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INTRODUCCION

El despliegue de politicas proclives hacia la igualdad de género ha tenido un
desarrollo sustancial en las ultimas décadas, con logros destacables en
relacién a la consolidacién de derechos civiles, politicos y sociales de la
mujer. Los medios para instrumentalizar este avance en materia de igualdad
se han diversificado, desde la elaboracién de planes, la promulgacién de
leyes, la constitucion de unidades de género o la elaboracién planes de

accion dentro de las empresas y entes de corte diverso.

Todo ello estd sumando en la direcciobn adecuada. No obstante, todavia
queda mucho camino por recorrer y PRODE es consciente y sensible hacia
esta compleja situaciéon. Es por ello que, desde hace mas de una década, se
viene prestando atencion en el contexto de esta Entidad a una serie de
parametros con el objeto de incidir en la equiparacién de géneros para con la
igualdad de oportunidades, estableciendo propuestas de intervencién en el

marco de sucesivos Planes de accién igualitaria.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos,
entre los que destaca la Convencidon sobre la eliminacion de todas las formas
de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de

Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.



Este IV Plan de Igualdad de PRODE esta justificado en el cumplimiento de
diferentes disposiciones legales, entre las que destacan la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres (LOIEMH), la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de
la igualdad de género en Andalucia y el 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.

La primera, establece en su articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o
en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas”. La segunda, determina
en su articulo 23.6 que, “Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion

laboral entre mujeres y hombres”.

Los planes de igualdad son, segun se definen en el articulo 46 de la Ley
3/2007 para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, “un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacién, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los
planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las

estrategias y practicas a adoptar para su consecucion”.



El proceso seguido para la elaboracion de este IV Plan de Igualdad ha partido
de la valoracién del anterior plan y de un diagndstico de situacion, que han
proporcionado una valiosa informacién de cara a la elaboracién de un primer
borrador en el seno de un Comité formado por profesionales nombrados en

base a su experiencia y conocimiento en esta materia.

Este plan nace con vocacion de colaboracién y cooperacion entre las areas de
esta Organizacién, donde los/as representantes del personal trabajador han
tenido un peso muy relevante. Entendiendo que la perspectiva de
género implica un modelo de analisis e interpretacién de la realidad, el
trabajo desarrollado en la elaboracion de este Plan se ha tenido
presentes las diferentes y desiguales posiciones de las mujeres y de los
hombres en la sociedad, identificando sus causas, los factores y mecanismos
que la mantienen, asi como las consecuencias de la situacion. De esta
identificaciéon surgen las pautas para la accién y los criterios a seguir en las
intervenciones que han de contribuir a superar las posibles situaciones de

desigualdad.

Este concepto parte de la utilizacion de |la idea de género como categoria de
analisis. El género encierra en su significado la descripcién y explicacion de
los diferentes comportamientos, actitudes y valores de hombres y mujeres
como producto de una construccién historica y cultural. En consecuencia,
cualquier medida que se disefie en la linea de este Plan ha de comprender y

tomar como base todas estas nociones.

El periodo de vigencia de este IV Plan se extenderd a término en el ejercicio
2024. Como punto de partida, PRODE cuenta con elementos clave que han de
tener una especial consideracion para integrar la igualdad de oportunidades,

pudiendo condicionar de forma significativa el despliegue de este Plan.



Con el objeto de velar por la igualdad de oportunidades dentro de PRODE es
imprescindible la continuidad del érgano constituido en el marco del anterior
plan de igualdad, el Comité Permanente de Igualdad, cuyas competencias se

detallan a continuacién, mas alla de la elaboracién del propio Plan:

- La elaboracion del diagndstico previo a cada Plan de Igualdad.

- Constatar el grado de participacion de la plantilla en la elaboraciony
aplicacién del Plan.

- Impulsar la difusién, conocimiento e implantacién del Plan de Igualdad
dentro de la empresa, asi como recoger y evaluar sugerencias sobre el
mismo.

- Informar a la plantilla sobre los distintos pasos dados para la elaboracion
del Plan de Igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar una politica de
igualdad en la empresa y la necesidad de su colaboracion activa el desarrollo
del a misma y la implantacion del Plan.

- Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad y de las acciones
previstas en el mismo.

- Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

- Recopilar y conocer los informes, estadisticas y/o datos que evaluan la
consecucién de los objetivos marcados y que aparecen sefialados en el Plan
de Igualdad como instrumentos de recogida de informacion.

- Reaccionar con nuevas acciones ante contingencias no previstas durante la
aplicacién del Plan.

- Conocer, supervisar y gestionar los posibles casos de desigualdad que se
denuncien.

- Conocer y supervisar los posibles casos que por acoso o por acoso sexual
gue se puedan producir y las respuestas o acciones emprendidas.

- Mantener contacto permanente con la administracion para la obtenciény

mantenimiento del distintivo de igualdad.



Por ultimo, el IV Plan de lgualdad de PRODE se haya estructurado en torno a
seis ejes tematicos desde donde se integran e instrumentalizan las diferentes
acciones propuestas para la consecucion de los propésitos del mismo, estos
ejes son los siguientes:

Eje 1: Cultura empresarial y compromiso con la igualdad

Eje 2: Reclutamiento, seleccidén, contratacién y retribucion.

Eje 3: Desarrollo y promocién personales.

Eje 4: Comunicacion, imagen y lenguaje no sexista.

Eje 5: Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Eje 6: Prevencion y actuacion frente al acoso sexual.



COMPROMISO

DE LA ENTIDAD
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Fundacion PRODE, a través de su presidente, hace explicito el compromiso de
impulsar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
activando para
A

mismo,

ello y
continuacion se muestra el documento que detalla dicho compromiso:

mujeres y ser proactivos en la consecucién del

todos los instrumentos que sean necesarios pertinentes.

prode

CENTROS Y SERVICIOS

COMPROMISO DE LA ENTIDAD
ATENCION TEMPRANA
EDUCACION
Fundacién PRODE declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo,
asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de la Organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho
principio que establece la Ley Organica 6/2019 del 1 de marzo, de medias
urgentes para garantia de la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.

A

TENCION DIURNA
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En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
Entidad, desde la seleccion y la promoci6n, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion
del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la

- Viviendas

ncia para personas
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APOYO A LA VIDA INDEPENDIENTE

TUTELA
ocio
e-mail:
prode@prode.es
web:

‘www.prode.es

@

a Mision de PRODE es prestar y, en su caso,
necesarios para mejorar la d d

discriminacion indirecta, entendiendo por esta” La situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un
sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la préctica a través del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantacién de este Plan de Igualdad que
supondra mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres y por extension, en el
conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal
y como establece la Ley Organica 6/2019 para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las
mencionadas medidas de igualdad.

En Pozoblanco a 12 de Abril de 2019
74, /

v

Ptésidente Fundacion PRODE

¥ oportunidades personales
ndencia y la de su familia




DIAGNOSTICO SOBRE LA
SITUACION DE MUJERES

Y HOMBRES: PRINCIPALES
CONCLUSIONES

Con caracter previo a la elaboracion del IV Plan de lIgualdad de la Entidad se
elabora un diagnoéstico exhaustivo, en el que se han tenido en cuenta los datos
aportados por los departamentos de Capital Humano y de Calidad, relativos al
ejercicio 2018. A la hora de llevar a cabo este diagndstico se ha contemplado la
regulacion que sobre esta materia se establece en el 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 ocupacién, en cuyo
articulo 1.1, dispone que el proceso de diagnosis ha de abordar las siguientes
materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Finalmente, el diagnostico se ha realizado utilizando técnicas de investigacidon
social de corte cuantitativo y cualitativo, contando con la plantilla y representacion
de las personas trabajadoras. A continuacion, se ofrece, a modo de sintesis, las
principales conclusiones en base a “puntos fuertes” y “puntos débiles” sobre los

gue se ha cimentado la realizacién del Plan de Igualdad.



DISTRIBUCION DE HOMBRES Y MUJERES EN LA ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

PUNTOS FUERTES PUNTOS DEBILES

(% Un 57% de la plantilla son

mujeres frente a un 43% de C;'r_” LIS LSS SE @ El|2el E izl

hombres, estando ambos porcentaje en tareas de
porcentajes bastante igualados. cuidadoras y los hombres tareas
tipicamente masculinas
(% Lo mismo ocurre en el caso de (segregacion horizontal) aunque
trabajadores/as con esta proporcién ha disminuido
discapacidad, en donde un 47 % en los ultimos afios.

son mujeres y un 53 % son
hombres, estando muy igualados (% Existen areas de la entidad en

ambos porcentajes. las que la subrepresentacion de
» la mujer sigue estando muy
(5 Fundacion PRODE ofrece patente, por ej. Mantenimiento,
oportunidades de insercion para transporte, etc.
colectivos de menor
empleabilidad.

DISTRIBUCION DE HOMBRES Y MUJERES EN FUNCION DE LAS CONDICIONES LABORALES

PUNTOS FUERTES PUNTOS DEBILES

C?Se observan diferencias en la
composicion de las categorias
operarios y atencion directa,
siendo mas numerosos los
hombres en la primeray las
mujeres en el caso de la
segunda.

Estabilidad laboral de la plantilla
de la entidad.

@ Posibilidades de promocién
interna.

C? Importante promocion de la
mujer en puestos de
responsabilidad y toma de
decisiones.

G’ La politica establecida de turnos
de trabajo condiciona la
conciliacién de la vida familiar y

(5 Alto porcentaje de puestos laboral.

técnicos y de responsabilidad

. Acciones de Planes Anteriores
ocupados por mujeres.

que aun no se han abordado.
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Existen criterios objetivos,
medibles que articulan las
promociones internas.

Las medidas fuera de convenio
adoptadas por la empresa en
pos de la mejora de la
conciliacion de la vida personal y
laboral, han tenido una
importante aceptacion y muchos
trabajadores/as tanto hombres
como mujeres hacen uso de
ellas.

La entidad da opcion de
formarse a toda la plantilla con
un numero importante de horas
y tematicas variadas.

Se respetan los convenios
colectivos vigentes.

Existen mejoras sobre los
convenios, fijadas de forma
unilateral por parte de la
empresa.

La percepcién mayoritaria,
medida con el cuestionario
entregado por los
trabajadores/as, es que existe
igualdad de oportunidades en la
empresa.

PARTICIPACION DE LA PLANTILLA EN LAS PRACTICAS DE RRHH

PUNTOS FUERTES PUNTOS DEBILES

Estos criterios no son conocidos
por los trabajadores/as.

Un porcentaje muy pequefio de
trabajadores y trabajadoras
hacen uso de las medidas de
conciliacion contempladas en el
convenio como son reducciones
de jornada, excedencias...

Muy pocos hombres solicitan la
paternidad y permisos por
acompafiamiento médico de
familiar.

La empresa no ofrece formacion
a la plantilla que facilite la
promocion interna.

C? No existe un procedimiento de

11

prevencion, deteccion y gestién
de posibles reclamaciones sobre
acoso en el trabajo.



Previas al inicio de la elaboracién del Plan de Igualdad:

e Creacién de un espacio en la nube que permita tener acceso al Plan de Igualdad
y a contenidos de interés que el Comité permanente considere.

e Creacion de un mecanismo que permita poder denunciar posibles situaciones de

desigualdad en la empresa.

En relacion a la composicién de la plantilla:

e Facilitar el acceso de las mujeres a puestos tradicionalmente considerados de
hombres.

e Realizar por parte de la empresa una auditoria salarial anual.

e En relaciéon a la distribucién de mujeres y hombres en funcion de las condiciones
laborales:

e Mejorar las condiciones de trabajo en turnos rotativos para facilitar la

conciliacion de la vida laboral y familiar.

En relacion a la Participacion de la plantilla en las practicas de RRHH:

e Difusion del Plan de Promocion Interna.

e Formacién en lgualdad de Oportunidades a todo el personal de la entidad,
especialmente al comité de Area Conjunto.

e Uso de lenguaje e imagenes no sexistas en cualquier edicion que desarrolle
la entidad.(documentacién, web, Info XXI).

e Elaboracion y difusién para toda la plantilla de un protocolo de prevencién
del acoso que establezca los mecanismos de denuncia, actuacién y sancién,

haciendo especial hincapié en el de caracter sexual.

12



OBJETIVOS DEL PLAN

El compromiso de la Entidad con el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres se plasma en la formulacién de los siguientes objetivos, siendo
el objetivo general integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la cultura organizativa de la empresa, asi como en la gestién de los recursos

humanos.

Proseguir con el compromiso que PRODE ha adquirido en relacién a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, afianzando en el funcionamiento interno
de la Organizacion los principios, valores y politicas de igualdad que aplica en su

actividad cotidiana.

e Promover la integracion de la lgualdad de Oportunidades en la gestion
empresarial y en la cultura de la Organizacion como valor central y estratégico
de la misma.

e Facilitar la formacién en igualdad a trabajadores y trabajadoras.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, promocion, formacién y el
desarrollo de la carrera profesional.

e Desarrollar una comunicacion escrita, oral, iconografica y digital incluyente
contribuyendo a la eliminacion de estereotipos de género.

e Desarrollar acciones que faciliten la conciliacion la vida familiar, personal y
laboral.

e Prevenir y sancionar situaciones de acoso dentro de la Entidad, prestando
especial atencion a las de indole sexual o por razon de sexo.

e Garantizar un entorno libre de sexismo y de discriminacion directa e indirecta.

13



5 I OBJETIVOS Y ACCIONES

SEGUN EJES

EJE 1| CULTURA EMPRESARIALY COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Objetivos

e Difundir el Plan de Igualdad de Oportunidades.

e Promover y facilitar la formacion en contenidos relacionados con la igualdad de
oportunidades.

e Garantizara que en todos los documentos y actuaciones que se lleven a cabo en la
Entidad contemplen la perspectiva de género.

Descripcion

Se difundira a través de los canales habituales de comunicacion en la empresa, en
lectura facil (correo electronico, tablones de anuncios, web, Facebook, Twitter,
publicaciones, boletin INFO XXI) la existencia y puesta en marcha del Plan de
lgualdad. Dicha informacion hara referencia al compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades, el proceso de elaboracion del Plan de lIgualdad, los
principales resultados del diagnostico de igualdad realizado, las acciones y medidas
previstas en el Plan.

Responsables Responsable de Comunicacion.

Indicadores

e N° de medios dispuestos por la Entidad para la difusion del Plan de Igualdad de
Oportunidades. (Comunicacion Interna y Externa).

e N°de trabajadores/as a los que le ha llegado informacion sobre el Plan de Igualdad de
Oportunidades.

Temporalizacion

e Segundo, terceroy cuarto trimestre de 2019.
e Primer trimestre de cada uno de los afios en los que esta vigente el Plan de Igualdad.

14



Descripcién

e Accion 2.1: Se abrira un espacio en el Portal de Profesionales y en la web de la
Entidad en el cual se podra acceder a contenidos relacionados con el Plan de Igualdad.
Asimismo, se incluira un apartado destinado a videos, documentacion varia, etc., con
el objeto de fomentar la sensibilizacién hacia la igualdad de oportunidades.

e Accién 2.2: Las novedades y actuaciones a desarrollar relacionadas con el Plan de
lgualdad se daran a conocer a través de Twitter, Facebook y pagina web, etc.

Responsables

Accién 2.1: Responsable de Sistemas, Nuevas Tecnologias y Comité Permanente
de Igualdad.

Accion: 2.2: Responsable de Comunicacion.

Indicadores

e N°de medios tics empleados.
e N°de documentos facilitados para su consulta.
e N°de mensajes enviados.

Temporalizacion

Accidn 1: Segundo semestre de 2019.
Accidn 2: Desde el segundo trimestre de 2019 hasta la finalizacién del Plan.

15



Descripcion

La Entidad promovera diferentes acciones formativas sobre igualdad de oportunidades
que iran dirigidas a toda la Entidad. Estas acciones se realizardn en pequefios grupos,
facilitando el acceso del mayor niumero posible de trabajadores/as, y seran desarrolladas
por profesionales expertos/as. Cobra especial interés la formacién de las personas
integrantes del Comité de Areas Conjunto, quiénes seran los responsables de transmitir
al resto de profesionales los contenidos en esta materia.

Accién 3.1: Se realizard una accién formativa dirigida al Comité de Area Conjunto, cuyos
miembros se responsabilizaran de transmitir los contenidos a sus respectivos equipos.
Esta formacion abordara los siguientes contenidos:

lgualdad de oportunidades y discriminacion por razén de sexo.

Diferencias de mujeres y hombres en la participacion social, politica y econdmica.
Beneficios de la igualdad de oportunidades en las empresas.

Impacto de género de las politicas y practicas de la gestion de personas.
Herramientas para incorporar la igualdad de oportunidades en la gestion de personal.
Diagndstico y Plan de Igualdad.

lgualdad de Oportunidades en la empresa PRODE.

Responsables Departamento de Formacion y Comité Permanente de Igualdad.

Indicadores

:Se ha desarrollado la accién formativa? (Si/No).

N° de personas que acceden a la formacion.

N° de profesionales que han accedido a contenidos derivados de la formacion, a
través de las reuniones mensuales de equipo en cada centro o servicio.

Temporalizacion

Cuarto trimestre de 2019 y primer semestre de 2020.

16



EJE 2 | RECLUTAMIENTO, SELECCION, CONTRATACION Y RETRIBUCION

Objetivo
Establecer los mecanismos necesarios para velar y, en su caso, eliminar cualquier

barrera que pueda generar desigualdades en el acceso o las condiciones laborales de
trabajadoras y trabajadores.

Descripcion

Los procedimientos de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal seran
revisados acorde a los criterios de perspectiva de género e igualdad de
oportunidades abordados en el proceso de formacion previo, teniendo especialmente en
cuenta en la designacion de mujeres y hombres para ocupar puestos de trabajo, en los
gue tiene menor presencia.

Responsables Departamento de Capital Humano.

Indicadores

e Los procedimientos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, ;han sido
revisados y respetan los criterios de perspectiva de género? (Si/No).

LIl le]glIvLldlelall  Primer semestre de 2020.

Descripcion

Se mantiene el Observatorio permanente creado en el anterior plan como instrumento
necesario para la deteccién, informacion y diagnosis y su funcionamiento se apoyara en
las nuevas herramientas y aplicaciones informaticas puesta en marcha en la Entidad.

Responsables Departamento de Sistemas y Comité Permanente de Igualdad
Indicadores Numero de demandas y propuestas de accion elevadas al Observatorio.

LElgle el =llvLTdlelgl  Cuarto trimestre de 2019 hasta la finalizacion del Plan.
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EJE3 | DESARROLLO Y PROMOCION PERSONAL

Objetivos

e Favorecer la presencia de mujeres y hombres en los niveles y puestos en los que
actualmente estan menos representadas.

e Potenciar la igualdad de oportunidades a través de los criterios de promocion
interna de la Organizacion.

Descripcion
En todo el proceso de promocién se contemplara la subrepresentacion de género
respecto a cada puesto de trabajo, conformandose en un criterio a tener presente en

dicho proceso para la designacién entre los candidatos y candidatas que opten a
un determinado puesto de trabajo.

Responsables Departamento de Capital Humano.

Indicadores

e NuUmero de trabajadores y trabajadoras que han promocionado durante la vigencia de
este Plan.

LIl le]gllvLldlelall  Primer semestre de 2020.
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EJE4 | COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE NO SEXISTA

Obijetivo

e Desarrollar un estilo de comunicacion interna y externa que contribuya a generar
comunicacion inclusiva.

Descripcion

La Organizacion velara y tendra especial cuidado para que todas las acciones de
comunicacién que se generen contemplen la perspectiva de género.

Responsables Departamentos de Comunicacién y de Calidad.

Indicadores

e Numero de demandas elevadas al Comité Permanente de Igualdad en relacién a un
uso inadecuado del lenguaje.

LIE IS leJElIVLTdlolgll A partir de enero de 2020 y hasta la finalizacién de la vigencia del Plan.

Descripcion

Se habilitaran un nuevo buzoén en Portal del Profesionales que junto con los buzones de
sugerencias y reclamaciones (ya existentes) conforman los mecanismos disponibles para
las posibles denuncias al respecto. Para informar a todo el personal trabajador de la
Organizacion se utilizara el boletin mensual Info XXI.

Responsables Comité Permanente de Igualdad.

Indicadores

e ;Se han realizado acciones de informacion al personal trabajador en relacion al uso de
los dos tipos de buzones? (Si/No).

Lol =lIv£Tdlelal A partir del 2°semestre de 2019 hasta la finalizacion de la vigencia del Plan.
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Descripcion

Accidn 3.1: Se promovera una accion formativa en relacion al uso adecuado del lenguaje
para favorecer una igualdad de trato dentro de la Organizacién. Los beneficiarios/as de
esta accidn sera el personal vinculado al Comité Permanente de Igualdad, Departamento
de Comunicacion, Consejo de redaccion del Info XXI, Departamento de Calidad y otras
personas que estime la Organizacion.

Accién 3.2: Difusion de Manual de comunicacién y uso de lenguaje no sexista entre todo

el personal trabajador de la Organizacidn que tiene alguna responsabilidad en la
comunicacioén o la edicion de documentos.

Responsables

Accién 3.1: Departamento de Formacién.
Accién 3.2: Departamento de Comunicacion.

Indicadores

e :Se ha realizado la acciéon formativa para el uso no sexista del lenguaje? (Si/No).

e NUumero de departamentos o unidades de gestion participantes en la accion
formativa.

e Numero de profesionales que han recibido el manual de comunicacién y uso de
lenguaje no sexista.

Temporalizacion

Accidn 3.1: Cuarto trimestre de 2019y primer trimestre de 2020.
Accién 3.2: Segundo trimestre 2020.
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EJE 5 CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivos

e Informar a las trabajadoras y trabajadores sobre las medidas de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

e Informar a las trabajadoras y trabajadores que presenten necesidades de
conciliacién, de las medidas contempladas en el convenio o establecidas por la
empresa, a las que pueden tener acceso.

Descripcion

Con objeto de dar difusion a las medidas de conciliacién familiar y laboral contempladas
en el convenio y las establecidas especificamente por la propia Organizaciéon, el
departamento de Capital Humano redactara un resumen de las mismas y sera difundido
a través del Portal de Profesionales y el conjunto de medios de difusion de los que
dispone la Organizacion.

Responsables Departamentos de Capital Humano y de Comunicacion.

Indicadores

e ;Se ha realizado el compendio de las medidas de conciliacion y han sido difundido a
través del Portal de Profesionales? (Si/No).

L lsle]lIvLTdlelgll  Primer semestre de 2021.

Descripcion

Realizacion de un registro que contenga informacion acerca de las personas que
disfrutan medidas de conciliacion dentro de la Organizacion y las medidas concretas.

Responsables Departamentos de Capital Humano y de Comunicacién.

Indicadores

e ;Se ha realizado el compendio de las medidas de conciliaciéon y han sido difundido a
través del Portal de Profesionales? (Si/No).

L ls eI lIvETdlelgll  Primer semestre de 2021.
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EJE6 | PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

Objetivos

e Elaborar un protocolo de actuacién que dé respuesta a las posibles situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo.

Descripcion

La Entidad va a elaborar un protocolo de actuaciéon en esta materia para abordar los
posibles casos de acoso que por razon de género o de indole sexual se pudieran
producir en su contexto. Este protocolo ha de contener entre otros aspectos los
siguientes:

e Mecanismos de denuncia que se habilitan.

e Proteccion de la victima.

e Actuacion frente a las personas causantes del acoso.

Responsables Comité Permanente de Igualdad.
Indicadores ;Se ha realizado el Protocolo? (Si/No).

LIl lIvLTdlelgl  Segundo semestre de 2019y primer trimestre de 2020.

Descripcion

Con objeto de dar difusién al contenido de este Protocolo, se utilizara el Portad del
Personal y demas medios de los que dispone la organizacion.

Responsables Departamentos de Capital Humano y de Comunicacion.

Indicadores :Se ha difundido el Protocolo? (Si/No).

LClglolelg=lIrLldlelall  Cuarto trimestre 2019y primer trimestre de 2020.
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CRONOGRAMA

Normal

E 2019 cuc 2021
ACCIONES J RESPONSABLE

E 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4 1T 2T 3T 4

T T

Campafia de informacion 1 Comunicacion
Igualdad en la Red .
Espacio en el Portal de Profesionales D. Sistemas

Difundir las novedades del plan en las RR-SS-

Comunicacién

Formacién en Igualdad de Oportunidades

D. Formacion
C. Permanente de
Igualdad

Los procedimientos de reclutamiento contemplaran
briterios de perspectiva de género

D. Capital Humano

Observatorio permanente de Igualdad de Género.

Sistemas y
C. Permanente de
Igualdad

Contemplar entre los criterios de promocion interna de la
Organizacion, la perspectiva de género e igualdad de
oportunidades.

D. Capital Humano

Toda accion de comunicacion desplegada por la Entidad
cuidara el uso de un lenguaje respetuoso con la
perspectiva de género.

Comunicacion
D. Calidad

Poner a disposicion e informar de la posibilidad de uso de
los buzones para la denuncia de uso del lenguaje sexista.

C. Permanente de
Igualdad

Formacion para el empleo de un lenguaje no sexista

D. Formacion

Difusién manual de comunicacion y uso de lenguaje no
sexista

Comunicacion

Difundir todas las medidas de conciliacion de la vida
familiar y laboral.

D. Capital Humano
D. Comunicacion

Realizacion de un Registro de trabajadores/as que
disfrutan de medidas de conciliacion.

D. Capital Humano

Elaborar un Protocolo de acoso que establezca los
mecanismos de denuncia, actuacion y sancion.

D. Capital Humano

Difundir el Protocolo de abordaje frente a posibles
situaciones de acoso.

D. Capital Humano
D. Comunicacion
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E 2022 2023 2024
ACCIONES J RESPONSABLE
E 1T F1y 3T 1T 2T 3T 1T 2T 3T a7
Campafia de informacion 1 Comunicacién
Igualdad en la Red .
Espacio en el Portal de Profesionales 1 D. Sistemas
Difundir las novedades del plan en las RR-SS- Comunicacién
1 D. Formacion
Formacion en Igualdad de Oportunidades C. Permanente de
Igualdad
L(?s proced|m|entos fie reclut[am|ento contemplaran 2 D. Capital Humano
l’:merlos de perspectiva de género
Sistemas y
Observatorio permanente de Igualdad de Género. 2 C. Permanente de
Igualdad
Contemplar entre los criterios de promocion interna de la
Organizacioén, la perspectiva de género e igualdad de 3 D. Capital Humano
oportunidades.
Toda accion de comunicacion desplegada por la Entidad o
. ) Comunicacién
cuidara el uso de un lenguaje respetuoso con la 4 .
. ; D. Calidad
perspectiva de género.
Poner a disposicion e informar de la posibilidad de uso de
) ) . 4 C. Permanente de
los buzones para la denuncia de uso del lenguaje sexista.
Igualdad
Formacion para el empleo de un lenguaje no sexista 4 D. Formacion
angsnon manual de comunicacién y uso de lenguaje no 4 Comunicacién
sexista
Difundir todas las medidas de conciliacién de la vida 5 D. Capital Humano
familiar y laboral. D. Comunicacién
Beallzamon de. un Reg|st|_'c_J f:l’e trabajadores/as que 5 D. Capital Humano
disfrutan de medidas de conciliacion.
Elaborar un Protocolo de acoso que establezca los .
) . L. . 6 D. Capital Humano
mecanismos de denuncia, actuacién y sancion.
Difundir el Protocolo de abordaje frente a posibles 6 D. Capital Humano

situaciones de acoso.

D. Comunicacién
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SEGUIMIENTO Y

EVALUACION

El seguimiento y la evaluacién del Plan nos van a permitir medir su grado de
funcionamiento, hacer flexibles sus contenidos, adaptandolos a las necesidades
que vayan surgiendo en cada momento.

El Comité Permanente de lIgualdad sera el encargado de llevar a cabo este
seguimiento, con el apoyo de los departamentos y personas responsables de cada
accion. La herramienta que se empleard para realizar este seguimiento sera la
aplicacion Planner de Office 365. Esta aplicacion permite programar las diferentes
actuaciones contempladas en el Plan, asignando a cada una de ellas una persona o
equipo responsable de su ejecucion, y el Comité Permanente de Igualdad sera el
encargado del seguimiento y control. De igual modo, a través del Planner se
gestionara un sistema de actas del Comité.

El  seguimiento se efectuara a través del Planner, de acuerdo
con los indicadores establecidos para cada accion pero susceptibles de cambio
segun necesidades, estableciéndose reuniones semestrales.

Los resultados de este seguimiento representaran la principal fuente de

informacién para la evaluacién del Plan. A través de la evaluacion se da a conocer:

e El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

e El desarrollo del proceso.

e El impacto que ha tenido sobre la plantilla y el funcionamiento de Ia
Organizacion.

e La necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones emprendidas.

e La necesidad de abordar nuevas acciones en respuesta a nuevas necesidades.
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Del mismo modo, la evaluacion se realizara al término del Plan por parte del
Comité Permanente de Igualdad. Para ello, la evaluacién se estructurard en tres
ejes:

e Evaluacion de resultados relacionada con el grado de cumplimiento de los
objetivos del plan y de consecucion de los resultados esperados en funciéon de
los indicadores.

e Evaluacion de proceso: orientada a valorar la adecuacién de los recursos
humanos y materiales y las incidencias que han tenido lugar durante el
desarrollo.

e Evaluacion del impacto: vinculada con la reduccién de las desigualdades en la
presencia y participacion de mujeres y hombres en todos los ambitos de la
Organizacion, asi como la introduccion de cambios culturales y de actitudes
favorables a la igualdad entre mujeres y hombres.

Una vez finalizada la evaluacion final (Abril/2024), el Comité Permanente de
lgualdad elaborard propuestas de cara a la realizacién del siguiente plan.
Acuerdan y firman el presente Plan de Igualdad, en Pozoblanco, 15 abril de 2019:

Blas Garcia Ruiz Asuncién Jurado Amor
Presidente Fundacioén PRODE Miembro Patronato Fundacién PRODE

fonaN 14

@/‘ — - %M
fundacion prein
CLE G-1 146 @ﬂ

Crist . 41, 10
Ao

Francisca Alcaraz Corona Jesus Garcia Jurado

Miembro Patronato Fundacion PRODE Miembro Patronato Fundacion PRODE
Sk

Rafael Dueiias Herrero Angela Moreno Fernandez

Miembro Patronato Fund. PRODE Coordinadora Comité Permanente Igualdad
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Ana Garcia Ruiz
Miembro Patronato
Fundacion PRODE

M? Angeles Jurado Alaez
Miembro Comité
Empresa Fundacién PRODE

Araceli Araujo Gonzalez
Dir. Dpto. Calidad Fundacion PRODE

José Caballero Ruiz
Miembro Comité
Empresa Fundacion PRODE

o/
,\\

M? Cruz Vifias Rodriguez
Miembro Comité

Empresa Fundacién PRODE

M2 Carmen Muinoz Cebrian
Miembro Comité
Empresa Fyndacion PRODE
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Victoria Rodriguez de Marco
Miembro C.P. Igualdad y

Dir. Dpto. Capital Humano
Fundacién PRODE

Marcelina Cruz Rodriguez
Miembro Comité
Empresa Fundacién PRODE

Catalina Calero Solano
Miembro Comité
Empresa Fundacién PRODE

(JC&O&,\LCN Codsre
A i
<o
Eusebia Rubio de Gracia
Miembro Comité
Empresa Fundacién PRODE

\\

/f
s 1
!

Andrés de la Torre Plazuelo
Miembro Comité
Empresa Fundacién PRODE

Beatriz Rubio Rubio

Miembro C.P. Igualdad y

Representante trabajadores/as
a
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GLOSARIO DE TERMINOS Y
CONCEPTOS NECESARIOS PARA
ANEXO |

COMPRENDER EL CONTENIDO
DEL PLAN DE IGUALDAD.

Acciones positivas: 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 la igualdad. Tales acciones, que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido de cada caso. (LOIEMH, Art.
11).

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, Art. 7).

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el prop6sito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (LOIEMH, Art. 7)

Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres vy
mujeres.

Comité Permanente de Igualdad: Equipo de trabajo constituido en el seno de la
empresa, responsable de impulsar la elaboracién, desarrollo y seguimiento del Plan
de lIgualdad, integrado por representantes de la plantilla en base a criterios de
experiencia y conocimientos en materia de igualdad de género.

Composicion equilibrada: Presencia de mujeres y hombres de forma que, en el

conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni
representen menos del 40%.
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Conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a
hacer compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para
responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la
vida personal.

Corresponsabilidad: En relacion con la conciliaciobn, se habla de
corresponsabilidad de hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades
en el ambito familiar y doméstico; también son corresponsables los agentes
sociales y econdmicos que son factor clave en el desarrollo de politicas, programas
y medidas dirigidas a conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres y la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier

cuestidn, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Diagndstico de igualdad: El diagndstico sobre la situacién en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la
estructura organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de
cumplimiento del principio de igualdad. El diagndéstico debe incluir informacién
sobre los elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa
(humanos, econdmicos, materiales, de organizacion, etc.) y de qué recursos

dispone la empresa para plantear el cambio.

Discriminacion directa por razén de sexo: Se considera discriminacién directa
por razdn de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido
o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacion comparable. (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacion indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacion
indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica,
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, Art.
6.2).

29



Discriminacién Salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede
justificarse por razones distintas al sexo de la persona ocupada.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a
las bioldgicas - sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian
con el tiempo y presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso

dentro de una misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situaciéon en
que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales
y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y
en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades
significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y actividades

(educacién, formacién, empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan las
oportunidades de una persona en funcién de su sexo. Supone que las mujeres no
encuentren limitaciones que los hombres no tienen.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados vy
efectos de una norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus
posibles efectos discriminatorios.

Indicadores de evaluacién: Instrumentos que permiten comprobar de manera
objetiva la progresion hacia unos resultados.

Indicador de género: Magnitud utilizada para medir o comparar los resultados que
sirve especificamente para recoger informacién sobre el estatus y actividades de
las mujeres en relacién a los hombres, es decir, permite detectar si existe una
situacion de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala si determinada intervencion
ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Modelo EFQM: Modelo Europeo de Excelencia Empresarial.
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Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y
hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que
constituye una condicion primordial para la igualdad. Se considera participacion
equilibrada aquella en la que la representaciéon de un sexo no es inferior al 40% ni

superior al 60% con respecto al otro sexo.

Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos 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. (LOIE, Art. 46)

Politicas de igualdad de oportunidades: Son las medidas puestas en marcha
desde las instituciones publicas para la superacién de los obstaculos que dificultan
la plena participacion de las mujeres en los diversos ambitos de la vida, con el fin
de convertir la igualdad reconocida legalmente, en una situacion real vy
efectivamente igualitaria para mujeres y hombres.

Segregacion horizontal: En el mercado laboral, situacion en la que a las mujeres
se les fomentan y facilitan el acceso a empleos o estudios que se presuponen
tipicamente femeninos al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para

asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas.

Segregacion vertical: También conocida como “techo de cristal” y es aquella que
establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Transversalidad: Supone la integracion de la perspectiva de género en una
actuacion, considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos
sexos y teniendo en cuenta, desde la fase de planificacion, sus efectos en las

situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evaluen.
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