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I.  INTRODUCCION.

La asociacion Prodiversa-Progreso y Diversidad nace en 1993. Constituye
una ONGD progresista, que quiere contribuir al cambio del sistema social,
politico y econémico hacia un modelo mas justo con las personas y con el

entorno.

Considerdandose ademas un movimiento social de caracter progresista,
constituido por una ciudadania comprometida con la

H 0 transformacion social y la democracia que tiene como objetivo movilizar

N _%odos sus esfuerzos para garantizar la igualdad, la justicia social, el fomento
“I"de los derechos econdmicos, sociales y politicos fundamentales que

contribuyen al desarrollo integral de las personas y los pueblos.

Los valores y principios de Prodiversa-Progreso y Diversidad son:

- Democracia participativa como base de la ciudadania activa y critica,
la justicia social y la defensa de las libertades y Derechos Humanos.

- La igualdad entre todas las personas y el feminismo como teoria y
préctica que visibiliza la desigualdad estructural de las mujeres en el

mundo.

El respeto y el reconocimiento de la diversidad como condicion

inherente a todos los seres humanos.

Objetivos de la entidad: Crear una ciudadania activa, participativa,

izada, responsable y critica.

Filosofia de la entidad: Prodiversa-Progreso y Diversidad estd
inspirada en los principios de convivencia pacifica basada en el derecho,
cooperacion, solidaridad, igualdad, respeto de las diferencias culturales,
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pluralismo y defensa de los derechos humanos individuales y colectivos
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\ J universalmente proclamados y reconocidos en los instrumentos vigentes de
| Derecho Internacional.

Prodiversa-Progreso y Diversidad se forma por un equipo multidisciplinar,
distribuido en diferentes 4reas: Area de Gestion Interna y Recursos
Humanos, Cooperacién Internacional, Accion Social, Accion Movilizacion,

Centro de Menores y servicios auxiliares.

Dichos equipos engloba personal técnico de proyectos tanto de
cooperacién internacional como de accion social, personal técnico de
programas, trabajadoras-es sociales, psicologas-os, mediadoras/es,

o Movilizacién Social
o Cooperacion Internacional
o Accion Social
o Economia Solidaria
< /
= > Il.  COMISION DE IGUALDAD.

La Comisién de lgualdad, que debera estar compuesta de forma paritaria
con representacion tanto de la Entidad como de la representacién de las
personas trabajadoras, tiene como funcion principal trabajar en todos los
campos hecesarios para conseguir una verdadera igualdad de trato y
rtunidades dentro de la entidad y para ello debera:

1. Supervisar el cumplimiento del Plan de igualdad y sus objetivos.

. Colaborar de forma activa en su implantacion.

2 [5<
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3. Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accién y
propuestas de ejecucion para desarrollo mas amplio del Plan de
lgualdad.

4. Evaluar de forma continua la gestién del Plan de lgualdad,
arbitrando las medidas necesarias para el cumplimiento de los

objetivos marcados.

5. Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por las
personas trabajadoras, estableciendo canales de comunicacion, para
atender y resolver propuestas.

Comision de lgualdad se reunira de manera ordinaria
'\rimestralmente, pudiéndose convocar reuniones extraordinarias
yando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 7 dias de
lelacion. De las reuniones se levantara acta que recogera los temas
t

de la préxima reunion.

dos, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha

ll.  VIGENCIA.

El presente Plan de Igualdad se rige por el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y que
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

que, en su articulo 45.1y 45.5, establece que la elaboracién e implantaciéon
de planes de igualdad para entidades de 50 o mas personas trabajadoras
era obligatorio. Siendo éste el caso de Prodiversa-Progreso y Diversidad.

N
271
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'i Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
f‘ , implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia
‘ : de 01 de octubre de 2024 a 31 de diciembre de 2027.

Pasados esos cuatros afos comenzara la negociacion del nuevo Plan de

lgualdad, en el plazo que se determine para la puesta en marcha del nuevo
Plan, seguira en vigor el presente independientemente de que se haya

negociado en ese intervalo un nuevo Convenio Colectivo.

IV. PRINCIPALES RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO QUE SUSTENTAN EL
PLAN DE IGUALDAD.

1. Datos del personal.

.
= B
<

';\L)a plantilla de Prodiversa-Progreso y Diversidad esta feminizada, de

tal de 75 personas el 74,66 % son mujeres y el 25,34 % hombres.

l\ plantilla, estd dividida mayoritariamente en tres rangos de edades,
el 29,34 % de la plantilla son mayores de 46 afios, el 31 % de la
plantilla se encuentra en el rango de entre los 26 a 35 afios y el 38,66

% entre los 36 y 45 afios.

Tipo de contrato: Un 72,00% de la plantilla es fija, de los cuales el
77,77% son mujeres y el 22,23% hombres. La contratacion dentro de

la entidad se divide entre fijo discontinuo, indefinida y temporal. La
contratacion indefinida representa un 72,00% de las contrataciones,
de las cuales un 80,00% son a tiempo completo y un 20,00% a tiempo
parcial.

Los contratos temporales representan un 28,00% de las cuales un
66,66 % son a tiempo completo y un 33,34% a tiempo parcial.

> [570<
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Antigiiedad: mds de la mitad de la plantilla (68,3%) tiene una

antigiiedad en la entidad de mas de 3 aios. Lo que es importante a
los efectos del articulo 15 del E.T.

Tiempo de trabajo: el 69,33% de la plantilla de la entidad trabaja en
una jornada de 40 horas. El 29,33% de la plantilla trabaja en una
jornada de 20 a 35 horas y el 1,34% trabaja en una jornada de 36 a
39 horas. Siendo la jornada completa de 40 horas.

Los turnos continuos suponen un 58,66% mientras que los turnos
rotatorios suponen un 41,34%.

Estudios: el 95% de las personas que trabajan en Prodiversa-Progreso
y Diversidad tienen estudios universitarios.

Categorias profesionales la categoria profesional mas numerosa es
la de educador/a que supone un 50,66%, seguida de la categoria
profesional de técnico/a que supone un 25,33%.

Prodiversa-Progreso y Diversidad busca en las personas candidatas
a aquellas socialmente comprometidas, valorando la capacidad
organizativa, la iniciativa y la creatividad. Sin perjuicio de la
formacion necesaria para cada puesto de trabajo, asi como el
conocimiento de idiomas.

ifactores determinantes para que se inicie un proceso de seleccion

y \ontratacién son: concesion de subvenciones y/o proyectos en las
distintas dreas, necesidad de sustituciones en los centros de menores

>[I«
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(bolsa de trabajo), sustituciones por bajas voluntarias (cubrir

vacantes).

Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles a
través del correo corporativo (todas las personas trabajadoras
disponen de una cuenta de correo corporativo) y se cuelgan en los

tablones informativos de los centros.

La solicitud de incorporacién de nuevo personal o la creacion de un
nuevo puesto se determina a través de las distintas areas de trabajo
poniéndolo en conocimiento del departamento de recursos humanos

el cual crea una oferta de empleo.

‘Los sistemas de reclutamiento usados por la entidad son: ofertas de
empleo interna a todas las personas trabajadoras de la entidad,
difusiéon por redes sociales, paginas especializadas en empleo y

difusién de la oferta a otras entidades.

- La seleccion se realiza a través de: recepciéon de C.V. con perfiles

requeridos, entrevistas personales, supuestos practicos y periodo de

prueba.

- Los perfiles requeridos para el puesto, bien estan disefiados a priori

o se crean en funcion de los programas y/o proyectos en los que se
va a intervenir, en muchas ocasiones dichos proyectos y/o programas

reflejan los requisitos para la contratacidn.

Intervienen en el proceso de seleccion el area de o centro de trabajo
donde es necesaria la nueva incorporacion o sustitucién, la
responsable de gestion del personal (Recursos Humanos),

Direccién en algunos puestos especificos (siendo suya la decision

nal).
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- Se observa una elevada feminizaciéon en todas las categorias (a
excepcion de la direccion) dentro de la asociacion, este hecho es
significativo en la mayoria de las entidades del Tercer Sector.

- No existen barreras internas para la incorporacion de trabajadoras
por el hecho de ser mujer, siendo mayoritaria el nimero de
candidaturas presentadas por mujeres.

corporaciones ultimo afo por tipo de contrato
Tipo de contrato Mujeres % Hombres |% Total
Temporal a Tiempo Completo 4 5,33%| 1 1,33%|5
Temporal a Tiempo Parcial 2 2,67%|1 1,33%|3
TOTAL 6 8% |2 2,66% 8

Bajas temporales y permisos ultimo afio

Descripcion de bajas temporales Mujeres | % Hombres | % Total
Incapacidad Temporal 16 21,33% |3 4%
Accidente de Trabajo 3 4% 1,67%
Maternidad (parto) 1 1,33%
Maternidad 1 1,33%
< |Cesion al padre del permiso del, N
\)3:, maternidad |
~=_| Paternidad B 1 1,33%
Adopcion o acogimiento -
Riesgo durante el embarazo 1 1,33% -
Riesgo durante lactancia
uidado de menores afectados con
ancer/ u otra enfermedad grave
R\Qduccién de jornada por lactancia 1 1,33%

>[5 1<
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R_gduccnon de jornada por cuidado de6 8% 1 133%
hija/o
Reduccién de jornada por motivos
familiares
Reduccion de jornada por otros motivos
Excedencia por cuidado de hija/o
Excedencia por cuidado de familiares 1 1,33%
Excedencia fraccionada por cuidado de
hija/o o familiar
Excedencia voluntaria 2 2,66%
Permiso  por enfermedad  grave,
fallecimiento...
32 42,66%| 5 6,66%

En Prodiversa-Progreso y Diversidad no existe procedimiento de
evaluacion del personal ni planes de carrera.

/ Los criterios de promocién responden a las necesidades de la entidad en
J cada momento que va siempre vinculada al desarrollo de los programas

y proyectos que deban ponerse en marcha.

- Los requisitos tenidos en cuenta para la promocion, en orden de
importancia, son: los requisitos del puesto a cubrir y las competencias
del personal que accede a la promocion.

e comunica a la plantilla las vacantes disponibles a través de correos
corporativos y el tablén de anuncio de los centros de trabajo.
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- Ladecision de la promocion interna se lleva a cabo por la Junta Directiva,

Direccion y Coordinadores del area.

- Prodiversa-Progreso y Diversidad no detecta dificultades para la
promocion de las mujeres por lo que no ha sido necesario realizar
acciones para incentivar la promocion de mujeres en la entidad.

- Se detecta de igual modo que las responsabilidades familiares no
influyen en la promocién dentro de la entidad.

4, Politica salarial.

En Prodiversa-Progreso y Diversidad los aumentos salariales son los
__realizados teniendo en cuenta los informes de la auditoria y los
presupuestos anuales. Los aumentos salariales se negocian entre la
entidad y las personas representantes de las personas trabajadoras.
La banda salarial anual mas representativa de la plantilla (82,99%) se
encuentran en el tramo de 15.001€ a 20.000€.

No existen incentivos ni beneficios sociales.

5. Equilibrio de la vida profesional y personal.

- Prodiversa-Progreso y Diversidad dispone de los siguientes

mecanismos para la conciliacion de la vida familiar y laboral:

Jornadas reducidas.

Flexibilidad de horarios.

Jornadas coincidentes con el horario escolar.

Asi como todas las medidas legales existentes para la

conciliacion.

> <
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Atendiendo y estudiando las necesidades personales de forma

individual.

- Las medidas de conciliacion son utilizadas mayoritariamente por las
mujeres, aunque se ohserva que la estan utilizando hombres, hecho
que hasta hace poco no ocurria. La entidad entiende que este hecho
se produce debido al modelo educativo adquirido, donde
“tradicionalmente” la mujer ha adquirido esta responsabilidad.
Afortunadamente perciben que este modelo esta cambiando.

La solicitud de una reduccién de jornada por parte de una persona
trabajadora de Prodiversa-Progreso y Diversidad en ningtn caso
fectaria a la situacion profesional dentro de la entidad.

En el art. 61 del Il Convenio Colectivo de Prodiversa-Progreso y
Diversidad se incluyen permisos especificos para la conciliacion de la
vida familiar, personal y laboral, como el permiso no retribuido de
maternidad consistente en una adicion de dos semanas al permiso
retribuido de maternidad legalmente establecido.

- Prodiversa-Progreso y Diversidad no cuenta con un Plan de
formacioén, aun asi, todos los afios se realizan varios tipos de
formacion, ya que la misma aparece recogida en los arts. 35 y 88 del

proyecto de Convenio Colectivo.

En el afio 2022 se han llevado a cabo dos cursos, en ambos la

articipacion ha sido mayoritaria por parte de las mujeres:

o Economia Social. La participacion fue mayoritaria por parte de
las mujeres suponiendo un 80,00%.

>Tu <
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o Género: conoce tu plan de igualdad. La participacion fue
mayoritaria por parte de las mujeres suponiendo un 83%.

El contenido de la formacion se elabora desde el area de Recursos
Humanos. Englobando cursos de especializacion técnica, formacion
genérica y transversal, asi como formacién en materia de prevencion:

o En la formacion de especializacion técnica participan
mayoritariamente las mujeres, un 80,00%, frente a un 20,00%

de hombres.

o En la formacién genérica la participacion fue el 17,00% de
hombres.

La formacion es de caracter voluntario, salvo la de prevencion de
riesgos laborales y cursos especificos para determinados grupos que
son de caracter obligatorio. Cualquier persona de la entidad puede
solicitar la formacién. La entidad indica que no es necesario tomar
medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos al
fomentarse siempre la igualdad de oportunidades entre hombres y

mujeres.

La deteccidn de las necesidades de formacién de la plantilla se lleva
a cabo mediante reuniones de dreas o centros, contando siempre con

la opinion de las personas trabajadoras.

La formacion que se ofrece esta relacionada de forma directa con los
puestos de trabajo. Se realiza casi siempre fuera del lugar de trabajo
durante la jornada laboral y de forma presencial.

De realizarse un curso fuera de la jornada laboral se compensan bien
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y de prevencion. Mientras que los que se dirigen para dreas concretas

recogen formacion especifica.

Las ofertas de formacion se realizan desde el drea de Recursos
Humanos, mediante el envio de emails corporativos informando
sobre la formacion que se prevé realizar, también se realiza
publicidad en los tablones de informacion de los centros de trabajoy
a través de las coordinaciones de areas.

Prodiversa-Progreso y Diversidad ofrece la posibilidad de recibir
formacion que no esté directamente relacionada con el puesto de
trabajo, estando abierta dicha posibilidad a toda la plantilla.

Todas las actividades formativas estan abiertas a la totalidad de la
plantilla. Sélo en el caso de que las plazas sean limitadas y la demanda
sea superior a las plazas ofertadas la Entidad realiza una seleccion

conforme a la aplicacion de los contenidos en los puestos de trabajo,
teniendo un efecto positivo en el desarrollo de la actividad
profesional. Seria conveniente establecer un protocolo o proceso de

seleccion por parte de la Entidad para el acceso a los cursos que se
propongan, dando preferencia al personal que mayor y mas directa
relacion tengan con los contenidos del curso.

- Se concede financiacién total o parcial para la formacidn externa al

personal de la entidad.

Se ha impartido formacion especifica sobre lgualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres a toda la plantilla.
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7. Riesgos laborales y salud laboral.

La entidad cuenta con medidas de Prevencion de Riesgos Laborales,
asi como con un servicio de prevencion externo que realiza las
evaluaciones de los puestos y orienta a la entidad sobre los temas de
riesgos laborales y salud laboral.

En el proyecto del Convenio Colectivo de Prodiversa-Progreso y
Diversidad, en su articulo 32, se regula el cambio de puesto de
trabajo para embarazadas o madres lactantes.

En el Il Convenio Colectivo de Prodiversa-Progreso y Diversidad, en
su articulo 33, se regula la proteccion de trabajadores y trabajadoras

especialmente sensibles a determinados riesgos.

frevencién y atencién del acoso por razon de sexo y sexual.
\
- Prodiversa-Progreso y Diversidad no dispone de un “protocolo para
la prevencion y el tratamiento del acoso” dirigido a todas las
personas que conforman la entidad, aunque en el art. 75 de su Il
Convenio Colectivo, se definen los tipos de acoso y, en el art. 86.3 se
incluye la consideracion de ellos como falta muy grave que serd

sancionado de conformidad con la normativa disciplinaria.
9. Politica Social.

- Prodiversa-Progreso y Diversidad tiene conocimiento de los
incentivos, ayudas y/o bonificaciones que existen para la
contratacion de mujeres y colectivos especiales. Haciendo uso de las
misma para la contratacion de personas con discapacidad con
compromiso de contratacion del porcentaje obligatorio.

> [ <
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Dentro de la plantilla interna no se ha realizado ninguna accion
concreta para fomentar la igualdad de oportunidades de colectivos
con dificultades. Aun asi, si se le plantea a la entidad de forma
individual una dificultad, siempre se intenta buscar soluciones.

Prodiversa-Progreso y Diversidad cred las empresas Acompanya y
Adobeverde son dos empresas de insercion y las personas
contratadas, en su mayoria estan dentro del colectivo de personas en
riesgo de exclusion social, seleccionadas de los distintos proyectos
que tenemos en la entidad que también trabajan con estas personas.

Responsabilidades familiares: niumero de hijas/os
Numero de hijas/os Mujeres % Hombres |% Total
38 50,66% |13 17,33% | 34
5 6,66% |2 2,66% |6
11 14,66% |2 2,66% |16
2 2,66% |2 2,66% |4
56 74,66% |19 25,34% |60

Responsabilidades familiares: nimero de hijas/os con discapacidad

Numero de hijas/os Mujeres | % Hombres |% Total
0

1 K 1,33% 1

2

3 0 mas o

TOTAL 1 1,33% 1

) Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

§ Bahdas de edad |Mujeres | % |Hombres |% | Total

%

\
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Menos de 3 afios 1 5,66% 16,66% |2
Entre 3 y 6 afos 5127,77% |1 16,66% |6
Entre 7 y 14 afios 1 5,556% 2 33.33%: |3
15 o0 mas afos 11 [61,11% |2 33,33 |13
| TOTAL 18 6 24
Responsabilidades familiares:
edades de hijas/os con discapacidad y/o dependientes
Bandas de edad Mujeres | % Hombres |% Total
Menos de 3 anos
Entre 3 y 6 afios 1 1,67% 1
\Entre 7 y 14 arios
| |\15 0 més afios
| TOTAL 1 1,33% 1

0. Comunicacion.

- Los canales de comunicacion interna que su utilizan en la entidad

son: reuniones, presentaciones a la plantilla, correo electrénico

corporativo, tablén de anuncios, cuestionarios de obtencion de

informacién, manuales, publicaciones y redes sociales...

- Prodiversa-Progreso y Diversidad considera que su imagen tanto

externa como interna transmite los valores de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres. Consiguen transmitirlo a

través de los valores perseguidos por la entidad (reflejados en sus

estatutos), su Plan Estratégico, los proyectos que se gestionan y los

indicadores de transparencia y buen gobierno.

Se usan canales directos para la comunicacion de la plantilla con la
entidad como son: correo electrénico corporativo, teléfono movil y
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comunicacion verbal. Estos canales de comunicacion son usados a

menudo por ambas partes.

- Prodiversa-Progreso y Diversidad no hace uso de imagenes sexistas
utilizando un lenguaje inclusivo en sus comunicaciones.

11. Cultura organizacional.

- Los objetivos de la entidad son crear una ciudadania activa,
participativa, organizada, responsable y critica.

universalmente proclamados y reconocidos en los instrumentos
vigentes de Derecho Internacional.

- Se desarrollan procesos de calidad tanto internos como externos:

o Internos:

®  Plan Estratégico en vigor desde 2017.

u  Adaptacion a la politica de buen gobierno vy
transparencia.
m Calificacion en la Agencia Andaluza de Cooperacion
Internacional.
o Externo:
»  Auditorias econdmicas anuales externas.

La Responsabilidad social corporativa se refleja en la prdctica al
tratarse de una organizacion no gubernamental de cardcter social, de
cooperacion y humanitaria. Por su completa independencia de todo

| > 1<
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poder publico en su organizacion, funcionamiento y formacién de su
voluntad colectiva. Se declara independiente de toda influencia que
no derive de la voluntad democratica de sus miembros.

Carece de animo de lucro y patrimonio fundacional y se inspira en los
principios de convivencia pacifica: derecho, cooperacién, solidaridad,
igualdad, respeto a las diferencias culturales y defensa de los Derechos
Humanos.

Los enfoques de la Responsabilidad Social Corporativa se dividen en:

Internos:

o Apoyo a los Derechos Humanos prestando especial interés en
ninos, ninas y mujeres.

o Defensa de la diversidad, la tolerancia y la equidad para la
construccion de una ciudadania libre, responsable, justa,
democratica y plural.

o Promocion de la igualdad de oportunidades entre hombres vy

mujeres y la participacion de mujeres en la vida politica,

econdmica, cultural y social.

Sensibilizar y movilizar a la sociedad para.dar una respuesta a las

injusticias del actual sistema.

ernos.

Participacién y cooperacion con otras entidades, redes, foros.
Promocion y desarrollo de actividades, acciones y proyectos para
conseguir los fines anteriormente destacados. Tanto a nivel

internacional como en Andalucia y a nivel local.
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o Colaborando y desarrollando programas de atencion a menores
en proteccidon en riesgo de exclusion o en zonas necesitadas de
transformacion social.

o Fomentando la economia social mediante dos empresas de
insercion.

o Fomento de acciones de voluntariado y de participacion

ciudadana activa.

La Responsabilidad Social Corporativa se integra en la plantilla de la
| siguiente forma, todas las personas que trabajan en la entidad estdn
R \_integradas y realizan sus funciones en proyectos que se identifican con los
N ines de la entidad. En los centros de menores en proteccion, en proyectos
de Jcooperacion internacional, en los planes formativos y de insercion
oral. Haciendo especial incidencia en colectivos en riesgo de exclusién y
n programas y acciones que fomenten la igualdad entre hombres vy
ujeres, dentro de este punto se centra la accion en las mujeres en riesgo
de exclusidn y en aquellas que son victimas de violencia de género.

12, Representacion de las personas trabajadoras.

La Entidad cuenta con un Comité de Empresa compuesto por 5
personas representantes de las personas trabajadoras, contando con una

representacion unitaria de 3 mujeres y 2 hombres que pertenecen al
sindicato UGT.

Las personas representantes de los trabajadores y trabajadoras
tienen conocimiento de los procesos de calidad, indican que se realiza una
auditoria interna por parte de una empresa externa, pero desconocen en
profundidad el procedimiento que se lleva a cabo en los procesos de
calidad.

Conocen la filosofia de Prodiversa, la definen como una Asociacion
que trabaja para la igualdad y la justicia social fomentando el desarrollo

N

%
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integral de las personas y la ayuda a grupos en riesgo de exclusion como

/)
: / menores, migrantes, etc.

La mayoria de las personas componentes del Comité de Empresa
desconocen si existe un programa para determinar la responsabilidad social
corporativa, aunque si tienen conocimiento de que la entidad intenta ser

socialmente responsable.

| Hasta la fecha no se ha consultado al Comité de Empresa para realizar
un proceso de seleccion, si que lo ponen en conocimiento de las personas
rabajadoras, pero no especificamente a la representacion de las personas

Tienen conocimiento de que se siguen criterios de igualdad de género
para la contratacion. Ademas de los criterios de formacion y experiencia

profesional.

En los centros de menores en proteccion el Comité de Empresa tiene
constancia de la equidad en el equipo educativo.

Desconocen si para los procesos de promocion se siguen criterios de

z; igualdad de género, pero si tiene conocimiento de que es mavyoritaria la

;53 participaciéon en la promocion por parte de las mujeres, al ser mayor su
numero dentro de la entidad.

Conocen si la entidad tiene plan de formacion. Participan las
ersonas representantes de las personas trabajadoras en el plan de
ormacion. Conocen si existen problemas de igualdad en la formacion.

> 1<
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. No se hace mencidn expresa al conocimiento de si existe o no Plan
‘ "l., . T . s s . . . s ~
k?}-\ de Formacion, sélo indican que existe formacién a lo largo del afio en los

que no hay problema de igualdad.

No hay diferencias salariales por género en la entidad, se ajusta a la

tabla salarial segln categoria profesional.

Exponen como medidas a adoptarse para conciliar el tiempo de

trabajo y la vida familiar las siguientes medidas:

u  Teletrabajo en los puestos que sea posible.

m  Flexibilidad horaria este punto ya se lleva a cabo por la entidad.
La entidad tanto internamente como de cara al exterior es total
efensora de la igualdad de género y realiza acciones y formacion para la

hsibilizacion sobre el tema.

Se proponen como medidas a promocionar para conseguir la
igualdad entre hombre y mujeres una mayor flexibilidad horaria y

actividades de sensibilizacion de la poblacién.

21 <
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/ y OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.
Y

1s Objetivo General:

Integrar en Prodiversa-Progreso y Diversidad la lgualdad de
) Oportunidades entre Mujeres y Hombres, aplicandola a todos sus ambitos

e incorporandola en su modelo de gestion.

2. Objetivos Especificos:

2.1. Seleccion y contratacion:
Objetivo: Revisar con perspectiva de género los procesos de
ccion de Prodiversa-Progreso y Diversidad.

Teniendo en cuenta el elevado nimero de profesionales femeninos
habra que incidir, en la medida de lo posible, en el equilibrio de la plantilla.

2.2. Clasificacion profesional y promocién:
: Objetivo: Revisar con perspectiva de género los procesos de
) promocion de PRODIVERSA.
e —

_3) 2.3. Politica Salarial:
Objetivo: Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
oportunidades en la politica salarial de PRODIVERSA.

2.4. Equilibrio de la vida profesional y personal:
Objetivo: Promocionar las medidas de conciliacion propias sirviendo
jemplo motivador para otras entidades.

\ > ]<
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2.5. Formacion:
Objetivo: Formalizacién de un Plan de Formacion anual estructurado

ue incluya formacién en igualdad y formaciones de desarrollo de
ompetencias.

2.6. Riesgos laborales y salud laboral:
Objetivo: Garantizar la prevencién de los riesgos laborales en la
entidad y las medidas de salud laboral desde una perspectiva de género.

2.7. Prevencion y atencion del acoso por razén de sexo y sexual:
Objetivo: Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razon de
“Absexo en la entidad formulando y difundiendo los mecanismos de actuacion

2.8. Politica Social:

Objetivo: Establecer los mecanismos necesarios para que las
esponsabilidades familiares no afecten el desempefio de la actividad
laboral. En caso de que ello no pueda conseguirse se deberia establecer un
protocolo que minimice los efectos no deseados de tales situaciones en el

ambito de las relaciones laborales.

2.9. Comunicacion:
Objetivo: Promover y difundir una imagen interna y externa de la
entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.

2.10. Cultura organizacional y compromiso por la igualdad:
Objetivo: Integrar el compromiso de PRODIVERSA con la igualdad de
géngero en la cultura organizacional de la entidad
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VI. EJES Y MEDIDAS DE ACTUACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

El plan de igualdad de PRODIVERSA, articula su contenido a través de
los siguientes ejes de actuacién:

Eje 1: Seleccion y contratacién.

Eje 2: Clasificacion profesional y promocion.

Eje 3: Politica Salarial.

Eje 4: Equilibrio de la vida profesional y personal.

Eje 5: Formacion

Eje 6: Riesgos Lahorales y salud laboral.

Eje 7: Prevencion y atencion del acoso por razén de sexo y sexual.

Eje 8: Politica Social.

Eje 9: Comunicacion.

Eje 10: Cultura organizacional.

En los apartados siguientes se proponen las medidas a conseguir en
da unpo de los ejes de conformidad a los objetivos planteados

%— reviamente.

> )<
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ROGRESO Y DIVERSIODAD

Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

VII. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de lgualdad
permitira comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada

medida y conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras
medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacién del Plan de lgualdad permitira la revisién de las
practicas en funcion de sus resultados para facilitar el cumplimiento del
objetivo de igualdad de Prodiversa- Progreso y Diversidad.

La duracién del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de tres
afios a contar desde la fecha de su firma.

1. Responsables del Seguimiento y Evaluacion del Plan de lgualdad.
Las personas firmantes del presente Plan de lgualdad, acuerdan
constituirse en Comisidn que se encargara de interpretar y evaluar el grado
_~de cumplimiento de las acciones desarrolladas.

- # Funciones de la Comision de Seguimiento.

- Reunirse como minimo trimestralmente y siempre que lo
consideren necesario en fechas extraordinarias, previa justificacion

por requerimiento de alguna de las partes.

- Recoger sugerencias y quejas de las personas socias y empleadas en
aso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

-\ Asimismo, detentard las funciones previstas en el Reglamento
adjunto.

N\




\W«

Proc IVGfSQ

ROGF S0 Y IVERS rAD
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3. Procedimiento para el Desarrollo del Seguimiento y Evaluacion.
El seguimiento y evaluacion a realizar medird como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacion tanto

" de los contenidos como de los canales informativos.

- La utilizacién de las medidas y acciones implantadas: permitira
evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de
PRODIVERSA y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan

/- existiendo obstaculos que dificultan su utilizacion.

- La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones
implantadas permitira saber si las medidas estan correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de
empleados/as.

4. Seguimiento.

La informacidn recogida se plasmara en informes semestrales. Los

informes hardn referencia a la situacion actual de PRODIVERSA vy la
evolucion que ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de
las medidas del Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccién para su

conocimiento y valoracion de los logros y avances de PRODIVERSA en la
aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su
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_3}\ 5. Evaluacion.

La evaluacion del Plan de lgualdad se realizarda dentro del ultimo

trimestre del ailo de vigencia del Plan.

Para la elaboracion de la evaluacién se contara con los instrumentos
necesarios para la recogida y andlisis de la informacion, siendo estos: fichas,
actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra documentacion
que la Comisidn de seguimiento considere necesaria para la realizacion de
la evaluacion.
=
B SR Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el
\ja esente documento en Mdlaga, a 27 de septiembre de 2024
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