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1. PRESENTACION Y CONTEXTO DE MAINJOBS

DATOS DE LA ENTIDAD

Razén social MAINJOBS INTERNACIONAL EDUCATIVA Y TECNOLOGICA SA
NIF A92909068

Domicilio social AV. JORGE LUIS BORGES 15, BLOQUE Ill, 12 29010 MALAGA
Forma juridica SOCIEDAD ANONIMA

Afio de constitucion 2008

DIRECTOR - GERENTE

m MARIA JOSE MORALES AVILES

RESPONSABLE DE IGUALDAD

ACTIVIDAD

Sector Actividad FORMACION NO REGLADA
CNAE 8559
Ambito de actuacion CENTROS EN MALAGA

DIMENSION

Personas Trabajadoras 269 (93 hombres y 176 mujeres)
Centros de trabajo MALAGA

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

|
No. Se ha procedido a convocar a los sindicatos mayoritarios
del sector, CCOO y UGT.

Departamento RRHH

RLPT
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La elaboracién de este Il Plan de Igualdad se ha basado en una metodologia participativa,
contando con la implicacién activa de la Comisién Negociadora de Igualdad compuesta por una
representacion de la empresa y de la representacion de las trabajadoras y los trabajadores de
MAINJOBS INTERNACIONAL EDUCATIVA Y TECNOLOGICA S.A., en adelante MAINJOBS, asi
como toda la plantilla que ha querido participar en la fase de diagndstico, a través de los
cuestionarios de diagndstico. El proceso de intervencidn se ha articulado mediante reuniones
de trabajo presenciales orientadas a generar procesos de analisis, discusién y consenso grupal
en torno a la estructura y los contenidos del presente Plan de Igualdad. Para ello, estamos
siguiendo las siguientes fases:

T Fase 1. Compromiso de la direccién y constitucidon de la Comisién de Igualdad

e Compromiso de la Direccion. Comunicacion de la apertura de negociacion y
materias objeto de la misma.

e Constitucion de la nueva Comision Negociadora y establecimiento del plan de
negociacion. Adopcion de acuerdos.

[ Fase 2. Elaboracion del diagndstico de igualdad

¢ |dentificacion de situaciones de desigualdad o discriminacién
¢ Formulacidn de propuestas de mejora.

Fase 3. Disefo, aprobacidn y registro del Plan de igualdad

e Definicion de objetivos.
e Establecimiento de medidas evaluables y cronograma.
e Registro del Plan de Igualdad.

l Fase 4. Ejecucion y Seguimiento del Plan de igualdad ]_

¢ Seguimiento del desarrollo y resultados de las medidas del Plan de Igualdad.
Anual

Fase 5. Evaluacion

¢ Andlisis de los resultados y del grado de consecucion de los objetivos fijados.
e |dentificacion de aspectos a mejorar y de las futuras medidas.
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El Il PLAN DE IGUALDAD DE MAINJOBS 2023-2027, tiene como objetivo fundamental trabajar
en la integracién de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
procesos que desarrolle nuestra empresa. Se valoran en su justa medida las habilidades y
competencias de las personas trabajadoras, eliminando cualquier tipo de discriminacion directa
o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se consideren necesarias, asi
como seguir avanzando en la elaboracién del disefio, ejecucién y evaluaciéon de todas las
medidas y actuaciones que se desarrollen basados en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y las posteriores modificaciones del Real
Decreto-ley 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres. De acuerdo a la legislacién vigente el desarrollo e
implantaciéon de nuestro Plan tiene caracter obligatorio, de acuerdo al numero de los
trabajadores y trabajadoras de nuestra plantilla.

Entendemos por PLAN DE IGUALDAD, un conjunto de medidas encaminadas a alcanzar la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacién por
razon de género de forma transversal en toda nuestra entidad, hasta alcanzar una Igualdad real
entre ambos sexos. Estas medidas son planteadas partiendo de un diagndstico de impacto de
género realizado en base a un conjunto de datos cuantitativos y cualitativos aportados por
MAINJOBS, que nos brinda una visidn global de la situacién en esta materia.

Este Il Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas
de trabajo de MAINJOBS para hacer realidad la igualdad entre mujeres y hombres,
respondiendo a la necesidad de modernizar su estructura interna, impulsar mejoras en los
procesos de participacion y visualizar su continuo compromiso con la igualdad. La promocién de
las mujeres dentro de la organizacién debe ser una tarea fundamental en la que todas las
personas comprometidas con la Igualdad de Oportunidades entre géneros deben implicarse.
Debe ser un trabajo conjunto entre hombres y mujeres, teniendo en cuenta siempre que la
Igualdad de Oportunidades no es solo un principio de justicia social sino también un elemento
gue facilita la calidad y sostenibilidad organizativa.
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL Il PLAN DE
IGUALDAD

La responsabilidad en la gestidn, administracidon y seguimiento de la consecucién de los
objetivos propuestos, asi como de la aplicacién de las medidas necesarias para su cumplimiento
corresponde a Dila. Maria José Morales Avilés, representante legal de MAINJOBS. Firma su
compromiso con fecha 9 de enero de 2023.

La elaboracion de este Il Plan de Igualdad ha contado con la implicacidn activa de la Comisién
Negociadora de Igualdad compuesta por la representacién de la empresa y la representacién
legal de las trabajadoras y los trabajadores de MAINJOBS. El proceso de participacion se ha
articulado mediante reuniones de trabajo presenciales orientadas a generar procesos de
analisis, discusion y consenso grupal en torno a la estructura y los contenidos del Plan de
Igualdad.

El presente Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE
MAINJOBS, se suscribe, por tanto, por ambas partes, por una parte, la representacion de la
empresa de la empresa, y por la parte social, por la representaciéon de las trabajadoras y los
trabajadores, dando conformidad al articulo 5.2 del R.D. 901/2020.

En representacién de la empresa por:

e Directora de Area
e Gerente de Area

En representacién de las personas trabajadoras por:

e Representante sindical UGT
e Representante sindical CCOO

Las partes presentes en la mesa acuerdan la legitimacion de la mesa negociadora de
conformidad con lo establecido en art.87 y 88 del E.T en virtud de la siguiente representacion,
todo ello en base al nimero de representantes con los que la empresa cuenta a nivel nacional.
Asi mismo, se tendrd en cuenta segun el art. 5 del RD 901/2020 de 13 de octubre a los sindicatos
mas representativos para las empresas sin representacidn en uno o varios centros de trabajo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y acuerdan constituir la Comision de
Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

Para un funcionamiento éptimo de la Comisién Negociadora se hizo necesaria la imparticién de
la Accidn Formativa Sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades dirigida especificamente a las
personas que integran la comisidon y a las personas suplentes de estas, para ello contamos con
Rosy Fidalgo, Agente de Igualdad. A continuacidn, se deja reflejado el programa formativo:
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Politicas de Igualdad. Sensibilizacion en Género

OBIJETIVOS:
Incorporar en la visién de las personas participantes en el curso las nociones basicas sobre
las que se asientan las politicas de igualdad de oportunidades en el ambito laboral, familiar
y social.
Animar a la reflexiéon sobre la desigualdad de género en la sociedad, consiguiendo la
sensibilizacidén necesaria como para que esa reflexidén pueda trasladarse a otros ambitos de
la vida social, profesional o familiar.
Conocer las herramientas necesarias para poner en marcha el Plan de igualdad de
MAINJOBS.

CONTENIDOS:

MODULO 1. INTRODUCCION HISTORICA Y LEGISLACION

Antecedentes historicos de la Igualdad de trato y la no discriminacion
Conocimiento de los puntos mas importantes del marco juridico aplicable

MODULO 2. PLANES DE IGUALDAD

¢Qué es un Plan de Igualdad? Fases del plan de Igualdad. Competencias de la comision de
Igualdad.

Ejes de Intervencidn:

Empleo y Contratacion

Promocidn Interna

Formacion Interna

Politica Salarial

Conciliacién laboral, familiar y personal
Infrarrepresentacién Femenina

Acoso sexual

Salud Laboral

Lenguaje No Excluyente

Violencia de Género

NN N N N N N N NN

Responsabilidad Social Empresarial
Ejes y medidas Transversales: Comunicacion, Formacion y Evaluacion
Beneficios y ventajas en el valor de la Igualdad, como eje para el desarrollo social

MODULO 3. PROCESO DE SOCIALIZACION. SISTEMA SEXO-GENERO

Diferencia sexo y género

Roles y estereotipos de género
Espacio Publico y Privado

Proceso y agentes de socializacion
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El lenguaje, expresion y vehiculo de la desigualdad

Segun el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, la Comisidon Negociadora para la Igualdad de Oportunidades ha tenido las siguientes
competencias:

a. Impulso de la implantacién del Il Plan de Igualdad en MAINJOBS.

b. Negociacién y elaboracidn del diagndstico de género, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran nuestro plan de igualdad.

c. Elaboracidn del presente informe basados en los resultados del diagndstico.

d. Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u
drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e. Definicion de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacién, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan de igualdad
gue fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito
y publicacién.

Las personas que conforman la Comision Negociadora de lgualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018 de 5
de diciembre de 2018 de Proteccién de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento 679/2016 y demas
disposiciones en materia de Seguridad en la Informacién.

Para facilitar la comunicacion entre la plantilla y la Comisién, la Direccion de MAINJOBS ha
habilitado los medios necesarios que permitan la comunicacién directa.

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen reciprocamente, con la representatividad
requerida en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y, por tanto, con
plena legitimidad para suscribir el presente Il Plan de Igualdad de MAINJOBS.

La Comisién Negociadora para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, con
caracter general, se ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades en MAINJOBS
estableciendo las bases de una nueva cultura en la organizacién del trabajo, que favorezca la
igualdad plena entre hombres y mujeres, y que, ademads, posibilite la conciliacidn entre la vida
laboral y las responsabilidades familiares, sin detrimento del desarrollo de la carrera profesional.
Una vez validado el presente Il Plan la Comisién de Negociacién pasara a ser la Comision de
seguimiento y evaluacidn tal y como se indica en el punto 7 del presente informe.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Per sonal

Este Plan de Igualdad afecta a todas las trabajadoras y los trabajadores adscritos a MAINJOBS vy,
personal proveniente de ETT, en el caso que fuera necesaria su contratacion.

Territorial: Provincial

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo de la provincia de
Malaga de MAINJOBS y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la
empresa, cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa.

Temporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el cardcter especial de las
acciones positivas hace que las mismas soélo sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de
los supuestos que se pretendan corregir, tendra el plazo de 4 afios de vigencia (2023-2027) para
la consecucion de los objetivos, a contar desde su firma el 28 de marzo de 2023 al 27 de marzo
de 2027.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Il Plan, las partes constituirdn una comision
negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente. Al efecto se constituira la comisidon negociadora paritaria formada
la representacion de la plantilla y por la empresa.
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4. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para poner en practica este Il Plan de lgualdad entre mujeres y hombres, analizamos
previamente la realidad interna actual en lo que se refiere a la participacién y representaciéon de
hombres y mujeres en la empresa, concretada en datos cuantitativos y cualitativos. Para ello
hemos realizado un andlisis y diagndstico especifico de situacion de la organizacidn, con objeto
de identificar y establecer las lineas de actuacién mas adecuadas para seguir trabajando en la
misma linea en materia de igualdad. En esta fase de diagndstico inicial de MAINJOBS se han
analizado las caracteristicas de la empresa y de la plantilla, realizando un andlisis de los
reglamentos internos, asi como de los recursos a disposicion de esta, situacién de convenio
colectivo propio que regula la actividad, al igual que las caracteristicas referentes a la plantilla
(edad, sexo, salario, puestos, formacidn, antigliedad, tipo de contrato, entre otros). El Informe
de Diagndstico fue validado por la Comision Negociadora de Igualdad.

Este informe incluye las necesidades de la plantilla que se ha detectado a través de los
cuestionarios realizados y del establecimiento de canales de comunicacion fluidos. La
participacion de la plantilla finalmente ha sido del 84%. Entre todas las preguntas realizadas,
analizamos los resultados arrojados por la pregunta:

éSe tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en MAINJOBS?
Predominio del “si” entre mujeres y hombres a la hora de contestar si se tiene en cuenta la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en MAINJOBS. Hasta un 85% de los
hombres contestaron de forma afirmativa, como también hizo el 77% de las trabajadoras. Ala
hora de contestar no, cabe destacar que ninguno de los hombres encuestados opina que no se
tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres; solo un 3% de las
mujeres encuestadas contesté de forma negativa. Un pequefio porcentaje de los trabajadores
(15%) y las trabajadoras (20%), no sabia o no queria contestar a esta pregunta.

De los datos antes mencionados debemos destacar que no existe una gran diferencia entre lo
gue opinan mujeres y hombres sobre si se tiene en cuenta la Igualdad de Oportunidades en la
empresa.

Los datos utilizados para la realizacién del informe de diagndstico de género se corresponden
con la situacion de MAINJOBS durante el afio 2022. El Informe de Diagndstico es validado por la
Comisidon Negociadora de Igualdad. Es un documento independiente debido a la amplitud de su
contenido y la confidencialidad en ciertos datos analizados. A continuacién, se refleja un
resumen que refleja los principales resultados del diagndstico y en lo que nos basamos para el
disefio, desarrollo e implantacidn del presente Plan de Igualdad.

Pagina 10|64



GRUPO

INJe#»BS

Tal y como se indica en el articulo 7.1 del R.D. 901/2020, el diagndstico de situacion se han
analizado las siguientes materias:

e Proceso de seleccidn y contratacion

e C(lasificacion profesional

e Formacidn Interna

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones. Auditoria Salarial.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Ademas, MAINJOBS ha estudiado otros ejes de intervencion de forma voluntaria:

e Comunicacién. Lenguaje inclusivo.
e Prevencién de Riesgos Laborales

e Violencia de Género

e Responsabilidad Social Corporativa

Se procedié al analisis de los mismos desde la perspectiva de género, utilizando varias
herramientas:

INDICADORES DE GENERO

ANALISIS DE GENERO

EVALUACION DE IMPACTO DE GENERO

Cada Indicador analizado en el informe de diagndéstico de género, esta desagregado por sexo
para poder describir la situacion real de mujeres y hombres dentro de nuestra organizacién. La
distribucién por sexo de la plantilla es un indicador basico, nos ofrecié una primera panoramica
de la situacién global del perfil de la plantilla. Este indicador nos permite analizar la evolucién
gue ha experimentado en la incorporacion de mujeres y hombres en nuestra plantilla y
orientarnos en las fortalezas y debilidades para integrar la igualdad de oportunidades.

93

HOMBRE 35%
MUJER 176 65% \ 65% s

Al comenzar con el analisis de los datos estadisticos de la plantilla, nos encontramos con una

B Hombre Mujer

empresa ligeramente feminizada. Segun la Ley Orgdnica 3/2007, donde a los efectos, se
entendera por composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
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conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento.

Lo primero que podemos observar en el grafico es que se trata de una empresa ligeramente
feminizada, pues las mujeres representan el 65% de la plantilla, respecto a los hombres que
suponen el 35%.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Un analisis desde la perspectiva de género aproxima a nuestra empresa a conocer los elementos
gue pueden dar lugar a los desequilibrios en la participacién, a las discriminaciones directas e
indirectas y a las posibles desigualdades en la forma de gestionar, que pueden estar
perjudicando el desarrollo de una adecuada gestion de los RRHH. Normalmente es cada
Departamento quién determina la necesidad de nuevas contrataciones, y el que establece los
criterios necesarios para cada puesto ofertado. El personal directivo es el encargado de realizar
el proceso de seleccion. En el caso de encontrarse con aspirantes en igual de condiciones en
cuanto a idoneidad para el puesto, las personas encargadas del proceso de seleccidén no tienen
en cuenta el sexo menos representado.

Como conclusiones destacamos:

e Existe un procedimiento de Seleccidén e incorporacién de personal. La politica, para
ocupar estas vacantes, se basa en un principio fundamental: los puestos se cubren segin
laidoneidad del/a candidato/a, pero esta no tiene incorporada la perspectiva de género,
aunque establezca que debe realizarse desde el principio de igualdad y de no
discriminacion.

e En las ofertas de empleo se utiliza un lenguaje inclusivo.

e El equipo de seleccién no esta formado en perspectiva de género

CLASIFICACION PROFESIONAL

ANALISIS DE SEGREGACION

EMPLEADO/A SERV. GENERALES 0% 3  100% FEMINIZADO
ORIENTADOR/A PROFESIONAL 0% 2  100% FEMINIZADO
PROFESOR/A DE TALLER 0% 1 100% FEMINIZADO
ING. TEC. SISTEM 100% 0 0% MASCULINIZADO

Pagina 12|64



GRUPO

MAINJ#»BS

SUBDIRECTOR/A 0 0% 1 100% FEMINIZADO
INSTRUCTOR/A-EXPERTO/A 2 100% 0 0% MASCULINIZADO

Totalgeneral [ 93 [ 35% |176] 65% [ FEMINIZADO |

Dentro de la distribucién por puestos de trabajo podemos observar que, de los 15 puestos de la
empresa, 9 estan feminizados y 2 masculinizados, lo que supondria que el 60% de los puestos
estan feminizados. Los 4 puestos restantes se consideran neutros, pues ninguno de los dos sexos
acapara mas del 60%. Entre estos puestos neutros, nos encontramos con 3 de los puestos mas
representados de la plantilla: titulado/a no docente, instructor/a y profesor/a titular. El otro mas
representado, el de agente comercial, se encuentra feminizado.

Nos encontramos con 9 puestos que realizan tanto hombres como mujeres en MAINJOBS, es
decir, que no lo realizan hombres o mujeres en exclusiva. Estos puestos nos serviran mas
adelante, en el informe, para realizar comparativa retributiva entre hombre y mujer que
comparten puesto.

CONDICIONES DE TRABAJO

El indicador de antigliedad nos muestra el grado de estabilidad y en qué medida se facilita la
permanencia de las mujeres con la aplicacién de las politicas de conciliacién.

Hombre %Hombre  Mujer % Mujer  TOTAL % TOTAL
0a1afio 72 38% 116 62% 188 70%
1a 3 afios 12 24% 39 76% 51 19%

3 a 5 afios 5 24% 16 76% 21 8%
5a 10 afios 4 44% 5 56% 9 3%
de 10 a 15 afios 0 0% 0 0% 0 0%
mas de 15 0 0% 0 0% 0 0%

Si lo cruzamos con la edad media de la plantilla:

Rango de edad mm TOTAL | % TOTAL

Menos de 20 1 25% 75% >1%
20a 25 1 13% 7 88% 8 3%
25a30 5 38% 8 62% 13 5%
30a35 6 32% 13 68% 19 7%
35a40 11 26% 31 74% 42 16%
40 a 45 23 29% 55 71% 78 29%
45 a 50 18 35% 33 65% 51 19%
50 a 55 12 52% 11 48% 23 9%
55 a 60 15 50% 15 50% 30 11%
Mas de 60 1 100% 0 0% 1 <1%

MAINJOBS se distingue por contar con una plantilla con media de edad de 43 afios, siendo ésta
ligeramente superior en el caso de los hombres (45afios) que de las mujeres (42 afios).

La franja de edad donde se concentra en mayor nimero de hombres y mujeres es la de 40 a 45
anos, con un 29% del total de la plantilla. En este tramo de edad, el 73% corresponde a mujeres.
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Cabe destacar, que el 83% de la plantilla tiene 40 afios o0 mas. En MAINJOBS, algo mas del 1%
tiene menos de 20 afos, y solamente el 8% de la plantilla es menor de 30 afios.

—mm

Completa 24 34% 66% 70 26%
Indefinido 20 40% 30 60% 50 19%
Temporal 4 20% 16 80% 20 7%

Parcial 50 41% 73 59% 123 46%

Indefinido 28 37% 48 63% 76 28%
Temporal 22 47% 25 53% 47 18%
19 25% 57 75% 76 28%

Fijo discontinuo 19 25% 57 75% 76 28%

A la hora de estudiar los distintos contratos que nos encontramos entre la plantilla de
MAINJOBS, podemos observar como los contratos predominantes son el indefinido a jornada
parcial (28%) y el fijo discontinuo (mismo %).

En cuanto a la jornada, teniendo en cuenta que los contratos fijos discontinuos no determinan
el tipo de jornada, podemos ver como la parcialidad es superior al 46%. Si desagregamos los
datos por sexo, podemos ver como el reparto de contratos a jornada completa o parcial
mantiene las proporciones de sexo del resto de la plantilla, no observandose datos importantes
a resefiar.

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

En MAINJOBS estan implantados los permisos y licencias propios del convenio colectivo
aplicable. No se han establecido medidas para favorecer la conciliacion de la vida personal y
familiar.

- Incapacidad temporal

- Maternidad

- Paternidad

- Cesion al padre de parte de la suspension por maternidad

- Suspension por riesgo durante el embarazo

- Suspension por riesgo durante la lactancia

- Permiso de lactancia

- Acumulacién del permiso de lactancia

- Permiso para la preparacion al parto y exdmenes prenatales
- Permiso por cuidado de familiares.

Se tienen datos de la situacion familiar de las personas que conforman la plantilla, en concreto,
el nimero de hijos/as; no se tienen datos de otro tipo de cargas, como otras personas
dependientes u otras cargas de cuidados.
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En caso de darse este tipo de situaciones motivando que un/a trabajador/a solicitase suspension
o permisos retribuidos se analizara el caso sin poner problema al ejercicio de estos derechos, sin
gue exista ningun tipo de discriminacion segun tipo de contrato, duracion de la jornada o
género.

El ejercicio de este tipo de derechos no afectard a la posibilidad de promocionar
profesionalmente, se tratan de derechos reconocidos que no se limitan por la empresa y que no
son considerados a la hora de tomar decisiones.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En este apartado analizamos la distribucién de la plantilla en MAINJOBS, midiendo en los
puestos el grado de masculinizacién o feminizacién que caracteriza la plantilla. Ademas,
procedemos al estudio de la distribucion de la plantilla en de los puestos de distinto nivel de
responsabilidad en funcién del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una
infrarrepresentacion de mujeres de en los puestos intermedios o superiores (segregacion
vertical). Para analizar la situacion de la mujer dentro de MAINJOBS debemos retomar la tabla

correspondiente a la distribuciéon de la plantilla por Nivel de Responsabilidad:

Or'gano's’de ‘ ' Mando§ ‘ Resto qe F] %  Total %
direccion intermedios plantilla
Hombres 8 53% 6 33% 79 40% | 93 35%
Mujeres 7 46% 12 66% 157 60% | 176 | 65%

% 269 100%

RETRIBUCIONES. AUDITORIA SALARIAL.
Resultados Auditoria Salarial.

En diciembre de 2022, la consultora externa realiza una auditoria retributiva, con el objetivo de
revisiéon de los salarios por grupos profesionales y puestos de trabajo, en relacién con todo
trabajo de igual valor, para detectar y minorar, en su caso, la posible brecha salarial detectada.
En el informe de auditoria retributiva con perspectiva de género se analiza el valor de los
puestos, desde los recursos que se tienen que movilizar para aportar al flujo de trabajo. La
puesta en marcha de esos recursos, es la clave para establecer los criterios de retribucién de los
equipos. Esto implica que los sistemas de retribucién no solo se deben definir por igualdad de
funciones y responsabilidad, sino también por el esfuerzo que tienen que hacer para realizar sus
funciones, sin importar el sexo de la persona que estd ocupando ese puesto. El valor ya no esta
en lo que se hace y en la posicidn de responsabilidad que se tiene, sino en la preparacion y en
lo que se tiene que hacer para sumar a las actividades claves del negocio, ya que la aportaciéon
estd presente desde todos los puestos de la organizacidn. El procedimiento que seguimos para
realizar el informe de auditoria salarial ha sido el siguiente:

Revisidn de la informacién necesaria para realizar los analisis oportunos referentes a los datos
internos:
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e Informe de Diagndstico de Género 2022.
e Convenio Colectivo de aplicacién.

e Registro Retributivo anual 2022

e Nominas

e Fichas descripcidn de puestos de trabajo.
e Organigrama.

La evaluacion de los puestos de trabajo, tanto con relacidon al sistema retributivo como con
relacion al sistema de promocion.

Comunicacion bidireccional durante todo el proceso de Auditoria, enfocada a solicitar
informacién adicional o nuevos requerimientos a la Comision Negociadora de Igualdad,
necesarios para la realizacion del informe y la obtencién de conclusiones.

Desarrollo y analisis de matrices que permitan tener una visidn objetiva de los departamentos
de la organizacion.

Redaccién del informe donde se manifiestan las diferentes conclusiones alcanzadas tras el
analisis de los datos y entrega a la Comisidn. Digitalizacién de los resultados obtenidos de forma
que sea una herramienta alineada con el Il Plan de Igualdad para equilibrar los salarios entre
hombres y mujeres de MAINJOBS.

Revisidon de los resultados con la Comision Negociadora de Igualdad y aprobacién del Plan de
Accién diseifado.

El gran reto para prevenir y evitar la discriminacidn retributiva por razén de sexo es la adecuada
identificaciéon de la discriminacion indirecta causada por una incorrecta valoracion de los
puestos de trabajo. Esta tiene por objeto realizar una estimacién global de todos los factores
gue concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y
permitiendo la asignacién de una puntuacién o valor numérico al mismo. Los factores de
valoracién se han considerado de manera objetiva y vinculada con el desarrollo de la actividad
laboral de MAINJOBS. La valoracion se refiere a cada una de las tareas y funciones de cada
puesto de trabajo de MAINJOBS. Su cometido basico es identificar, comprender y cuantificar el
contenido organizativo de los diferentes puestos de trabajo que conforman una organizacion, a
través de métodos cuantitativos, puesto que desglosa en factores los diferentes requisitos,
funciones, actividades o tareas de un puesto para asignar puntos de evaluacién a cada uno de
los factores seglin su mayor o menor dificultad y complejidad.

Para determinar los factores y subfactores se han tenido en cuenta los siguientes criterios:

Adecuacion Totalidad Objetividad
« Implica que los « Supone que, para » Significa que aplicamos
factores relevantes constatar si concurre mecanismos claros que
en la valoracién son igual valor, se tienen identifican los factores
aquellos en cuenta todas las que se han t?”'d? en
relacionados con la condiciones que cuentaen la f”fmon de
.. . . una determinada
actividad y que singularizan el retribucion y que no
efectivamente puesto del trabajo, dependan de factores o
concurran en la sin que ninguna se valoraciones sociales
misma, incluyendo la invisibilice o se que reflejen
formacion necesaria. infravalore. estereotipos de

género.
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Una vez obtenidas las puntuaciones se establecen las escalas que agruparan a los puestos de
igual valor. Seglin el RD 902/2020 RIR, en su art. 4.2, establece que un trabajo tendra igual valor
que otro cuando sean equivalentes:

—[ LA NATURALEZA DE LAS FUNCIONES }

¢ Cuando sea equivalente el contenido esencial de la relacién laboral, tanto en atencion a
lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo
de la actividad desempefiada.

—[ CONDICIONES EDUCATIVAS }

e Las que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relacion con el
desarrollo de la actividad.

1

CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION ]7

* Nos sirve para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la
experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de
la actividad

—[ CONDICIONES LABORALES RELACIONADOS CON EL DESEMPENO ]7

* Aquellos que tenemos en cuento y son diferentes de los anteriores que sean
relevantes en el desempefio de la actividad.

El Convenio Colectivo describe de forma detallada los criterios utilizados para remunerar los
numerosos complementos, cualquiera que sea su naturaleza. También establece el sistema de
clasificacidn profesional y describe las principales funciones que desempefa cada uno de los
puestos.

Esta clasificacién por Grupos Profesionales sigue los criterios propuestos por el Articulo 2.2 del
E.T. Articulo 22. ET. Sistema de clasificacidn profesional, agrupando unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, incluyendo distintas tareas,
funciones, especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador o
trabajadora.

Con la realizacion de la presente auditoria se comprueba que la aplicacidn del sistema de
clasificacion actual garantiza la ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre
mujeres y hombres.

FACTORES DE VALORACION:

A. LA NATURALES DE LAS FUNCIONES
A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES: visibilizar la totalidad de tareas
atribuidas al puesto de trabajo, valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad

de alternar entre funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la
heterogeneidad de estas tareas como la frecuencia con que se realizan.
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A.2) ESFUERZO FiSICO

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas continuadas,
como estar de pie, y de posiciones incdmodas o forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de realizacién de movimientos repetitivos
o continuos durante la ejecucion del trabajo.

A.2.3) Esfuerzo visual. Evalta los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacién
de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duraciéon y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el
puesto de trabajo.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades
manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de proteccion que causan
incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que se realiza el esfuerzo fisico.

Para la valoracion de los factores y subfactores relacionados con los esfuerzos fisico (A.2), mental
(A.3) y emocional (A.4) ha seleccionado el nivel adecuado teniendo en cuenta la intensidad del
esfuerzo, asi como su frecuencia respecto de la jornada semanal:

FRECUENCIA

NORMALMENTE
DE VEZ EN CUANDO SIEMPRE O CASI
NIVEL ESFUERZO (més del 30 y

(hasta el 30% de la SIEMPRE (mas del 60%
. hasta el 60% de la .
jornada semanal) . de la jornada semanal)
jornada semanal)
Muy bajo nivel de Bajo nivel de Nivel moderado de
DEBIL esfuerzo esfuerzo esfuerzo
a (nivel 1) (nivel 2) (nivel 3)
< B
Nivel moderado
o N .
= B I d Alt | de esf
2  MODERADO ajo nlve. e de esfuerzo 0 mve. e esfuerzo
S esfuerzo (nivel 2) ] (nivel 4)
E (nivel 3)
- Nivel moderado de Alto nivel de Muy alto nivel de
FUERTE esfuerzo esfuerzo esfuerzo
(nivel 3) (nivel 4) (nivel 5)

A.3) ESFUERZO MENTAL: Evalua la duracién y la frecuencia de las tareas que requieren una
concentracién mental intensa.

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL: Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o
presién derivadas de las relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la
necesidad tanto de ser flexible como de regular las propias emociones durante las interacciones
que se realizan con otras personas.
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A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacidn: Evalua la responsabilidad atribuida al
puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacién, organizacion, direccion
y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como sobre la formacidn de otras personas.
A.5.2) Responsabilidad de supervisidn de resultados y calidad: Mide la responsabilidad sobre
los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas: Evalla la responsabilidad del cuidado,
el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar fisico, mental y social
de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econdmica. Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el dinero,
presupuestos y administracion econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios,
entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial. Evalia el alcance de la responsabilidad
sobre el dinero, presupuestos y administracién econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos,
edificios, entorno o recursos materiales.

A.7) AUTONOMIA: mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el
desarrollo de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa
respecto al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el
desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacidn con su ubicacion en el organigrama de la
empresa.

B. CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA: Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de
trabajo exige para su ocupacion.

C. CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas. Evalla la necesidad de entender,
manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo y la maquinaria, asi como de
repararlos, realizar tareas de mantenimiento e instalarlos.

C.1.2) Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de
las tecnologias de la informacién y la comunicacién, asi como los conocimientos informaticos
necesarios para desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados.
C.1.3) Formacion no reglada. Evalta los conocimientos que son necesarios para desempenar el
puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no
conducen a la obtencién de un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza
reglada.

C.1.4) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para
desempenar el puesto de trabajo.
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C.1.5) Actualizacidn de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos
a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para desempeiiar sus funciones.

C.2) APTITUDES:

C.2.1) Destreza. Evalla el recurso a la precisién y la velocidad y el nivel de coordinacién, tanto
en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempeiio del trabajo.

C.2.2) Minuciosidad. Evalua la atencién al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la
capacidad para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacién de los servicios de
aquellos que no lo son.

C.2.3) Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad y heterogeneidad de las
situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo, asi como la habilidad requerida
para plantear o hallar sus soluciones.

C.3) HABILIDADES SOCIALES

C.3.1) Capacidad comunicativa. Evalta las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para
transmitir informacidn, instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de
la informaciéon como por las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la
actividad comunicativa o que pudieran requerir persuasion, consejo, inspiracion, motivacion o
influencia.

C.3.2) Capacidad de resolucién de conflictos. Evalia los requerimientos del puesto de trabajo
referidos a la intervencion constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la resolucién de
conflictos o situaciones de tensidn con personas tanto pertenecientes a la propia organizacion
(superiores, personas subordinadas, compafieras y compafieros, etc.) como ajenas a la misma
(clientela, proveedores, etc.).

D. CONDICIONES LABORALES RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

D.1) ENTORNO. Identifica hasta qué punto las condiciones ambientales de trabajo conllevan
riesgos de los que se puede derivar la posibilidad de que las personas trabajadoras sufran dafios
derivados del trabajo, tanto fisicos como psicosociales.

D.1.1) Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean
fisicos (procedentes de vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad, etc.) o derivados
de la presencia de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido,
utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes bioldgicos (microorganismos susceptibles
de causar cualquier tipo de infeccidn, alergia o toxicidad).

D.1.2) Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el
aislamiento fisico o geografico, los trabajos monétonos o repetitivos; las tareas que derivan con
cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés
o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela, proveedores, compafieras o
compaiieros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas
formas de trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica.
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Una vez determinados cuales son esos riesgos, se ha analizado tanto la probabilidad de que se
materialicen como su severidad en caso de que asi ocurriese, circunstancias que, en su maxima
intensidad, en base a los siguientes criterios:

PROBABILIDAD
NIVEL

POCO PROBABLE PROBABLE MUY PROBABLE
POCO Muy baja exposicidn Baja exposicion Exposicion moderada
GRAVE (nivel 1) (nivel 2) (nivel 3)
<ot Baja exposicion
a ! ) . Exposicion moderada Alta exposicion
= GRAVE (nivel 2) . .
w (nivel 3) (nivel 4)
e
(7] Q02
Exposicidn L, L
MUY moderada Alta exposicidn Muy alta exposicidon
GRAVE nivel 4 nivel 5
(nivel 3) (nivel 4) (nivel 5)

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS: Identifica la medida en que las condiciones organizativas
de la empresa repercuten en la facultad de disposicién del tiempo de descanso y la ordenacion
de la vida personal, social y familiar de las personas trabajadoras.

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacién a la
realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos) asi
como la afectacidn a las posibilidades de disposicidn del tiempo de descanso (trabajo en festivos
o fines de semana, posibilidad de fijacién de periodos vacacionales, disponibilidad horaria,
conectividad digital permanente etc.).

D.2.2) Desplazamientos y viajes. Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o
desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su naturaleza
y duracién.

Niveles de los factores. Para analizar la intensidad con la que concurre un factor en un
determinado puesto de trabajo se ha definido una escala de niveles en cada factor.

No relevante 1 2 3 4 5

Puntuacion de los puestos valorados. La herramienta permite a cada puesto alcanzar una
puntuaciéon maxima de 1000 puntos. La puntuacidn asociada a cada factor y cada uno de
sus niveles viene predeterminada, no pudiendo modificarse por quienes usen la

FACTOR ﬁ SUBFACTOR ﬁ

herramienta.

A.1) POLIVALENCIA 30% | Polivalencia 100%

40% | A.2) ESFUERZO FisSICOS Posicion continuada y posturas forzadas 20%
24%

Movimientos repetitivos 20%
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C.E

2

CONDICIONES PROFESIONALES Y FORMACION

C.L

20%

25%

15%

A.3) ESFUERZO
MENTAL

A.4) ESFUERZO
EMOCIONAL

Esfuerzo visual 20%
Esfuerzo auditivo 20%
Otros tipos de esfuerzo fisico 20%
Esfuerzo mental

Esfuerzo emocional 100%

A.5) RESPONSABILIDAD
DE ORGANIZACION,
COORDINACION Y
SUPERVISION

A.6)
RESPONSABILIDADES
FUNCIONALES

B.1) ENSENANZA
REGLADA

C.1) CONOCIMIENTOS Y

41%

A.7) AUTONOMIA Autonomia !

100%

Organizacién y coordinacion

Supervision de resultados y calidad

El bienestar de las personas 40%
Responsabilidad econdémica 25%
Informacion confidencial. 35%

Ensefianza Reglada 100%

Procedimientos, equipos y maquinas

Competencias digitales.

Gestion de la diversidad.

COMPRENSION 45% | Dominio de idioma extranjero

Formacion no reglada

Experiencia

Actualizacién de conocimientos

Destreza 25%

Minuciosidad 25%
C.2) APTITUDES

Aptitudes sensoriales 25%

50% | Capacidad para plantear ideas 25%

C.3) HABILIDADES
SOCIALES

D.1) ENTORNO

60%

Capacidad comunicativa.

Capacidad emocional

Resolucion de conflictos.

50%

Condiciones fisica
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Condiciones psicosociales 50%

D.2) CONDICIONES Horarios, descansos y vacaciones

ORGANIZATIVAS

35%

Desplazamientos y viajes.

Esta valoracion de puestos tiene por objeto realizar una estimacion global de los factores que
concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y
permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo.

En la siguiente grafica se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la
cantidad total de puntos obtenidos de la Valoracién de Puestos de Trabajo desde la perspectiva
de género, permitiéndonos resaltar cuales son los puestos que durante el afio 2022 fueron
masculinizados, feminizados o equilibrados.

D) CONDICIONES CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

LABORALES Y
FACTORES
ESFTRINDAGIENES
REQRESCDMELES TR

EBDESEADPAIRIOIES
A) NADURATEZADE
LAS FUNCIONES O

TAREAS
0 20 40 60 80 100 120 140

m Ratio Puntos Mujeres  m Ratio Puntos Hombres

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO I Equilibrada
I Masculinizada

AUX. I 353 Feminizada
ADNYRNENRABYR

I 363
RN —— 383
PREENTE — 388
COMERCIAL
INSTRUCTOR/A I 482
ING. TEC. SISTEM e ogg
TITULADO NO e <<
PR O A o —— 572
PROFESDR/A 579
TITULAR
SUBDIRECTOR/A s (3
DR T O /A D e 37

AREA (Proyectos)
DIRECTOR/A . g58

0 100 200 300 400 500 600 700

Al obtener las puntuaciones se establecen las escalas que agrupan a los puestos de igual valor,
tomando como referencia el resultado que ofrece la Herramienta de Valoracién de Puestos de
trabajo desde la perspectiva de género.

ESCALAS RANGO DE PUESTOS DE TRABAJO PUNTUACION
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PUNTUACION

Escala 01 650-699 DIRECTOR/A 658 ptos
DIRECTOR/A DE AREA (Proyectos) 637 ptos

Escala 02 600-649
SUBDIRECTOR/A 630 ptos
PROFESOR/A TITULAR 579 ptos
PROFESOR/A DE TALLER 572 ptos

Escala 03 550-599
TITULADO/A NO DOCENTE 558 ptos
INGENIERO/A TECNICO/A SISTEM 558 ptos
Escala 04 500-549 INSTRUCTOR/A 482 ptos
AGENTE COMERCIAL 388 ptos
AUXILIAR NO DOCENTE 383 ptos

Escala 05 350-399
ORIENTADOR/A PROFESIONAL 363 ptos
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 353 ptos

0 Agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor. Una vez finalizada la evaluacion de

los puestos de trabajo, la herramienta los clasifica en agrupaciones de puestos de trabajo de

igual valor, también predefinidas seglin un rango de puntuaciones.

MAINJOBS se acoge al CONVENIO COLECTIVO DE ENSENANZA Y
FORMACION NO REGLADA (C6d 99008825011994), que fue suscrito con
fecha 22 de julio de 2021, de una parte por las organizaciones
empresariales CECAP, CECE, ACADA-FECEI y ANCED en representacion
de las empresas del sector, y de otra, por el sindicato FECCOO en
representacion de los trabajadores y las trabajadoras, y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

En la siguiente tabla se observan todos los complementos remunerados:
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S. BASE SALARIO BASE+ PRORRATA EXTRA + PAGA EXTRA + VACACIONES

COMPLEMENTO DE DEDICACION .Este complemento viene recogido en el Articulo
31 de CC.

Conc.Sal.01
Conc.Sal.02 COMPLEMENTO VOLUNTARIO ABSORVIBLE

Conc.Sal.03 COMPLEMENTO DE TELETRABAIO

Conc.Sal.04 INCENTIVO

Conc.Sal.05 COM. NO CONCURRENCIA

Conc.Sal.06 SEGURO MEDICO

Conc.Sal.07 FUNCIONAL. Este complemento viene recogido en el Articulo 34 de CC
Conc.Sal.08 ACTIVIDAD

Conc.Sal.09 MEJORA ABSORBIBLE

Conc.Sal.10 COMPLEMENTO A BRUTO

Conc.Sal.11 PRODUCTOS EN ESPECIE

Conc.Sal.12 COMPLEMENTO PUESTO

Conc.Sal.13  JEFE DE EQUIPO

Conc.Sal.14 COMP. COORDINACION

Conc.Sal.15 GUARDERIA

Conc.Sal.16 HORAS COMPLEMENTARIAS

. _____________________________________________________|
C.Extra.01  TRANSPORTE/ DESPLAZAMIENTO

C.Extra.02  DIETAS

C.Extra.03  INDEMNIZACION FIN DE CONTRATO

Para la elaboracién del Registro Retributivo se ha utilizado la Herramienta IR, cumpliendo
de esta forma con las exigencias previstas en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores.
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Una vez determinados los puestos de igual valor, se procede a realizar el Registro Retributivo
agrupandolos en escalas. La plantilla considerada para la elaboracion del registro retributivo, ha
sido la plantilla que ha recibido alguin tipo de remuneracién durante el periodo de referencia
(Del 01-01-2022 al 31-12-2022). Han sido excluida del registro el personal que ha realizad
practicas remuneradas durante este periodo.

Se presenta en un primer momento el resultado del Registro Retributivo Efectivo vy
posteriormente del Equiparado, permitiéndonos conocer las retribuciones del personal en
igualdad de condiciones temporales, es decir a jornada completa y durante todo el afio. Para
realizar el ejercicio de equiparacién se ha tomado como referencia la ultima situacion
contractual de la persona. Se ha calculado la brecha salarial del salario base, complementos y
percepciones extrasalariales de forma global y también por las agrupaciones resultado de la
valoracién de puestos de trabajo, teniendo en cuenta los diferentes servicios y convenios
colectivos.

Pagina 26|64



GRUPO

MAINJ##BS

A continuacién, se muestran los resultados en porcentajes en un formato reducido del Registro
Retributivo, solo se expondran las medias y las medianas de aquellas Escalas compuestas por
mas de dos personas de un mismo sexo:

TOTAL
SALARIO
Efectivo

Ne N° SC

TOTAL -46% -28% -37%

IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIOS

TOTAL
SALARI
O Equip

N° N°SC

TOTAL 5% 13% 7%

TOTAL
SALARIO
Efectivo

N° Ne SC

TOTAL -61% -8% -67%

IMPORTES EQUIPARADOS MEDIANA

TOTAL
SALARIO
Efectivo

N° N° SC

TOTAL 14% 2% 3%

Una vez obtenidos todos los datos cuantitativos y cualitativos a través de las diferentes
herramientas utilizadas, procedemos a analizar cdmo son retribuidas las diferentes escalas
donde anteriormente hemos agrupados los puestos de igual valor. Las tablas expuestas en
el apartado anterior nos muestran el promedio y la mediana de las retribuciones
desagregadas por sexo de la plantilla durante el afio natural 2022. En la parte superior de
las mimas podemos observar los cdlculos correspondientes al cémputo global de la plantilla
y en una segunda parte, el calculo realizado segun las escalas obtenidas de la agrupacion
de los puestos de igual valor.

Pagina 27|64



GRUPO
I

NJe#BS

La férmula utilizada para detectar la existencia de diferencias retributivas es la siguiente:

Cantidad correspondiente a los Hombres — Cantidad correspondiente a las Mujeres %
Cantidad correspondiente a los Hombres

Al realizar el calculo del promedio de lo realmente percibido por la plantilla durante el 2022
observamos que la diferencia salarial es del -37%, esto significa que las mujeres que conforman
la plantilla percibieron de media un 37% mads que los hombres. Al equiparar las percepciones de
aquellas personas que no trabajaron el afio completo, ni al cien por cien de la jornada, la
diferencia disminuye en el promedio pasando a ser del 7%, es decir que, en igualdad de
condiciones de temporalidad y horarios, las percepciones masculinas serian un 7% mayor que
las femeninas. La mediana, muestra que existe una diferencia en lo realmente percibido del -
66%, es decir, a favor de las mujeres. Al equiparar las situaciones contractuales, dicha diferencia
disminuye hasta el 4%.

Para determinar cuales son los factores que influyen en las diferencias detectadas debemos
profundizar en las caracteristicas de la empresa y en los diferentes procedimientos que tienen
lugar en ella, siempre desde la perspectiva de género.

A continuacién, procedemos a revisar el comportamiento de la brecha salarial en las escalas que

Escala 01 650-699 DIRECTOR/A 658 ptos

agrupan los puestos de igual valor.

Las Escala 1 la conforma el puesto de Direccion. En estas escalas la diferencia salarial en lo
realmente percibido es del -37%, es decir que las mujeres que ocuparon este puesto percibieron
un 37% mas. Al equiparar las situaciones de temporalidad la diferencia seria del 7%.

La mediana en lo realmente percibido ofrece una diferencia del 61% a favor de los hombres, que
al equiparar se reduce hasta el 12%.

Debemos desatacar que, por un lado, la temporalidad de los contratos repercute directamente
en las diferencias detectadas y por otro, la asignacién de complementos relacionados con los
incentivos y funcionalidad.

DIRECTOR/A DE AREA 637 ptos

Escala 02 600-649
SUBDIRECTOR/A 630 ptos

La Escala 2, esta compuesta por la Direccién de Areas (Proyectos) y por la Subdireccién, en total
serian 2 personas, una mujer y un hombre. Al analizar el promedio de lo realmente percibido en
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esta escala observamos que existe una diferencia del 35%. Al equiparar las situaciones
observamos como la diferencia se reduce hasta un 12%.

La mediana efectiva muestra una diferencia del 24% que al equiparar las situaciones de
temporalidad se trasforman en el -17%.

Estas diferencias detectadas tienen su origen especificamente en la temporalidad de las
contrataciones.

PROFESOR/A TITULAR 579 ptos
PROFESOR/A DE TALLER 572 ptos
Escala 03 550-599
TITULADO/A NO DOCENTE 558 ptos
INGENIERO/A TECNICO/A SISTEM 558 ptos

La Escala 3 muestra una diferencia al promediar lo realmente percibido de -4%, que si se realiza
la equiparacidn de las condiciones laborales esta diferencia aumenta hasta el 7%. Al analizar la
mediana, observamos que en lo realmente recibido la diferencia es del -9% y que al equiparar
se convierte en el 3%.

En esta escala las diferencias detectadas son infimas.

Escala 04 500-549 INSTRUCTOR/A 482 ptos

La Escala 4 la conforma el puesto de Instructor/a y detecta una diferencia en lo realmente
percibido de -159%, es decir que en este periodo las Instructoras percibieron 159% que los
hombres. El equiparar las situaciones de parcialidad y temporalidad se puede observar como la
diferencia se trasforma en el -3% evidenciando que tal diferencia estd sujeta a la temporalidad
y la parcialidad que caracterizaron a los contratos de Instructores/as durante el 2022.

La Escala 5 agrupa los puestos:

AGENTE COMERCIAL 388 ptos
AUXILIAR NO DOCENTE 383 ptos
Escala 05 350-399
ORIENTADOR/A PROFESIONAL 363 ptos
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 353 ptos

La diferencia detectada en lo realmente percibido es de -52%, que al equiparar se trasformaria
en el 9%. La mediana presenta una diferencia del -262% que al equiparar pararia a ser del -4%.

Esta escala se caracteriza por un alto grado de feminizacién, y al mismo tiempo los contratos
realizacion tienen en su mayoria caracter temporal y parcial, siendo esta la principal causa de
las diferencias que se muestran en este periodo.
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Otros factores que pueden influir en las diferencias retributivas:
e Sistema de promociodn:

En el periodo de referencia analizado, no se ha realizado ningln proceso de seleccién. El
diagnostico de situacion muestra que, aunque con anterioridad los procesos de promocion
realizados se han llevado a cabo con objetividad no existe un procedimiento definido por escrito,
tampoco un seguimiento de la carrera profesional de la plantilla.

e Sistema de seleccion y contratacion:

Cuentan con una Politica Reclutamiento y Seleccién del Personal con perspectiva de género y
esto repercute de manera positiva en las contrataciones realizadas durante el periodo de
analisis, asi lo expresa el Diagnostico de Situacion.

e Sistema de clasificacion profesional:

La clasificacion profesional estd estrictamente definida por el Convenio Colectivo de aplicaciéon
y condiciona las percepciones del personal.

Para la realizacion de la Auditoria Retributiva se ha desarrollado una Valoracion de Puesto de
trabajo con perspectiva de género y se utilizard como referencia para comparar la situacién
retributiva de la plantilla y analizar la brecha salarial.

e Sistemas de formacion:

MAINJOBS cuenta con un plan de formacién anual que se ejecuta satisfactoriamente y en la
medida de lo posible dentro del horario laboral.

e Condiciones de trabajo:

La parcialidad y la temporalidad son las cuestiones que afecta de forma directa las percepciones
de la plantilla, condicionadas por las caracteristicas de la actividad que desempefia la empresa.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

La utilizacién de los permisos de conciliacién puede repercutir en las percepciones del personal,
especificamente en las mujeres de la plantilla. Durante el periodo analizado no se ha solicitado
permisos de este tipo, las reducciones de jornada realizadas han sido por necesidad de la
empresa.

¢ Infrarrepresentacion femenina:

En MAINJOBS no existe Infrarrepresencion femenina en los puestos de responsabilidad, ni en
otras areas de trabajo.

Conclusiones
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A modo de conclusiones debemos resaltar que al promediar el conjunto de la masa salarial
efectiva por sexo se observa una diferencia del -37%, lo que significa que en MAINJOBS las
mujeres durante el 2022 percibieron un 37% mas que los hombres. Al equiparar las retribuciones
de aquellas personas que no estuvieron a jornada completa y no trabajaron todo el afio vemos
gue estas diferencias se transforman en un 7%, a favor de los hombres, permitiéndonos incluir
la temporalidad y la parcialidad como uno de los factores que genera esta diferencia.

La mediana también se ve afectada por estos factores, la diferencia detectada en lo realmente
percibido es del -66% vy al equiparar disminuye hasta el 4%.

Al analizar la situacidon salarial dentro de las Escalas que conforman los puestos de igual valor
encontramos diferencias, que vienen dada principalmente por la temporalidad y la parcialidad,
existen otros determines como la asignacién de complementos.

A modo de resumen podemos decir que la diferencia existente en el salario base y los diferentes
complementos salariales y extrasalariales, viene motivada por:

e Latemporalidad y parcialidad del personal.
e Laasignacién de complementos variables.

Existe una presuncion legal de brecha salarial cuando, la media de las retribuciones de un sexo
sea superior a los del otro en un 25 % por ciento o mas —tomando el conjunto de la masa salarial
o el promedio de las percepciones satisfechas—, en cuyo caso, se incluye una justificacion de
gue tal diferencia no responde a motivos relacionados con el sexo de las personas que trabajan
en la organizacién. Entendemos, por tanto, que la diferencia retributiva encontrada, no muestra
discriminaciones, se debe a los factores antes descritos y donde la empresa no la potencia de
forma directa.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

En MAINJOBS, disponemos de un Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de sexo. Las empresas
debemos promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para evitar estos comportamientos y dar cauce a las
denuncias. Dicho protocolo debe garantizar las medidas contra el acoso sexual y acoso por razén
de sexo en el trabajo y se aplica a toda persona que preste servicios en el MAINJOBS, se
encuentre o no incluido en el ambito del convenio que resulte de aplicacion en la empresa, el
personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicion por las ETT y personas
trabajadoras auténomas relacionadas con la empresa. La prohibicién del acoso sexual y acoso
por razon de sexo en el trabajo abarca los comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones
sociales ligadas al trabajo y durante los viajes o misiones emprendidas en relacion con el trabajo.

Cuando en el cuestionario realizado a la plantilla, se le pregunta acerca de si conoce la existencia
de un protocolo, el 43% de los hombres encuestados y el 46% de las mujeres desconocia la
existencia o no de dicho protocolo, y un tercio de las personas encuestadas, no quiso o no supo
contestar a la pregunta.
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COMUNICACION. LENGUAJE INCLUSIVO.

La comunicacién interna en la empresa es realizada principalmente a través de reuniones y
correos electrénicos y cuestionarios. Toda la plantilla tiene acceso a estas comunicaciones en
igualdad de condiciones. Se dispone de perfiles en redes sociales propiedad de la empresa.

El lenguaje refleja y, muy especialmente, ayuda a construir, nuestra concepcién del mundo y la
realidad. En castellano existen una serie de mecanismos verbales mediante los que la
discriminacién sexual, directa o indirectamente, se recrea, reproduce y mantiene; y ello es asi
porgue tales mecanismos operan reflejando, construyendo, perpetuando y naturalizando el
sexismo y el androcentrismo, que significa literalmente "centrarse en el varén", supone la
consideracion, probablemente a nivel inconsciente, de que el vardn es el patrén, el modelo, la
norma de todo comportamiento humano.

Procedimos al andlisis de un nuestros de documentos internos, detectando que se esta usando
un lenguaje inclusivo y no sexista.

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En el ambito de la Prevencidn de Riesgos Laborales es necesario la incorporacion de la perspectiva
de género en su gestion, basicamente debido a la evidencia creciente de que los riesgos laborales
y las patologias causadas por ellos afectan de manera desigual a los hombres y a las mujeres.

MAINJOBS dispone de una Politica de Prevencidn de Riesgos Laborales con el objeto de alcanzar
los niveles mas altos de seguridad y salud. Para establecer los objetivos y metas se realiza la
valoracion de los siguientes aspectos.

- Informe de Memoria de la Salud y partes de EP/AT
- Quejas y sugerencias de clientes

- Investigacién EP/AT

- Resultados de asesoramiento anual

- Inspecciones de trabajo

- Procedimiento de mejora continua

- Indices del sector

Que los trabajadores y las trabajadoras de la empresa entiendan que el trabajo bien hecho en
todas nuestras actuaciones es fundamental para el futuro de la compaiiia, siempre con las debidas
condiciones de seguridad. Dentro del proceso de PRL, se realiza una Evaluacion de Riesgos a través
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de OT PREVENTIVA. El informe realizado incluye perspectiva de género. Ademas, la Mutua
FREMAP elabora un informe anual de salud y de siniestralidad; dicho informe incluye perspectiva
de género, pues los datos se encuentran desagregados por sexo.

Se esta llevando a cabo correctamente, pero hay que seguir trabajando en la integracion de la
perspectiva de género en la Seguridad y Salud en el trabajo

VIOLENCIA DE GENERO

Aunque no es un eje de intervencién prioritario propuesto por el RD 901, para MAINJOBS es
importante poner en marcha actuaciones que puedan prevenir esta problematica social tan
importante.

Actualmente no se dispone de ningun protocolo de actuacién al respecto. Se ha negociado la
necesidad de redactar un protocolo definido para el apoyo a las victimas.

Frecuentemente asociamos la prevencién Unicamente con la utilizacién de técnicas preventivas
centradas en el entorno de trabajo, olviddndonos de importantes aspectos que han de ser
tenidos en cuenta si realmente queremos acabar con la exclusion y la violencia de género,
aquellos que tienen en cuenta la evolucién y las interrelaciones existentes entre las principales
variables que caracterizan el desarrollo socio-laboral y econémico.

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

MAINJOBS, persigue la ética y la transparencia de sus colaboraciones con entidades para que
no sean utilizadas con fines contrarios a la legislacién aplicable en cada momento. Somos
conscientes de la importancia que tiene el cumplimiento equilibrado de sus responsabilidades
en materia econdémica, social, ética y medioambiental, impulsando desde la alta direccion el
cumplimiento de esta politica a cada una de las personas que trabajan en la empresa o en su
nombre, promoviendo que se actle de forma responsable y transparente.

En MAINJOBS, contamos con una Declaracion Institucional referida a su compromiso de lucha
contra el fraude y la corrupcion en cualquiera de sus formas. Para ello se compromete a actuar
con arreglo a los principios de: objetividad, integridad, neutralidad, responsabilidad,
imparcialidad, confidencialidad, transparencia, ejemplaridad, austeridad, accesibilidad, eficacia,
honradez y respeto a la igualdad entre mujeres y hombres.

Asi mismo, contamos con un Protocolo de conflicto de intereses, que pretende que prevalezcan
los intereses de la empresa sobre intereses personales de sus miembros, y establece las reglas
sobre la manera de evitar o resolver conflictos.

Por ultimo, contamos con un Cédigo de conducta que se ocupa de analizar las bases éticas que
subyacen a la generacidn y desarrollo de la confianza en la empresa.

Establece los criterios de actuacidon que deben ser observados por todos los miembros de
MAINJOBS en el desempefio de sus responsabilidades profesionales. El objetivo principal del
Cdédigo es procurar un comportamiento profesional, ético y responsable de todos sus
empleados/as, en el desarrollo de sus actividades en cualquier parte del mundo, como elemento
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basico de su cultura empresarial en la que se asienta la formacion y el desarrollo personal y
profesional de su plantilla.

Tras el andlisis y estudio del diagndstico detectamos cudles son nuestras fortalezas en la
optimizacidn de nuestras politicas de RRHH y los indicadores de mejora mas significativos, que
serviran de base para el desarrollo de nuestro Plan de Igualdad. MAINJOBS, en relacion a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién debe continuar
fortaleciendo la perspectiva de género en la organizacidn mediante el disefio e implantacién del
Plan de Igualdad, tomando como referencia las siguientes lineas de actuacién:

Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con la lIgualdad de
Oportunidades:

e Difundir las actuaciones emprendidas por la empresa en materia de igualdad a través de
los canales de comunicacion habituales.

e Fomentar una cultura empresarial sensibilizada con la igualdad de oportunidades, como
elemento transversal de todas las personas de la organizacion.

e Adaptar los sistemas de comunicacidon de la entidad desde la perspectiva de género,
mediante el uso de un lenguaje e imagenes no excluyentes en toda la documentacién de la
empresa.

e Revisar la composicidn retributiva para asegurar que no se producen sesgos de género en
la asignacién de complementos.

e Se recomienda la imparticidn de pildoras formativas en materia de igualdad para toda la
plantilla.

e Desarrollar de un Plan de Conciliacién y Corresponsabilidad e informar de la implantacion
de estas medidas propuestas.

e Revisar el proceso de seleccidn con perspectiva de género.

e Implantacion de un procedimiento de formacidn estableciendo un plan de formacién anual
con perspectiva de género.

Para mejorar la presencia equilibrada entre hombres y mujeres se recomienda incrementar la
presencia de mujeres y hombres en la organizacion y fundamentalmente en los puestos en los
que estan menos representadas/os:

e Incluir la perspectiva de género en un procedimiento de seleccién y contratacién.

e Identificar los impedimentos o dificultades que se encuentran las mujeres para
promocionar.

e |dentificacién de las barreras que tienen las mujeres para acceder a estos puestos de
direccion y establecer mecanismos para su incorporacidn, dando visibilidad a sus puestos
directivos.

e Revisar los procedimientos de RRHH, asegurando una informacién transparente de los
procedimientos y criterios para la promocidn del personal.
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e Desarrollar politicas formativas que posibiliten la capacitaciéon de las trabajadoras para
acceder a puestos donde estan subrepresentadas.
e Realizacidn de un analisis de los puestos de trabajo con perspectiva de género.

En cuanto al acoso sexual o por razon de sexo

e Revisar el protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, incluyendo la
violencia sexual en los espacios de trabajo.

e Desarrollar acciones complementarias de sensibilizacion y formacién que apoyen los
procedimientos de prevencion y actuacién ante el acoso por razén de sexo.

e Implantar procedimientos que puedan prevenir y erradicar la violencia de género, asi como
los mecanismos y cauces de actuacidn frente a estas situaciones.
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OBJETIVOS DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Definidos de acuerdo con los resultados del diagndstico, en relacidn con los desequilibrios y/o

desigualdades a corregir y mejorar, nos marcamos los siguientes objetivos para poder integrar

la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestidén de recursos humanos de
MAINJOBS.

OBJETIVOS GENERALES:

Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,
atendiendo a las oportunidades de acceso en la empresa, dando prioridad, a igualdad
de condiciones, a la incorporacién de las personas del sexo menos representado en cada
grupo profesional.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el
equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes grupos profesionales, aplicando
acciones positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar prioridad
a laincorporacidn del personal del sexo menos representado.

Promover la formaciéon para mujeres y hombres, en igualdad de oportunidades.
Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promocion y desarrollo de las
mujeres en aquellos grupos profesionales donde estén infrarrepresentadas.

Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo.

Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre mujeres
y hombres.

Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de hombres y mujeres.

Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de género, verificando
la aplicacion del principio de equidad a idéntica responsabilidad.

Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Lucha contra la violencia de género, apoyando la inserciéon y proteccion de las
trabajadoras victimas de la violencia de género.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumida por la empresa
en orden a mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.
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OBJETIVOSESPECIFICOS:

Infrarrepresentacion femenina:

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos y categorias
donde las primeras estan infrarrepresentadas.
Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Proceso de seleccion y contratacion:

Eliminar y prevenir la discriminacion por razén de sexo en el acceso al empleo.
Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa,
garantizando la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicién
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.
Fomentar la presencia de mujeres a puestos masculinizados, donde estan
infrarrepresentadas.

Promocidn Profesional:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando para evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocién interna.

Fomentar la promocidn de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los
que esta infrarrepresentada, eliminando la segregacién vertical y horizontal.

Politica Retributiva:

Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucién no discriminatorio por razén
de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad junto con una politica salarial clara, objetiva y no
discriminatoria.

Corresponsabilidad y Conciliacion de la vida personal, familiar laboral.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
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Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.

Formacion:

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccion, clasificacidon profesional, promocién, acceso a la formacidn,
asignacion de las retribuciones, entre otras materias.

Fomentar e impulsar la formacion para todo el personal, garantizando el acceso de los
trabajadores y las trabajadoras en cada centro a toda la formacién que imparte la
empresa, incorporando en la misma la perspectiva de género, con el fin de promover su
desarrollo a lo largo de su carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos del
puesto de trabajo sin distincion de género.

Condiciones de trabajo. Salud laboral y Género

Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la
salud, asi como en cualquier otra obligacidn relacionada con la prevencién de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia,
garantizando unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por
género.

Comunicacidn. Lenguaje e imagenes inclusivas

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen inclusiva e
igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de comunicacion
internos sean accesibles a toda la empresa.

Establecer canales de informacidn permanentes sobre la integracidn de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso en el ambito laboral, promoviendo acciones
gue aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicoldgica o de
naturaleza sexual.

Violencia de género

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género, aplicando y mejorando los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

11. Responsabilidad Social Corporativa
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Promover el valor de la igualdad de género y crear una cultura acorde con el principio
de igualdad en todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.

A continuacidn, se presenta el conjunto de medidas que forman el Il Plan de Igualdad incluyendo
indicadores de seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas. Los indicadores
constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y evaluacion a través de la
cual se obtienen los datos y la informacién relativos a la implantacion y el impacto de las medidas
contenidas en el Plan de lIgualdad. Estos obtienen una representacién de la realidad de la
organizacioén, que podra mostrarla de manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea su
construccion mas se acercard a realidad. Se formularan en coherencia con los objetivos
establecidos, con las brechas de género detectadas, con los resultados perseguidos y con las
medidas planteadas. Los indicadores nos permiten conocer en qué medida se han alcanzado los
objetivos del Plan. Se identificaran dos dimensiones del impacto del Plan:

Externa: En esta dimensidn interesa conocer en qué medida se han reducido las
brechas de género que se constaban al inicio de la ejecucidn del Plan (tomando como

referencia los indicadores de diagndstico) con respecto al acceso, formacidn,
desarrollo de carrera, condiciones laborales y de salud y seguridad en el entorno
laboral, entre otros.
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6. AREAS DE INTERVENCION. MEDIDAS DE

I LILAL NNA TN

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de direccién donde las

mujeres estan infrarrepresentadas.

Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad y otros

departamentos en los que esta menos representada.

MEDIDAS

1.1 Elaborar una base de datos de formacion
y capacitacion de las personas trabajadoras de la
empresa desagregado por sexo, registrando
de desarrollo para
impulsar su carrera profesional.

mujeres con potencial

1.2 Realizacién de un seguimiento anual de las
promociones desagregadas por sexo, indicando
grupo profesional y puesto funcional de origeny
de destino, tipo de contrato y modalidad de
jornada.

RESPONSABLE

PLAZO

RRHH

32 trimestre 2023

COMISION
SEGUIMIENTO
IGUALDAD

Permanente

INDICADORES

Fecha BBDD realizada

N2 de mujeres registradas
con potencial de
desarrollo profesional

N2 de mujeres
promocionadas
Cambios realizados en la
distribucion plantilla,
desagregado por sexo,
por grupo profesional y
por puesto de trabajo.
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EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Eliminar y prevenir la discriminacion por razén de sexo en el acceso en las diferentes convocatorias de
empleo.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa, garantizando la
igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres
en las distintas modalidades de contratacion.

Fomentar la presencia de mujeres a puestos masculinizados, donde estan infrarrepresentadas.

RESPONSABLE
PLAZO

MEDIDAS

INDICADORES

2.1. Revisar y actualizar el procedimiento de
Fecha de aprobacion de

Seleccion con perspectiva de Género,
basdndose en la contratacién del sexo menos
representado en el puesto ofertado, siempre
méritos

que cumpla con los requisitos

requeridos, de experiencia y formacién.

2.2. Realizar acciones formativas y de
sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades para informar a las personas
responsables de los procesos de seleccion y

contratacion de personal.

2.3 Si se contrata a una empresa externa para
la seleccidn de personal, ya sea contratacion o
bolsa interna asegurar que esté comprometida
con la igualdad de oportunidades para mujeres
y hombres, adhiriéndose a nuestra politica de
igualdad.

RRHH y Calidad
elaboracion del

documento.
N2 de personas informadas

292 trimestre 2023
del procedimiento.

EMPRESA

FORMACION Fecha realizacién de la

accion formativa.
(AL NN NN N NN]

N2 mujeres/hombres

formados/as.
32 Trimestre 2023

RRHH
Fecha Adhesion Consultora

Externa

Permanente
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2.4 Convocar las ofertas de empleo con un RRHH

lenguaje y unas imagenes que no resulten veeeeeennnns N2 de Convocatorias
sexistas ni respondan a estereotipos para uno revisadas

u otro sexo. Permanente

2.5 Disponer de informacion estadistica RRHH

. . Fecha actualizacién
desagregada por sexo segun el tipo de contrato,

. , . Informe estadistico
turnos, jornada, categoria profesional y puesto de

forma actualizada. Permanente

RRHH .
2.6 Basar las ofertas de empleo en informacion Ne de convocatorias

ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto, secccenescene revisadas

N2 Incidencias por
Permanente convocatoria

asi como a las exigencias y condiciones del mismo.
Revisar los requisitos exigidos para cada puesto.

EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres,
velando por evitar cualquier tipo de discriminacion que pudiera surgir en un futuro en los procesos de
promocion interna.

Fomentar la promocidon de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los que esta
infrarrepresentada, eliminando la segregacion vertical y horizontal.

RESPONSABLE
MEDIDAS INDICADORES

Fecha publicaciéon de la

3.1 Comunicar de forma transparente los .
convocatoria

procesos de promocion interna, informando L
Canales de comunicacidn

que se realizaran bajo el prisma de la igualdad RRHH Ne de personas inscritas
de oportunidades. Comunicacion eficaz para

T seceseseneeee desagregadas por sexo.
que alcance a toda la plantilla, incluida el Ne de mujeres y hombres
personal que estd de baja, excedencia, Permanente

preseleccionados

suspension de contrato, vacaciones, entre .
P ! ! N2 de mujeres y hombres

otros. .
seleccionados
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3.2 Revisar los criterios objetivos y elementos
valorables de méritos y capacidades en el
procedimiento de promocidn, para detectar
y eliminar posibles discriminaciones de sexo,
favoreciendo la evolucién profesional, dando
preferencia en igualdad de condiciones, a la
promocidn del sexo subrepresentado.
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Fecha de revisidon

RRHH Control de Cambios
realizados
N2 Promociones anuales
Permanente desagregada por sexo y

departamento.

EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucion no discriminatorio por razén de género
para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para

su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en

las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad junto con una politica salarial clara, objetiva y

no discriminatoria.

MEDIDAS

4.1 Registro salarial Anual. Se registraran los
valores medios y medianas de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por puestos de trabajo de
igual valor. Obligacion legal.

4.2 Auditorias salariales. Contemplando el
salario base y los diferentes complementos (fijos
y variables), comprobando los origenes de las
cuantias que integran cada uno de los conceptos
estableciendo criterios

retributivos, claros,

objetivos y no discriminatorios, a fin de
establecer las medidas necesarias para eliminar
las posibles desviaciones y garantizar la misma
retribucion por trabajos de igual valor. Ya se ha
realizado y tendrd la misma vigencia del Plan de
lgualdad. Se planifica la siguiente con el

desarrollo del lll Plan de Igualdad.

RESPONSABLE INDICADORES

PLAZO

Fecha Registro Salarial
% Brecha Salarial

Retribucién anual media de

RRHH

19T - 2024-2027 las mujeres vs la retribucion

media de los hombres.

Fecha Auditoria Salarial

Fecha Analisis Resultados
Consultora externa estadisticos
Resultados VPT

N2 Acciones del Plan de

2023-2027
Accion realizadas
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4.3 Seguimiento Anual para velar por la correcta
aplicacién del sistema de valoracidén de puestos
de trabajo con perspectiva de género. A similar
trayectoria profesional, desarrollo personal y
mérito en el desempefio de un mismo puesto
funcional, las retribuciones sean equivalentes.
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RRHH
Fecha de Andlisis estadistico

Permanente

EJE 5. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos vy

haciéndolos accesibles a toda la plantilla, mejorando las medidas legales para facilitar la conciliacién

de la vida personal, familiar y laboral, evitando la perpetuacién de roles.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

MEDIDAS

RESPONSABLE

5.1 Realizar acciones formativas y campafias sobre
la corresponsabilidad y la conciliacién entre la vida
personal, familiar y laboral en todas las areas de la
plantilla.

5.2 Realizar campafias informativas de
sensibilizacion especificamente dirigidas a los
trabajadores varones sobre las medidas de
conciliacién existentes.

PLAZO INDICADORES
EMPRESA
FORMACION Fecha accion formativa
RRHH N2 personas participantes

desagregadas por sexo

Evaluacion de la Eficacia

N2 de campanfias realizadas
42 trimestre 2023

RRHH

N2 de campafias realizadas

42 trimestre 2023
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Fecha BBDD

RRHH Fecha analisis estadistico

5.3 Disponer de un registro de informacién sobre Ne de personas que han

los diferentes permisos, suspensiones de contrato .. .
P ! P ceeceseescses solicitado la medida

y excedencias por motivos familiares y por sexo (desagregado por sexo).

gue se soliciten y que se den en la empresa. Permanente motivos de las
desestimaciones
Fecha en vigor del Plan de
RRHH Conciliacion.
Canales utilizados para su
5.4 Desarrollo de Plan de Conciliacion vy cessessesnens difusion
Corresponsabilidad Ne de medidas
32 trimestre 2023 incorporadas

EJE 6. FORMACION INTERNA

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con la organizacién
de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, entre otras
materias.

Fomentar e impulsar la formacién para todo el personal, garantizando el acceso de los trabajadores y
las trabajadoras en cada centro a toda la formacién que imparte la empresa, incorporando en la misma la
perspectiva de género, con el fin de promover su desarrollo a lo largo de su carrera profesional y su
adaptabilidad a los requisitos del puesto de trabajo sin distincién de género.

RESPONSABLE
MEDIDAS PLAZO INDICADORES
6.1 Reciclaje continuo de formaciéon en materia EMPRESA

Fecha acciéon formativa
FORMACION N2 personas participantes
desagregadas por sexo

de sensibilizacion de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a toda la plantilla.

Incluirlas en el Plan de formacién anual. Esta ceesencenenee A o
L PR . Evaluacién de la Eficacia
formacion serd obligatoria para las personas que

se incorporan a la empresa. Permanente
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6.2 Realizar formacién continua y cursos de
capacitacion/promocion relacionados con

actividades  tradicionalmente  masculinizadas
dentro de la organizacidn con la participacidon de

mujeres en dichos cursos.

6.3 Realizar un estudio de necesidades formativas
basado en las competencias profesionales del
puesto de trabajo.

6.4 Adaptar desde la perspectiva de género el
lenguaje y los contenidos de los materiales y/o
manuales formativos de los cursos para evitar
discriminacion de género y estereotipos.

6.5 Evaluacidon del Plan de Formacidn desde una
perspectiva de género, a fin de hacer correccidn
de las posibles desviaciones que hubieran podido
producirse en el disefio del siguiente Plan
formativo.

GRUPO
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EMPRESA
FORMACION
RRHH

Permanente

RRHH

40 T- 2024
42 T- 2025
40 T- 2026
42 T- 2027

RRHH

Permanente

RRHH

40 T- 2024
42 T- 2025
42 T- 2026
42 T- 2027

Fecha accién formativa
N2 personas participantes
desagregadas por sexo

% Formacion en horario
laboral

Evaluacion de la Eficacia

Fecha Estudio de
Necesidades
% Solicitadas Vs realizadas

N2 de contenidos
revisados y actualizados.

Fecha evaluacién Plan
Formativo.
N? incidencias detectadas.

EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y GENERO

OBJETIVOSESPECIFICOS:

M antener la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la seguridad y salud

en el trabajo.

MEDIDAS

RESPONSABLE

PLAZO

INDICADORES
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7.1 Realizar los estudios en materia de salud laboral
desagregados por sexos, dirigidos a establecer la
evaluacion inicial de riesgos desde una perspectiva
transversal de género.

7.2 Implantar la transversalizacion de género,

promoviendo el desarrollo de actuaciones

preventivas dirigidas a las trabajadoras con
exposicion a riesgos en circunstancias especiales
asociadas a la maternidad, lactancia y menopausia,
por ejemplo, velar por la adecuacién ergondmica
del puesto de la mujer embarazada o en periodo de

lactancia.

7.3 Hacer un seguimiento de la siniestralidad vy
enfermedad profesional, analizando los resultados
con perspectiva de género.

7.4 Realizar formacién desde la Optica de la
igualdad, para las personas encargadas de la
Seguridad y Salud en el trabajo.

7.5. Realizacion de campafias de Salud Laboral y
Prevencién de Riesgos desde la perspectiva de
Género.

GRUPO

SPA

1°7T-2024-2027

RRHH

Permanente

RRHH

12 T- 2024-2027

EMPRESA
FORMACION

42 trimestre 2023

RRHH

Permanente

INJe#»BS

Fecha realizaciéon
estudios
Anilisis datos extraidos.

N2 de medidas
propuestas y puestas en
marcha.

N2 de mujeres que
solicitan la medida

N2 de mujeres
beneficiarias

Fecha realizacion de
analisis del impacto
diferencial

Analisis datos extraidos.

N2 de cursos realizados
N2 de personas
asistentes (desagregadas
por sexo)

Evaluacién de la Eficacia

N2 de campafias
realizadas
Fecha analisis impacto

EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Hay que asegurar que la comunicacidn interna y externa promueva una imagen inclusiva e igualitaria
de mujeres y hombres, garantizando que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda

la empresa.

Establecer canales de informacidn permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades

en la empresa.

Difundir una cultura comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad

de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en igualdad de oportunidades.
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RESPONSABLE
MEDIDAS PLAZO
COMISION
8.1 Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes SEGUIMIENTO
utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso IGUALDAD

interno como externo, asi como en los documentos

internos a fin de eliminar el sexismo.
29 trimestre 2023

PERMANENTE

EMPRESA

8.2 Formacién dirigida a toda la plantilla, con el FORMACION

objetivo de sensibilizar sobre la importancia de la

utilizacion de un lenguaje e imagenes no

excluyentes.
32 trimestre 2023

8.3 Informar y difundir el Il Plan de Igualdad a todo
el personal de la empresa mediante la realizacién

de sesiones informativas, o a través de los canales RRHH
de comunicacién habituales de la empresa.

AL R AN L NN )
Utilizar la cuenta de correo electrénico de la
Comisidn de lgualdad para recoger Permanente
consultas/sugerencias y/o denuncias sobre temas
de igualdad de oportunidades

RRHH

8.4. Desarrollo de una Guia de Comunicacién

32 trimestre 2023

Inclusiva que sirva de referencia a toda la plantilla.

INDICADORES

N2 de publicaciones
revisadas y actualizadas.

N2 de documentos
revisados y actualizados.
N2 vy tipo de cambios
realizados.

N2 de cursos realizados
N2 de personas asistentes
(desagregadas por sexo)
Evaluacidn de la Eficacia

N¢ canales utilizados

Fecha de Elaboracion del
documento.

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOSESPECIFICOS:

» Preveniry eliminar cualquier tipo de acoso en el ambito laboral, promoviendo acciones que aseguren

la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por igual a no ser objeto de ningun

tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicoldgica o de naturaleza sexual.

RESPONSABLE
MEDIDAS INDICADORES
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9.1 Difusiéon del Protocolo de prevencién y
erradicacién del Acoso sexual o por razén de sexo.
Incluyendo una declaracién de principios con el
objetivo de  mostrar el compromiso,
conjuntamente asumido por la direccion de la
empresa y para la prevencion y eliminacién del

acoso por razon de sexo y el acoso sexual.

Se informara y formara a toda la plantilla sobre el
contenido y procedimiento establecido en el
Protocolo, y todas las personas que se vayan
incorporando en la empresa.

9.2 Los integrantes de la Comisidn Instructora de
para situaciones de acoso recibirdan formacion
especializada sobre la naturaleza del acoso sexual
y acoso por razon de sexo y la intervencidén
organizativa que precisa, o la Comisién que se
constituyera para ello.
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Fecha entrada en vigor del
Protocolo
N2y tipo de actuaciones

de informacion del
COMISION

SEGUIMIENTO
IGUALDAD

protocolo.
Grado de conocimiento
del protocolo por parte de
la plantilla, desagregado
por sexo.
29 trimestre 2023 N2 de personas asistentes
(desagregadas por sexo)
Evaluacién de la Eficacia
N2 de expedientes

abiertos vs cerrados.

Ne de cursos realizados

RRHH N2 de personas asistentes

(desagregadas por sexo)

Evaluacion de la Eficacia

29 trimestre 2023

EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género,

aplicando

MEDIDAS

RESPONSABLE
PLAZO

INDICADORES

N@ de cursos realizados
EMPRESA

FORMACION

N2 de personas asistentes

10.1 Sensibilizar a la plantilla llevando a cabo (desagregadas por sexo)

acciones formativas y campaias contra la violencia
de género, divulgando los derechos legalmente
establecidos para las mujeres victimas de VG.

N2 Campaiias realizadas

Tipos de Campanias
3¢ trimestre 2023 realizadas

Evaluacioén de la Eficacia
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10.2 Desarrollar e implantar un Protocolo de
Actuacién especifico contra la Violencia de
género.

RRHH

CONSULTORA
EXTERNA

39 trimestre 2023

GRUPO
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Fecha de publicacién del
Protocolo de Actuacion
ante casos de Violencia
de Género.

% de la plantilla entre la
que se ha difundido el
Protocolo de Violencia.
% Contratacion de
victimas de violencia de
género.

EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

OBJETIVOSESPECIFICOS:

Promover el valor de la igualdad de género y crear una cultura acorde con el principio de igualdad en
todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.

MEDIDAS

11.1 Trasladar la politica de igualdad de género a
todos nuestros grupos de interés sin perjuicio de
que estas organizaciones elaboren en
cumplimiento de la Ley sus propios planes de
igualdad.

RESPONSABLE

PLAZO

RRHH
DIRECCION
COMPRAS

COMERCIAL

Permanente

INDICADORES

Fecha de comunicacion a
los grupos de interés
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11.2 Tendran preferencia en la contratacién los
proveedores que hayan desarrollado e implantado
medidas para fomentar la igualdad entre mujeres

hombres en la gestion de sus recursos humanos.
y & COMPRAS % Proveedores

contratados

Quedaran excluidas de cualquier contratacién .
. . . comprometidos con la
aquellas entidades que hayan sido sancionadas en

) L . _ igualdad.
firme por tolerar practicas contrarias al principio Permanente
de igualdad y discriminatorias segun la normativa

vigente.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL Il PLAN

Tal y como se indica en el articulo 46 de la LOIEMH hemos establecido un sistema de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. El seguimiento se inserta en el proceso de
mejora continua con una funciéon no exclusivamente de control, sino de reflexion sobre el
trabajo realizado, detectando desviaciones y proporcionando informacién de utilidad para la
toma de decisiones acerca de cdmo rectificarlos.

Ello permitira no solo definir el grado de cumplimiento de los objetivos planteados para cada
periodo de programacion, sino también reflexionar sobre lo realizado, identificar los factores de
éxito y detectar aquellos que necesitan ser mejorados, ajustando las propuestas en sucesivos
periodos de planificacion.
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Los objetivos del seguimiento seran:

alisis cuantitativo: Conocer € grado de consecucion de los objetivos
propuestos en cada accién.

\sis cualitativo: Conocer las relaciones existentes entre |os objetivos y [os
resulfados. Andlisis de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién estaria formada por:

e Directora de Area
e Gerente de Area

BS

El seguimiento se realizara semestralmente a lo largo de la ejecucién del Plan de Igualdad y los

resultados obtenidos en esta revision se aplicaran en el desarrollo del mismo garantizando la

parte integral de la evaluacién continua del mismo.

Esta Comisidn serd la encargada del seguimiento y evaluando al grado de cumplimiento del

mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. Dentro de esta comision se

designara una persona como Agente de Igualdad como coordinadora de esta.

Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Il Plan con reuniones

semestrales.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades

deliberativas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que

sean competencia de ésta.

Elaboracién de un informe anual que reflejarad el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de MAINJOBS con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas

correctoras.

Pagina 52|64



Q]
P
c
-
@)

INJe#»BS

Dicha informacién ha de estar referida a los siguientes aspectos:

Proceso de g ecucion

* Informacion de tipo més cudlitativo acerca de las dificultades encontradas y las soluciones
aportadas, |a capacidad de adaptacion y flexibilidad del 11 Plan, la participacién eimplicacion delos
diferentes agentes, entre otros.

|

Resultados alcanzados

* Medidos a partir de indicadores que nos permitan conocer si se han cumplido los objetivos
planteadosen el Plany valorar €l grado de avance de MAINJOBS en materiade igualdad de género.

Atribuciones generales de la Comision

Interpretacion del Il Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la aplicacion de interpretacion
del presente Plan. En estos casos serd preceptiva la intervencién de la Comisidn, con
cardacter previo antes de acudir a la jurisdiccion competente.

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

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacion de
los mismos.

Atribuciones especificas de la Comisién

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Il Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha con el Plan.

Posibilitar una buena transmisiéon de informacion entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Il Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Il Plan ha tenido en el entorno MAINJOBS
de la pertinencia de las medidas del Il Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo,
de la eficiencia de este.

Concretamente, en la fase de seguimiento vamos a recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Il Plan
El grado de ejecucion de las medidas.
Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
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La identificacion de las posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Il Plan se realizard una evaluacion anual desde la
entrada en vigor del mismo, y otra evaluacidn final dos meses antes de que transcurran los
cuatro afios desde su firma. En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Il Plan.

En la evaluacidn final se debe tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Il Plan.

El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

El grado de consecucidn de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las medidas.

El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién
serd necesaria la disposicion por parte de MAINJOBS, de la informacién estadistica, desagregada
por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente. En base a la evaluacidn realizada, la Comisién formulara
las propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision se reunird a los seis meses de la firma del Il Plan y tendrd como objetivo la
observacién del grado de cumplimiento hasta ese momento del Il Plan de Igualdad. Con cardcter
ordinario se reunira anualmente para el estudio de los datos del afio anterior a fin de comprobar
si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas. También
podrd reunirse con cardcter extraordinario por iniciativa de una de las partes previa
comunicacion fehaciente con una antelacién de 20 dias naturales por escrito, indicando los
puntos a tratar en esa reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento vy
Evaluacién, MAINJOBS se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:
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Lugar adecuado para celebrar las reuniones

Material preciso para ello.

Aportar la informacién estadistica solicitada, en los pardmetros establecidos en los
criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Las horas de reunién seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario de la
representacion de los trabajadores y las trabajadoras. La persona designada como Agente de
Igualdad sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente
de la Comisidn.

8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y REVISION
e

Durante la vigencia del Plan de Igualdad pueden darse posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revisién del mismo. Por tanto, en paralelo con
la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también a su revision con el objetivo de
anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de
ellas, si se apreciase que su ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relaciéon con
los objetivos propuestos. Esta revision se llevard a cabo semestralmente y cuando concurran las
siguientes circunstancias:
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a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

b. Cuando se produzca la fusién, absorcién, transmisién o modificacién de la forma juridica de
la empresa.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, centro de trabajo,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Sifuera necesario, esta revisién conllevara la actualizacion del diagndstico y las medidas del plan
de igualdad que se vean afectadas.

Se anexarad al presente plan todas las actas de reuniones llevadas a cabo durante la vigencia del
mismo, donde se indiquen las nuevas modificaciones. Todas las actas deben tener la aprobacién
de la COMISION DE IGUALDAD DE MAINJOBS.

La comisidon negociadora se compromete a valorar aquellas medidas que puedan ser
mejoradas/incorporadas antes de la finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad, tras hacer
los estudios y seguimientos anuales y analizar el impacto que pueda tener para la empresa.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucidén de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comisién. En caso de desacuerdo, la Comisidon
Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma de conflictos,
si asi se acuerda, previa intervencién de la comision paritaria del convenio correspondiente,
cuando en el mismo se haya previsto para estos casos. El resultado de las negociaciones se
plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su posterior remision, por la
Comision Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y
publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

9. CALENDARIO DE ACTUACIONES DEL Il PLAN DE

Lo 1 LA L N A I\

EJE 1: INFRAREPRESENTACION FEMENINA

11

32 TRIMESTRE
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1.2 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

22 TRIMESTRE

2.2 4° TRIMESTRE

23 Permanente Permanente Permanente Permanente
24 Permanente Permanente Permanente Permanente
2.5 Permanente Permanente Permanente Permanente
2.6 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

Permanente Permanente Permanente Permanente

3.2 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE

4.2 Tendra la misma vigencia del Il Plan de Igualdad

4.3 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 5. EJERCICIO CORRESPONSABLE LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

42 TRIMESTRE

5.2 4° TRIMESTRE
53 Permanente Permanente Permanente Permanente
5.4 32 TRIMESTRE
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EJE 6. FORMACION INTERNA

Permanente Permanente Permanente Permanente
6.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.3 49 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE
6.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.5 492 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE

EJE 7. FORMACION

12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE

7.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
7.3 1° TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 1° TRIMESTRE
7.4 42 TRIMESTRE

7.5 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 8. COMUNICACION. LENGUAIJE E IMAGENES INCLUSIVAS

22 TRIMESTRE Permanente Permanente Permanente
8.2 49 TRIMESTRE
8.3 Permanente Permanente Permanente Permanente
8.4 32 TRIMESTRE

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

22 TRIMESTRE

9.2 22 TRIMESTRE

EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

Pagina 58|64



GRUPO

MAINJe#BS
T O I N R

32 TRIMESTRE

10.2 32 TRIMESTRE

EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Permanente Permanente Permanente Permanente

11.2 Permanente Permanente Permanente Permanente

APROBACION Y ENTRADA EN VIGOR

EL Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE MAINJOBS 2023- 2027 queda aprobada por
la Comisién Negociadora de Igualdad. Se adjunta RESOLUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA
al REGCON.

La COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD DE MAINJOBS autoriza a Diia. Maria José Morales
Avilés para la presentacion del Il PLAN DE IGUALDAD DE MAINJOBS negociado y firmado en el
registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo de la autoridad laboral (REGCON), tal y
como se indica en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo da cumplimiento al mandato de
desarrollo reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, con relacion a las materias y temas a las que hace referencia ese precepto.

ANEXO I: MARCO JURIDICO APLICABLE

AMBITO INTERNACIONAL

e  (Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945)

e  Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948)

e Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1919)

e Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 1966)

e Convencion sobre la Eliminacidn de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (Naciones Unidas.
Nueva York, 18 de diciembre de 1979)

e Declaracion AG 48/104 de UN, la eliminacidn de la violencia contra la Mujer, 1993 proclamada en Viena, el
20 de diciembre de 1.993, por la Asamblea General

e  Conferencias Mundiales sobre la Mujer 1975 - 1995

e  Asamblea General de las Naciones Unidas (2000)

e  Convenio de Estambul sobre la Violencia contra la mujer, 11 de mayo de 2011
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AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

Tratado de la Unidon Europea (Maastricht, 9 de febrero de 1992)

Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de Asuntos Exteriores de los quince
paises miembros de la UE)

Tratado por el que se instituye una Constitucion Europea, 2004

Reglamento 806/2004/CE del Parlamento Europeo y del Consejo

Directivas de la Union Europea

Compromiso estratégico de la UE para la Igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019

AMBITO NACIONAL

Constitucion Espafiola 1978

Estatuto de los Trabajadores, (Real Decreto legislativo, 1/1995, de 24 de marzo). Actualmente estd regulado
en el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre

Ley 39/1999, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral

LO 1/2004, Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género.

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de proteccion y asistencia a las
victimas de violencia de género.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2022-2025

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

AMBITO AUTONOMICO

La Ley 12/2007, Promocidn de la Igualdad de Género en Andalucia.

Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacién de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocion de
la Igualdad de Género en Andalucia.

Ley 13/2007 de Medidas de Prevencidn y Proteccion contra la Violencia de Género (IMHA).

Ley 7/2018, por la que se modifica la Ley 13/2007, de Medidas de Prevencién y Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género

| Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013 (IMHA).

Il Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2022-2028

ANEXO Il: CONCEPTOS CLAVES

+* Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el

proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

7/

%* Acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una

persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

X/
£ %4

Accion Positiva: Son medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones

patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el

derecho constitucional de igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan
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dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso (articulo 11 LOI).

Auditorias retributivas: La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para
evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse
en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de
dicho sistema retributivo.

Conciliacién: Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado equilibrio
entre las responsabilidades personales, familiares y laborales. Se trata de un concepto que,
tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que es necesario
trascender su significado para lograr una auténtica “corresponsabilidad”, prestando especial
atencién a los derechos de los hombres en esta materia, evitando que las mujeres sean las
Unicas beneficiarias de los derechos relativos al cuidado de hijos e hijas y/o personas
dependientes, ya que la asuncidn en solitario, por parte de las madres y mujeres en general,
de estos derechos entra en colision con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

Corresponsabilidad: Concepto que va mas alld de la mera “conciliacion” y que implica
compartir la responsabilidad de una situacidn, infraestructura o actuacion determinada. Las
personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad
de responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estan a su cargo.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y las
trabajadoras, que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion
estadistica, por sexos. Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo
en cuenta las especificidades del género.

Discriminacion directa e indirecta: Se considerara discriminacion directa por razén de sexo,
la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (articulo
6.1 LOI). Se considerara discriminacion indirecta por razdon de sexo, la situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
ley (articulo 6.2 LOI).

Discriminacion Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o
estudios que se presuponen tipicamente femeninos (ej. Servicios o industrias de menos
desarrollo), al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir ocupaciones
que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la produccién, la ciencia y
los avances de la tecnologia.
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Discriminacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que
establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Diversidad de Género: Plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un
modo util de abordar la complejidad y ambigliedad de diferentes entornos. Las mujeres no
son consideradas como un grupo desfavorecido, como un colectivo que reivindica derechos,
sino como sujetos que tienen valores que aportar a la sociedad.

Doble/Triple Jornada: Situacidn a la que se ven sometidas las mujeres que desempefian un
trabajo remunerado en un horario laboral y que ademas deben desarrollar todas las tareas
que implica el trabajo reproductivo y el que no es compartido por sus parejas.

Empoderamiento: Término acufiado en la Conferencia Mundial de la Mujeres de Beijing
(Pekin), en 1.995, para referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los
procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

Espacio Privado: Es el espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas, que se
procura para si mismo/a, distinto del espacio doméstico y publico. Es en ese espacio en el
gue las personas se cultivan para proyectarse luego en el espacio publico. Es el lugar del
tiempo singular, de lo propio, de la condicién de estar consigo mismo/a de manera critica y
reflexiva, es el culto a la individualidad y responde a la cualidad de ocuparse de una/o
misma/o. En el caso de los hombres suelen disfrutar de esta parcela de forma diferenciada,
mientras que en las mujeres se solapa con el espacio doméstico (como veremos en adelante
en las estadisticas y tablas mostradas).

Espacio Publico: Se identifica con el ambito productivo, con el espacio de actividad, donde
tiene lugar la vida laboral, social, politica y econdmica. Es el lugar de participacion en la
sociedad y del reconocimiento (econdmico y social), por tanto, visible (en relacién a los otros
dos tipos de espacios citados anteriormente). En este espacio se han ubicado los hombres
tradicionalmente y en él actuan careciendo de determinados condicionantes como la no
conciliacién, las consecuencias de la paternidad, situacion absolutamente contraria a la de
las mujeres.

Igualdad de Género/Discriminacion de Género: La igualdad de género se entiende como
una relacién de equivalencia en el sentido de que las personas tiene el mismo valor,
independientemente de su sexo, y por ello son iguales. Es un derecho fundamental que se
apoya en el concepto de justicia social. Implica, por tanto, la ausencia de toda forma de
discriminacion por razén de sexo. Se emplea el término discriminacidn de género para aludir
a una situacion en la que una persona o un grupo de personas recibe un trato diferenciado
por razén de su sexo, lo que condicionara que le sean reconocidos mdas o menos derechos y
oportunidades.

Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos
para evitar sus posibles efectos discriminatorios.
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Igualdad de Oportunidades: Principio que presupone que mujeres y hombres tengan las
mismas garantias de participaciéon en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacidn de la perspectiva de género, puesto que se busca beneficiar por igual a mujeresy
hombres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar
sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como también, con el entorno que les rodea).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en
el empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la
promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacidn y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o
en cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan una profesidén concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de toda
discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Promocidén de la igualdad en la negociacion colectiva: De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacidén colectiva se podran establecer medidas de accidn
positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

Plan de lgualdad: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.
Fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

Segregacion horizontal: hace que las mujeres se concentren en puestos de trabajo que se
caracterizan por una remuneracion y un valor social inferiores y que son, en buena medida,
una prolongacion de las actividades que social y tradicionalmente han sido asignadas a cada
sexo.

Segregacion vertical: Concepto que hace referencia a la distribucion no equilibrada en
diferentes niveles de actividades. De manera general, la segregacién vertical hace que las
mujeres se concentren en mayor porcentaje en lugares de responsabilidad.

Trabajo de igual valor: Segun la especificacidon que se da en el nuevo art. 28 ET, un trabajo
tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. Es
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decir, cuando mujeres y hombres llevan a cabo un trabajo de contenido diferente, que
requiere de capacidades o cualificaciones diferentes y que se desempeiia en condiciones
diferentes, pero que en caracteristicas generales es de igual valor, deberian recibir una
remuneracion igual.

Transversalidad: Supone la integracidon de la perspectiva de género en el conjunto de
politicas, considerando, sistemadticamente, las situaciones, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y
teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacién, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evalten.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las
mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de
los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decisién.

Violencia Machista: Se refiere a todas aquellas acciones que contribuyen al menoscabo
sistematico de la dignidad, la estima vy la integridad fisica y mental de las mujeres, nifias y
personas con una identidad de género y /o sexualidad distinta a la normativa. Es una
expresion de la desigualdad que impone el patriarcado vy, a su vez, es el instrumento que
garantiza su continuidad. Se arma a través de tres ambitos: la violencia simbdlica, que
genera los prejuicios y el ideario; la violencia estructural, con todas las instituciones que
garantizan la discriminacion; y la violencia material, en todas sus expresiones concretas de
violencia directa.
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