando acciones para trabajar la cohesion
y la equidad de la plantilla.

De esta forma, se establecen medidas para favorecer la Igualdad de Oportunidades en las
siguientes areas: Acceso al empleo, Corresponsabilidad y Conciliacion, Clasificacion
profesional y formacion, Retribuciones y auditoria retributiva y Salud Laboral. Con el
resultado del Analisis DAFO se determinaran los objetivos a alcanzar, asi como las
acciones a desarrollar.
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ANALISIS DAFO

DEBILIDADES

Puestos feminizados o masculinizados

Riesgo de sesgos en la clasificacion profesional

Sensibilizacién en materia de igualdad en parte de
la plantilla

La promocioén interna no esta estandarizada

Condiciones laborales estandarizadas

Falta de informacion en relacion a la conciliacion y
corresponsabilidad

Puestos de trabajo infrarrepresentados
Posibles sesgos salariales
Desconocimiento del protocolo de acoso
No existencia de un plan de igualdad

Sesgos inconscientes de género en la
comunicacion y lenguaje

maya

FORTALEZAS

Se favorecen las candidaturas
infrarrepresentadas usando lenguaje
inclusivo, garantizando la igualdad

Revision de la definicion de puestos de trabajo

Formacion de la plantilla en materia de
Igualdad

Se ha priorizado la promocioén interna

Horario laboral que permite la conciliaciéon
familiar durante todo el afo

Concienciacién de la entidad en la promocién
de medidas

Correccion de la infrarrepresentacion

Evaluacion de estructura salarial igualitaria

Informacion sobre protocolo de acoso

Integracion del Plan de Igualdad en la RSC

Garantia de una empresa inclusiva
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OBJETIVOS DEL PLAN:

El objetivo general del Plan de igualdad es integrar la igualdad real de oportunidades de trato en
mujeres y hombres mediante el desarrollo de medidas dirigidas a alcanzar los siguientes objetivos
especificos.

1. Promover en Entidad Maya el principio de trato igualitario entre mujeres y hombres
garantizando las mismas oportunidades profesionales, promoviendo la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.

2. Fomentar el principio de Igualdad en el sistema de clasificacion profesional.

3. Garantizar la formacién en materia de Igualdad a toda la plantilla con el fin de integrar su
sensibilizacién dentro de la cultura de empresa

4. Favorecer la neutralidad y estandarizacion, en los procesos de promociéon interna de la
entidad.

5. Mejorar las condiciones laborales de la plantilla con acciones no estandarizadas por convenio
que permitan favorecer el clima laboral igualitario.

6. Garantizar en la organizacién la ausencia de discriminacion directa o indirecta.
por razén de sexo y especialmente derivadas de obligaciones familiares, fomentando la
sensibilizacion en la plantilla en el reparto de responsabilidades y evaluando las medidas de
conciliacion del personal de la empresa.

7. Realizar acciones positivas para la cobertura de aquellos puestos con infrarrepresentacion
feminizada o masculinizada en la empresa con el objetivo de equilibrar la presencia de
mujeres y hombres siguiendo los principios de igualdad, mérito y capacidad.

8. Asegurar la aplicacién del principio de igualdad de retribuciéon en trabajos de igualdad valor.

9. Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o por
razon de sexo.

10. Impulsar acciones de comunicacidon que transmitan una imagen de empresa inclusiva,
haciendo uso de la comunicacién neutra y de lenguaje inclusivo.
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FICHAS DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD:
AREA A DESARROLLAR: ACCESO AL EMPLEO

Objetivo general: Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa

Accién: Crear métodos de reclutamiento para difundir las ofertas de empleo incluyendo como
criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y
capacidades.

Plan de accién:

- Actividades: Desarrollo de una serie de medidas para incluir la igualdad de
oportunidades en el reclutamiento y la seleccién:

o Descripcion del puesto de trabajo: uso de géneros gramaticales y lenguaje neutro,
describiendo criterios objetivos.

o Difusion de ofertas de empleo: uso de lenguaje neutro que incluya tanto a las
mujeres como a los hombres, detallando Unicamente los requisitos esenciales y
el compromiso con la Igualdad.

o Eleccion de canales de seleccién: garantizando que la informacion del puesto
vacante serd de acceso tanto para mujeres como para hombres.

o Valoracion de las candidaturas: estardn basadas atendiendo a la experiencia y
formacién de la candidata o candidato, sin otros requisitos evitando situaciones
preconcebidas sobre las candidaturas.

o Entrevista y pruebas de seleccion: se garantizard la imparcialidad del proceso en
cuanto al sexo, siendo los requerimientos, la capacidad y las competencias
profesionales relacionadas con el puesto.

- Personas Destinatarias: Los futuros candidatos y candidatas a los puestos ofertados por
Entidad Maya
- Metodologia: Se realizard un seguimiento de Ias ofertas publicadas por distintas vias y se
exigird que una misma oferta aparezca al menos por dos canales diferentes de
comunicacion.
- Recursos:
o Humanos: Direccion y Departamento de Comunicacion
o Materiales: Informe. Base de datos para realizar los célculos.
o Econdmico: horas empleadas en tareas de difusion
- Temporalizacién de la actividad: esta actividad se realizard siempre que exista una
vacante en Maya, dentro del rango temporal 2021-2025. Revision en los 2 Ultimos meses
del afio.
- Indicadores de evaluacién: se tomard como indicadores: nimero total de procesos de
seleccion realizados, numero y porcentaje segregado por sexos de: candidaturas
presentadas, participantes en el proceso de seleccion y personal incorporado.

- Temporalizacién de la evaluacidn: las medidas se evaluardn de forma anual, de esta
forma, con los datos obtenidos, podremos evaluar si las medidas adoptadas estan

cumpliendo con su objetivo.
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AREA A DESARROLLAR: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo general: Fomentar el principio de Igualdad en el sistema de clasificacién profesional

Accién: Realizar los ajustes necesarios en la clasificacion profesional para adecuar las categorias a
las tareas realizadas.

Plan de accién:

- Actividades: Revisién del Organigrama y nivel jerdrquico evaluando la adecuacion de las
categorias en relacién a las tareas asignadas.

- Destinatarios: En la clasificacién profesional toda la plantilla

- Metodologfa: Comprobaremos que se ha actualizado la definicién de perfiles y puestos
incorporando

Recursos:

- Humanos: Departamento de RRHH y Formador en materia de Igualdad.

- Materiales: Software para la confeccion de bases de datos para realizar las revisiones
oportunas.

- Econdmicos: gastos de las horas destinadas a la revisién del organigrama, nivel
jerdrquico y adecuacion a las categorias profesionales.

Temporalizacién de la actividad: | a actualizacion y definicion de perfiles y puestos se realizard
cada 6 meses y la formacién sera de tipo anual y en horario laboral.

Indicadores de evaluacién:

- Numero de medidas propuestas y puestas en marcha
- Verificacion del grado de desarrollo de la revisiéon de la clasificacion profesional
- Ajustes realizados
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AREA A DESARROLLAR: FORMACION

Objetivo general: Garantizar la formacién en materia de Igualdad a toda la plantilla con el fin de
integrar su sensibilizacién dentro de la cultura de empresa

Accidn: Revision del personal que todavia no se ha formado en materia de Igualdad y evaluar si
aquellos o aqguellas que ya se han formado necesitan formacién mas especifica a aplicar en su
departamento

Plan de accién:

- Actividades: Revision del personal no formado en materia de Igualdad y evaluacion de
posible formacién especifica para algunas personas o departamento.

- Destinatarios: Las personas no formadas todavia y posibles candidatos o candidatas de
ampliar su formacién en materia de Igualdad.

- Metodologfa: Comprobaremos que personal se formé en el Plan de Formacién de 2020
y confeccionaremos un listado de las personas que deben formarse durante la vigencia
del Plan de Igualdad.

Recursos:

- Humanos: Departamento de RRHH y Formador en materia de Igualdad.

- Materiales: Los requeridos para la formacién en materia de Igualdad y bases de datos
para realizar las revisiones oportunas.

- Econdmicos: gastos de la formacion en materia de Igualdad y horas de revision del Plan
de Formacion del 2020.

Temporalizacién de la actividad: La revision de los objetivos en materia de formaciéon se
realizard de forma anual a final de afio, realizando la previsidn de las acciones formativas para el
ano siguiente.

Indicadores de evaluacién:

- Ndmero de personas formadas en materia de Igualdad

- Verificacion de si algunas personas requieren ampliacion de conocimientos en materia
de Igualdad, para trabajar la implantacion del Plan de Igualdad

- Numeroy porcentaje de empleadas y empleados que se han formado en material de
igualdad, segregado por sexos.
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AREA A DESARROLLAR: PROMOCION

Objetivo general: Favorecer la neutralidad y estandarizacion, en los procesos de promocion
interna de la entidad.

Accidn: Establecimiento de itinerarios de profesionalidad totalmente estandarizados
Plan de accién:

- Actividades: Confeccidn de cuestionarios estandarizados con lenguaje neutral e inclusivo.

- Destinatarios: Todas las personas de la plantilla que deseen participar en los procesos de
promocion interna.

- Metodologia: Revisién del organigrama con las nuevas incorporaciones de personal,
planificacion de las necesidades de puestos a culbrir, confeccidn de cuestionarios
estandarizados y comunicacion de las propuestas de promocion. Este proceso garantiza
la imparcialidad en el proceso.

Recursos:

- Humanos: Departamento de RRHH.

- Materiales: Software de paquete office para la realizacién de los cuestionarios, asi como
de los informes de verificacion y resultados.

- Econdmicos: horas empleadas en todo el proceso de promocién incluyendo las
modificaciones propuestas.

Temporalizacién de la actividad: La revision de los objetivos en materia de promocién se
realizard cada 6 meses

Indicadores de evaluacién:

- Numero de personas promocionadas que pertenezcan a la plantilla

- Numeroy porcentaje de empleadas y empleados que se han promocionado segregado
POr SexO0s.

- Categorias profesionales donde han promocionado segregado por sexos.
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AREA A DESARROLLAR: CONDICIONES LABORALES

Objetivo general: Mejorar las condiciones laborales de la plantilla con acciones no estandarizadas
por convenio que permitan favorecer un clima laboral igualitario.

Accién: Elaboracion de cuestionario de mejora del clima laboral y seleccion de medidas.
Plan de accién:

- Actividades: Confeccidn de cuestionarios de posibles acciones
- Destinatarios: Para toda la plantilla
- Metodologia: Revisién de las condiciones laborales y propuesta de medidas de mejora.

Recursos:

- Humanos: Departamento de RRHH.

- Materiales: Software de paquete office para la realizacién de los cuestionarios, asi como
de los informes de verificaciéon y resultados.

- Econdmicos: horas empleadas en todo el proceso de promocién incluyendo las
modificaciones propuestas.

Temporalizacién de la actividad: L3 revision de las propuestas e implantacion se realizard de
forma anual.

Indicadores de evaluacién:

- Numero de mejoras propuestas

- Numero de mejoras implantadas

- Numero de personas beneficiadas segregado por sexos
- Encuesta de calidad

AREA A DESARROLLAR: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Objetivo general: Fomentar la sensibilizacién en la plantilla y personas beneficiarias en el
reparto de responsabilidades y evaluar las medidas de conciliacion en la plantilla.

Accién: Realizar una campana de difusion y sensibilizacion, a través del correo electronico, para
todas las personas trabajadoras de Maya en relacion al reparto de responsabilidades que permitan
la conciliacion y evaluar periédicamente las medidas de conciliacién adoptadas.

Plan de accién:

- Actividades: Realizacién de material gréfico relacionado con la conciliacién, asi como de
la corresponsabilidad familiar, de duracién de una semana cada una. De igual forma se
difundirdn post en redes sociales sobre la conciliacion y la corresponsabilidad.

- Personas destinatarias: Plantilla y publico en general.

- Metodologia: Fl Departamento de Comunicaciéon preparara el material gréfico que se va
a difundir tanto en el correo interno como en redes sociales.

- Recursos

o Humanos: Direccién y Departamento de Comunicacion
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o Materiales: Software especifico para trabajar con imagenes y de programacion
en redes sociales. Correo electronico. Ordenadores y redes sociales.

o Econdémicos: Fl trabajo se realiza en horario de Ias oficinas por lo que se incluye
dentro del salario de las empleadas y empleados que se encargaran del mismo.

- Temporalizacién de la actividad: L a actividad se temporaliza en dos espacios de tiempo
diferente. La campafa interna por correo electronico se realizara la semana del 30 de abril
al 7 de mayo coincidiendo con la semana donde se celebra el dfa de las trabajadoras y
trabajadores. Por otro lado, la campafa de conciliacion y correspondencia, se realizara en
la primera semana de diciembre.

- Indicadores de evaluacidn:

o Cantidad de correos mandados con la campafia de sensibilizacion.

o Nede clicks de “me gusta” que ha recibido en la campafia de concienciacion en
redes, asi como las veces que se ha compartido y el alcance orgdnico de la
campana.

o Como evidencia enviaremos las campafas realizadas.

AREA A DESARROLLAR: INFRARREPRESENTACION

Objetivo general: Realizar acciones positivas para la cobertura de aquellos puestos con
infrarrepresentacion feminizada o masculinizada en la empresa con el objetivo de equilibrar la
presencia de mujeres y hombres siguiendo los principios de igualdad, mérito y capacidad.

Accién: Se establece la realizacién de un estudio donde se analicen aquellos puestos de trabajo
con infrarrepresentacion femenina o masculina.

- Actividades: Estudio de puestos de trabajo infrarrepresentados

- Personas destinatarias: Plantilla de personal de Entidad Maya

- Metodologia:
o 1. Estudio por departamentos de aquellos puestos infrarrepresentados
o 2. Confecciéon de propuestas para equilibrar la infrarrepresentacion

Recursos:

- Humanos: El Departamento de RRHH se encargara de realizar el estudio de puestos, asf
como la confecciéon de propuestas

- Materiales: material de oficina, software del paquete office para realizar el estudio, asf
como equipamiento informatico.

- Econdmicos: horas empleadas para la realizacion del estudio y propuestas.

Temporalizacion de la actividad: La evaluacidon de las necesidades se realizard de forma anual,
se realizara todos los meses de noviembre.

Indicadores de evaluacién:

- Numero de personas incorporadas en puestos infrarrepresentados segregadas por sexo
- Numero de puestos donde la infrarrepresentacién se haya corregido
- Numero de personas que han promocionado segregadas por sexos
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AREA A DESARROLLAR: RETRIBUCIONES

Objetivo general: Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién en trabajos de
igualdad valor.

Accién: Se establece la realizacion de un estudio donde se analice el principio de retribucion
igualitaria y en caso de identificarse razones no objetivas para las diferencias salariales, la
correccion de las mismas.

Plan de accién:

- Actividades: Se realizard un estudio de la estructura salarial con enfoque de género.
- Personas destinatarias: A toda la plantilla, de igual categoria.
- Metodologia:

o 1. Elaboracién de un estudio sobre la posible incidencia de sesgos de género en
el sistema de retribucion. Dicho andlisis tomard en consideracion los perfiles
profesionales elaborados en el marco de este plan de igualdad y los pondra en
relacién con las retribuciones efectivamente recibidas por trabajadoras.

o 2. En caso de identificarse razones no objetivas para la existencia de diferencias
salariales entre mujeres y hombres del mismo grupo profesional se determinarian
medidas que permitan alcanzar paulatinamente la equidad retributiva y el
calendario para su puesta en marcha.

Recursos:

- Humanos: El Departamento de RRHH se encargard de realizar un estudio los
complementos salariales de las néminas de los trabajadores del Maya

- Materiales: material de oficina, software del paquete office para hojas de calculo de
seguimiento de los complementos salariales.

- Econdmicos: el Centro recibe en un primer momento sus néminas desde su asesorfa y
luego es el comité de igualdad quién se encargara de analizarlas.

Temporalizacidon de la actividad: La evaluacion de las necesidades se realizard de forma anual,
se realizard todos los meses de Noviembre.

Indicadores de evaluacién: Nos comprometemos a poner como indicador los resultados
obtenidos mediante la tabla Excel. Realizando un breve informe de los resultados.

- Verificacion sobre la redefinicién de complementos y si se perciben en ambos sexos
- Nudmero de complementos redefinidos segregados por sexos

- Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan

- Verificacién del estudio de valoracion del puesto de trabajo
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AREA A DESARROLLAR: PREVENCION DEL ACOSO LABORAL

Objetivo general: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso
sexual o por razén de sexo.

Accién: Establecer medidas que como la realizacion de campafas informativas o acciones de
formacién en materia de prevencion del acoso sexual.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al
mismo Yy la informacion a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Plan de accién:

- Actividades: Realizacién de un estudio de medidas a aplicar como la formacién o la
difusién relacionadas con la prevencion frente a situaciones de acoso laboral

- Personas destinatarias: Trabajadoras y trabajadores en Maya

- Metodologia: Realizacién del estudio e implantaciéon de medidas.

Recursos:

- Humanos: El Departamento de RRHH que se encargard de la puesta en marcha de la
medida.

- Materiales: Material grafico de difusion y material formativo, uso de equipamiento
informatico y software de disefio grafico, asi como los programas formativos

- Econdmicos: horas destinadas a la implantacion de medidas y coste econémico de
acciones formativas.

Temporalizacién de la actividad: Revision anual a final de afio

Indicadores de evaluacién:

- Ndmero de medidas propuestas

- Ndmero de medidas puestas en marcha

- NUmero de acciones formativas

- Cuestionario de calidad
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AREA A DESARROLLAR: COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO
SEXISTA

Objetivo general: Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no
sexistas

Accién: Actualizar la comunicacion y publicacion de la empresa para incorporar un uso del
lenguaje no sexista e inclusivo. Corregir imagenes y comunicacion visual que solo representa a un
sexo y/0 que contiene estereotipos de género (pagina web, folletos informativos, tarjetas,
comunicacion corporativa...).

Plan de accién:

- Actividades: Se realizard una revisién de los materiales de comunicacién que usa la
empresa para comprobar si existe la necesidad de medidas correctivas.

- Destinatarios: Toda la Comunidad empresarial relacionada con Maya.

- Metodologia: Aportacion de Guias y recursos para la revision de los materiales de difusion
que se proporcionara al Departamento de Comunicacion,

Recursos:

- Humanos: Departamento de Comunicacién

- Materiales: Guias de lenguaje inclusivo y no sexista, ordenadores y material grafico.

- Econdmicos: Espacio web y redes sociales; en la revision de todos los materiales y medidas
correctivas.

Temporalizacion de la actividad: Se realizard de manera constante con revisiones semestrales
de resultados.

Indicadores de evaluacién:

- Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.
- Numeroy tipo de cambios realizados.
- Listado de materiales y elementos de comunicacion visual revisados y cambios realizados.

VIGENCIA:

El plan de igualdad propuesto tendrd una vigencia que va desde el 22 de abril del 2021 al 22de
abril del 2025. Este tiempo posibilita la implementacion de las medidas acordadas en el plan'y
posibilita la evaluacion de las actividades que se desean ejecutar.
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PLANIFICACION ANUAL:

*La presente planificacion tiene caracter optativo, no definitivo.

2021-2022

Accion n25: Medidas de
mejora condiciones
laborales.

Accidon n27: Estudio de
puestos
infrarrepresentados

Accién n2: Campaiia de
corresponsabilidad y
conciliacién

Accion n? 8: Estudio
estructura salarial con
enfoque de género

I 1} v

Accidn n94: Itinerarios Accién n21: Medidas

procesos de seleccion

Accién n23: Formacion en
estandarizados en area de igualdad

promocion

2022-2023
Il 1l v

Accion n2 8: Estudio Accion n23: Formacion en

estructura salarial con

Accidn n22: Ajustes

igualdad clasificacién profesional

enfoque de género

2023-2024

I 1l vV

Accidon n21: Medidas
procesos de seleccion

Accidn n24: Itinerarios Accidn n29: Comunicacién

estandarizados en drea inclusiva

de promocién

2024-2025
1 1 v

Accion n29: Accion n29: Campafia

prevencion Acoso

Accidn n22: Ajustes

Comunicacion inclusiva. clasificacidn profesional
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