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INTRODUCCION

El I Plan de Igualdad de MALAGA PROCULTURA pretende dar respuesta a obligaciones
\'\normativas y compromisos institucionales, asumiendo el deber ejemplarizante que
como entidad publica debe transmitir en el ambito de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

El primer paso para la elaboracion del plan de igualdad ha consistido en la elaboracién
de un diagnéstico sobre la situacion de la entidad respecto a la igualdad de género,
como requisito previo para poder definir los objetivos y medidas a incluir en el plan de
igualdad. Este diagndstico incluyd un analisis de la situacién del personal segln
diversas variables, de las practicas de gestion de recursos humanos, asi como una
valoracion de los puntos fuertes y areas de mejora de la entidad en materia de
igualdad

El diagnéstico fue terminado en mayo de 2023 v presentado a la Comisién de lgualdad
de la entidad, 1 de septiembre de 2023

Dando respuesta a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres y en la Ley 9/2018, de 8 de octubre de modificacion de la ley
12/2007, para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia, las medidas a
incluir en el Plan de Igualdad fueron negociadas con la representacién legal de la
§| plantilla en el marco de la Comisién de Igualdad a partir de las propuestas planteadas
N en el texto del diagndstico. A partir de estas negociaciones, la Comisién de lgualdad
e 15l ) \ acordd la puesta en marcha del presente Plan de lgualdad y de las medidas de

\\T\\ actuacion que en el mismo se reflejan, asi como el compromiso con el cumplimiento

de sus objetivos.

El presente Plan de Igualdad se plantea siguiendo para su puesta en marcha los
siguientes principios, que son:

[ - Globalidad. El Plan de Igualdad se aplica a toda la organizacion y a todo el
! personal adscrito a la misma.
Participacion y transparencia. La plantilla a través de su representacién legal
posee presencia, informacidn y capacidad de decisién a lo largo de todo el
proceso de elaboracion, ejecucion y evaluacion a través de la Comisién de
Igualdad creada a tal efecto.
\ - Transversalidad. El plan de igualdad pretende introducir el respeto por la
igualdad de género de manera transversal en todas las ireas de gestion de
MALAGA PROCULTURA
- Flexibilidad. Las medidas y objetivos a cumplir han sido planteados desde un
N punto de vista dinamico y flexible, y se podran modificar para dar respuesta a
(' ( nuevas necesidades o adaptar las intervenciones para mejorar su eficacia.
\\
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El Plan de lgualdad se estructura en 9 ejes de intervencion, 10 objetivos y 16
medidas. Las dreas de intervencion recogen las materias sefialadas en el punto 2 del
articulo 46 de la LOIEMH “Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de
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igmad, podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocién y formacidn, retribuciones, ordenacion del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo”, incorporando ademas materias mas alla de las indicadas como son la
utilizacién de un lenguaje no sexista, una mayor incorporacién de cuestiones de
igualdad en la Responsabilidad Social de la entidad, y medidas destinadas a fomentar
una mayor presencia de mujeres en los puestos donde menos representacién tengan

El plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad es de 4 afios desde la fecha de su
aprobacion, del 01/09/2023 al 31/08/2027, a partir de los cuales se elaborara una
evaluacion final de los resultados obtenidos por las actuaciones puestas en marcha y
la definicion de un nuevo Plan de Igualdad. En caso de demora de la evaluacién y
definicién del nuevo plan, continuaran en vigencia las presentes medidas hasta que se
produzca la evaluacién y aprobacion del nuevo Plan.

Respecto a los recursos econdmicos destinados a la puesta en marcha del Plan de
lgualdad, aunque no se ha realizado una asignacion presupuestaria directa en el
primer ejercicio, dado que las medidas contenidas en el mismo suponen cambios
organizativos en la politica de gestion que a priori se valora que Unicamente
supondran costes indirectos relacionados con los tiempos de dedicacién del personal
adscrito a la Comisién de Igualdad y de los departamentos responsables de la puesta
en marcha, seguimiento y evaluacién de las medidas; si se dotara de presupuesto en
los dos siguientes afios.

MARCO JURIDICO

El principio de igualdad es el eje fundamental sobre el que se asienta la legislacién de
toda indole y en todos los niveles territoriales de aplicacién, pero ha sido en los
altimos tiempos cuando se ha constatado, con la nueva regulacion, la necesidad de ser
firmes en todos los @ambitos, también en el aspecto empresarial de esta empresa
publica como es MALAGA PROCULTURA , que nos ocupa, en aras a erradicar todo tipo
de desigualdades.

MALAGA PROCULTURA se sustenta en toda la legislacion que a continuacion se pasa a
exponer, y que tiene como objetivo principal garantizar la igualdad de oportunidades,
en su mas amplio sentido, entre mujeres y hombres.

Normativa internacional

Como fundamento esencial y fuente de las posteriores legislaciones en materia de
igualdad contamos con la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, proclamada
por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1948, pues en su articulo primero



proclama que “todos los seres humanos nacen libres y en igualdad de dignidad vy
derechos”, y en el siguiente se establece que todas las personas cuentan con estos
derechos y libertades “sin distincion raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica
(...)". Asi como el segundo parrafo del articulo 23 hace referencia a la igualdad salarial
por el mismo trabajo. Todos ellos, al igual que el propio predmbulo, se asientan en la
igualdad de condiciones, lo que se instaura como principio rector, aunque se requirié
el paso de los afios para el adecuado desarrollo normativo sectorial. En el dmbito
laboral, la Organizacion Internacional del Trabajo desarrollo en el afio 1951 el
Convenio nimero 100, sobre igualdad de remuneracién sin discriminacién por sexo,
que instaba a los Estados miembro a integrar este derecho en su normativa, asi como a
establecer mecanismos que garantizasen su cumplimiento. Afios después, en 1958, y
en la misma linea el Convenio nimero 111 sobre la discriminacién en el empleo y
ocupacion, en aras de promover la igualdad de oportunidades y de trato en esta
materia. En 1966 se proclamaban en la Asamblea General de las Naciones Unidas dos
Pactos Internacionales de gran calado, aunque no entrarian en vigor hasta pasados 10
afios. Por un lado, el Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos, que en
numerosos articulos sefiala la igualdad sin ningln tipo de discriminacion, como el
articulo 3 y el 26, que refiere a la igualdad ante la ley. Por otro lado, el Pacto
Internacional de los Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, donde se enmarcan
las garantias de disfrute de derechos sin discriminacién de ningtn tipo en su articulo
segundo y tercero. Y el articulo 7 introduce de nuevo la igualdad de remuneracidn, de
condiciones laboral y oportunidades entre sexos.

No obstante, no es hasta el afio 1979 que se proclama la necesidad de garantizar la
igualdad de género con la Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion contra la Mujer, con la derogacion de toda normativa con caracter
discriminatorio y el establecimiento de proteccién juridica de las mujeres con
tribunales especializados —articulo 2-.

En la misma época, las Naciones Unidas empezaron a organizar Conferencias
Mundiales sobre la Mujer, de manera periddica. La primera de ellas en 1975 en Ciudad
de México, en Copenhague en 1980, Nairobi en 1985, y, diez afios después la
conferencia celebrada en Beijing. Esta marcd un punto de inflexién en la materia al
elaborar un programa de accion, Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing,
adoptada por 189 paises en la que se introducia la perspectiva de género mediante
objetivos a largo plazo en 12 dreas, con la finalidad de afianzar el empoderamiento
femenino. Con todo ello, y conociendo que, a partir de este momento el desarrollo
normativo fue en aumento progresivo, debemos sefialar que el principio de igualdad
sigue presente como objetivo mundial, y asi se plasma en la Agenda 2030 que se
aprobd en 2015. Con sus 17 objetivos, 169 metas y 232 indicadores, la Agenda 2030 es
la punta de lanza de un programa amplio integral y universal de desarrollo sostenible
que reconoce la complejidad y los obstaculos estructurales para un cambio social



transformador. La gran amplitud de la Agenda 2030 resulta especialmente notable
dado el considerable esfuerzo que se ha hecho por lograr un conjunto de objetivos
simplificado que facilite la comunicacion y la planificacién. El compromiso con la
igualdad de género también es significativo, transversal y se basa firmemente en los
derechos humanos.

Normativa europea La Convencion Europea para la Proteccion de los Derechos
Humanos y Libertades Fundamentales se proclama en 1950 se publica teniendo en
cuenta la Declaracion Universal de Derechos Humanos, en aras de asegurar el
reconocimiento y aplicacion que se enuncian en la misma. A propdsito, se han ido
adhiriendo diferentes Protocolos, como el nimero 12, con la entrada en el nuevo siglo
en Roma, el cual tiene como objeto principal la regulacion de la “prohibicién general
de la discriminacion”.

Asimismo, los tratados constitutivos de la Union Europea, todos ellos, sus
modificaciones, y los actuales Tratado de la Union Europea y Tratado de
Funcionamiento de la Unidn Europea, contienen los principios rectores de actuacion
del territorio europeo y los miembros parte, encontrandose la igualdad y no
discriminacion en la base de todos ellos.

En el afio 1976 se desarrolla la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa al principio
de igualdad de trato entre sexos en el ambito laboral, regulando la no discriminacion
desde el acceso al empleo, a la formacion y a la promocidn profesional. En la misma
linea la Directiva 2006/54/CEE del Parlamento Europeo y del Consejo, que alude al
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato y, ademds, incorpora los
conceptos de discriminacion directa, indirecta, acoso y acoso sexual. En 2011, el
Consejo publico el Pacto Europeo de la Igualdad de Género (2011-2020), un breve
documento que contiene las claves en la consecucion de la igualdad, con el
compromiso de reducir las desigualdades laborales, promover equilibrio esferas
publica y privada, combatir las violencias contra las mujeres, asi como instaba a los
Estados miembros a implementar medidas siguiendo la hoja de ruta.

El pasado afio, la Comision Europea desarrollé la Estrategia Europea para la Igualdad
de Género 2020-2025 que establece los objetivos politicos y acciones concretas en
aras de lograr avances en materia de igualdad, a su vez que, alcanzar los Objetivos de
Desarrollo Sostenible. Estos objetivos se materializan en la agenda 2030, en donde se
introducen conceptos como la interseccionalidad, aludiendo a las circunstancias
especificas que pueden vivir diferentes mujeres en el mundo debido a su situacion y
las consecuencias de la pertenencia a diversos colectivos discriminados; todo ello
acompafiado de la perspectiva de género en la formulacién de politicas y la
financiacion especifica para sentar las bases de una sociedad efectivamente igualitaria.
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Normativa nacional

La Constitucion Espafiola de 1978 proclama la igualdad ante la ley sin discriminacion
de ningun tipo entre los derechos fundamentales, con el articulo 14; que se acompafia
de la disposicion del articulo 9.2. que promueve la igualdad efectiva aludiendo a los
poderes publicos como responsables de erradicar todo obstaculo que lo impida.
Asimismo, el articulo 35.1 alude a la no discriminacion de remuneracion entre sexos
por igual trabajo. En materia de igualdad la legislacion fue adaptédndose
progresivamente a partir de los afios 2000 trasponiendo las normativa internacional y
directivas europeas, asi como desarrollando leyes nacionales. En 2003 con la Ley
30/2003 sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en las
disposiciones normativas elaboradas por el Gobierno, que introducia la elaboracion
de informes sobre el impacto por razén de género. Un afio mas tarde se desarrolld la
Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas para la proteccion integral
contra la Violencia de Género, que supuso un gran avance en la consecucidon de la
erradicacion de la violencia, como discriminacion mas visible respecto a las mujeres,
estableciendo sanciones, asi como reconociendo a las victimas, tanto mujeres como
descendientes, la asistencia por parte de los poderes publicos. Todo ello adquirié
mayor relevancia con la aprobacion de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de hombres y mujeres. En la misma se incorporan novedades
como la prevencion de conductas discriminatorias e introduccidn de politicas activas
entorno al principio de igualdad en todas sus areas, haciendo efectiva la
transversalidad de este y la necesidad de garantizar amparo especifico en la materia.
Todas las medidas declaran la prohibicion y eliminacién de cualquier tipo de
discriminacion por razon de sexo en cualquier aspecto de la vida, en concreto en los
ambitos social, cultural, politico, civil y laboral. Respecto al ambito laboral el Real
Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de las personas Trabajadoras recoge la no discriminacion en las
relaciones laborales, asi como las condiciones de remuneracién especialmente
tratandose de trabajos con las mismas funciones.

En este sentido el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, incorporo diversidad de cambias y adaptaciones de diferentes
normativas. Entre ellos, la obligaciéon de las empresas de contar con un plan de
igualdad a partir de 50 personas trabajadoras, adaptandose progresivamente en el
tiempo. También progresivamente se introducia la equiparaciéon de los permisos de
paternidad, ejercidos por la persona conyuge de la persona gestante, lo que ha
generado un avance normativo que permite el efectivo ejercicio corresponsable



respecto a los cuidados de los descendientes. En ultima instancia, y como normativa
mas novedosa en la materia, el pasado afio se aprobd, por un lado, el Real Decreto
901/2020, 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. Este surge para cumplir el mandato de registro y
desarrollar su procedimiento, estableciendo la inscripcion obligatoria, sean los planes
de caracter voluntario o no; ademas de establecer el contenido minimo de este para su
adecuacion e impacto. Por otro lado, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre hombres y mujeres, sigue la misma linea e introduce la
auditoria retributiva como pieza esencial del diagndstico del plan de igualdad,
definiendo los elementos a contener, asi como el registro salarial al que deben tener
acceso las personas trabajadoras y/o la representacion legal en aras de garantizar la
transparencia salarial y erradicar las diferencias salariales sexistas.

Normativa autonomica

Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la promocion de la igualdad de género en Andalucia que obliga a los
Ayuntamientos a elaborar planes municipales en las materias a que se refieren.

Ley 7/2018, de 30 de julio, por la que se modifica la Ley 13/2007, de 26 de noviembre,
de medidas de prevencion y proteccion integral contra la violencia de género de
Andalucia.

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.



OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general del Plan de Igual es fomentar el respeto por la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad e incorporar la
perspectiva de género en su gestion.

Los objetivos especificos, que se relacionan con los distintos ejes o areas de
intervencion son los siguientes:

e 00 ~d O

Incrementar la presencia de trabajadoras en la entidad con actuaciones que
permitan el acceso de mujeres a todos los grupos profesionales.

. Garantizar unos procesos de seleccion con enfoque de género.
. Garantizar procesos de promocion objetivos.
. Fomentar actitudes de respeto por los principios de igualdad de género y no

discriminacion.

. Disefiar la politica de salud laboral desde la perspectiva de igualdad de

oportunidades y dedicando especial atencion a un protocolo especifico para la
deteccidon y tratamiento situaciones de violencia de género producidas en el
personal femenino de la propia empresa.

. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad en la politica retributiva.

. Incorporar el compromiso con la igualdad de género en la negociacion colectiva.

. Preservar y mejorar los derechos de conciliacion de la plantilla.

. Consolidar en la cultura de la organizacion el principio de respeto por la igualdad de

género.

10. Trabajar los ODS y la Agenda 2030 transversalmente dentro de las actividades

llevadas a cabo por MALAGA PROCULTURA .



EJES DE ACTUACION

A continuacion, se desarrollan las distintas medidas de accién positiva* a poner en
marcha, que se estructuran en distintos ejes de actuacion. Para cada una de ellas se
detallan las personas o departamentos responsables de su puesta en marcha, el
periodo de tiempo previsto para ser llevada a cabo, y los indicadores para su
seguimiento y evaluacion.

*Acciones positivas: Medidas dirigidas a compensar la situacion de desventaja en que se
encuentran las mujeres y acelerar el proceso hacia a plena igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Por su naturaleza, en su mayoria son de cardcter temporal, al preverse su
desaparicion en el momento que se alcance la igualdad real entre mujeres y hombres.

je 1. Seleccion y contratacion de personal|

- Objetivo 1. Aumentar la presencia de trabajadoras en las categorias mas

| masculinizadas y viceversa

|Establecer medidas de accion positiva de cardcter temporal en los

|procedimientos de seleccion de personal hasta equilibrar la
presencia de ambos sexos en todas las categorias profesionales.

S
LAt e

e

PROCE

En caso de igualdad de capacidad y mérito incorporacién al
IMPLANTACION puesto del sexo menos representado en esa categoria
profesional.
RESPONSABLES Comision de Igualdad
ICALENDARIO 2023 AL 2027
INDICADORES * N.2 de mujeres que se han incorporado a través de dichas
medidas.

e Evolucion en el n? de mujeres y hombres segin
departamentos y puestos.




etivo 2. Garantizar

rocesos de seleccion con criterios de enfoque de

P’lfﬂiﬁ*z

Establecer pruebas, criterios y baremos para los procesos de

Iseleccion de personal que garanticen la objetividad del proceso.

PROCEDIMIENTO DE
IMPLANTACION

Codificacion de los datos personales para valorar sin sesgos todas
las posibles candidaturas.

Redaccion de las ofertas de empleo en un lenguaje neutro que
visibilice que van dirigidas tanto a hombres como a mujeres.

Elaboracién de evaluacién del impacto de género de todas las
pruebas realizadas, revisar sus resultados y, en caso de detectar
impacto negativo de género, establecer las oportunas
correcciones.

Buscar formulas para tratar de equilibrar la composicion segin
sexo de los tribunales, jurados, y comisiones de los procesos de
seleccién.

Se promovera la utilizacion del Curriculum Ciego como férmula
de acceso a la entidad.

RESPONSABLES

Comision de Examen - Comision de Igualdad - RRHH

CALENDARIO

2023 AL 2027

INDICADORES

» Actuaciones puestas en marcha para garantizar |la
objetividad en el proceso de seleccién de personal.

e Tipologia y caracteristicas de las nuevas pruebas, criterios y
baremos puestos en marcha.

* Registro de datos sobre cada convocatoria de empleo:

Caracteristicas de la convocatoria (puesto, bases
proceso, tipos de pruebas de seleccion, lenguaje oferta).

Caracteristicas tribunales — contemplar la paridad por
sexo (n? de mujeres y hombres).

Resultados obtenidos segin sexo (n? de mujeres y
hombres que presentan candidatura, que superan las
distintas pruebas y que superan el proceso selectivo) y
analisis del % de personas de cada sexo que han
superado el proceso sobre el % de presentadas.

Resultados del analisis del impacto de género de la
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prueba selectiva.

Evolucién en el n? de mujeres y hombres segun
departamentos y puestos.

Eje 2. Promocion de personal

'Objetivo 3. Garantizar procesos de promocién objetivos

- |INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA POLITICA DE
~ |DESARROLLO DE LA PLANTILLA

PROCEDIMIENTO DE
IMPLANTACION

- Redactar las convocatorias para la promocién en un lenguaje
neutro que visibilice que van dirigidas tanto a hombres como a
mujeres.

- Intentar, en la medida de lo posible, que las comisiones de
examen que valoran la promocién sean paritarias por razon de
Sexo.

- Aigualdad de méritos y capacidad promocionara la persona cuyo
sexo esté menor representado en puesto a cubrir.

- Elaborar una evaluacién del impacto de género de todas las
pruebas realizadas, revisar sus resultados y, en caso de detectar
impacto negativo de género, establecer las oportunas
correcciones.

RESPONSABLES

RR. HH

ICALENDARIO

2023 AL 2027

INDICADORES

e Caracteristicas de las actuaciones puestas en marcha para
garantizar la objetividad en el proceso de promocion de
personal.

¢ N.2 de convocatorias de promocién en las que se han puesto en
marcha cada una de dichas medidas y % sobre el total de
pruebas.

* Registro de datos sobre cada convocatoria de promocion:

Caracteristicas de la evaluacion del desempefio: analisis de
posibles diferencias en funcion del sexo.

Caracteristicas de las pruebas de promocion (puesto de destino,
bases proceso, tipos de pruebas, lenguaje difusién oferta).

Caracteristicas tribunales (n? de mujeres y hombres).

Resultados obtenidos segun sexo (n2 de mujeres y hombres que
presentan candidatura, que superan las distintas pruebas y que
superan el proceso selectivo) y analisis del % de personas de cada
sexo que han superado el proceso sobre el % de presentadas.
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Resultados del analisis del impacto de género de la prueba de
promocion.

eEvolucién en el n? de mujeres y hombres que han
promocionado segun puesto de origen y de destino.

Eje 3. Formaci6

'Ob_jetivo 4. Fomentar actitudes de respeto por los principios de igualdad de

- género y no discriminacion.

~ |Realizar acciones formativas para la incorporacién de la perspectiva
~ |de género en la gestion de los recursos humanos

PROCEDIMIENTO DE

Incluir en el Plan de Formacién acciones formativas en igualdad
dirigidas al personal de direccion, mandos intermedios, al personal

IMPLANTACION
RR.HH que fomente la incorporacion de la perspectiva de género en
la gestion de recursos humanos de la entidad. Formacién en lenguaje
incluyente
e presupuestos con enfoque de género
e clausulas sociales en los pliegos de contratacion
e conciliacion y corresponsabilidad
eformacion basica en igualdad y género
RESPONSABLES IComisién de Igualdad - RRHH
CALENDARIO 2023- 2024 - 2025
INDICADORES

e N.%y caracteristicas de las acciones formativas incorporadas.

e N.2de participantes segun sexo y cargo.

Sty o

Realizar acciones formativas para la sensibilizacién en materia de
igualdad de oportunidades a toda la plantilla

PROCEDIMIENTO DE
IMPLANTACION

- Incluir en el Plan de Formacion acciones formativas de sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades para todo el personal,
especialmente para las personas que participen en el Comité de
igualdad de y resto de drganos de representacién del personal, que
permitan la ruptura de estereotipos y prejuicios sobre los roles a
desempefiar por mujeres y hombres. Este Plan de Formacién se
disefiara con caracter anual atendiendo a las necesidades detectadas en
cada momento en el ambito de las politicas de igualdad.

- Formar a la Comision de Igualdad en materia de Acoso laboral, sexual y
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en Acoso por razon de sexo.

RESPONSABLES Comision de lgualdad - RRHH
CALENDARIO 2023 — 2024 - 2025- 2026
INDICADORES e N.2ycaracteristicas de las acciones formativas incluidas.

® N.2 de participantes segun sexo, puesto y cargo.

Eje 4. Salud y Génera

e jetwo 5. Disefiar la politica de salud laboral desde la perspectiva de género

|Revisar y difundir a toda la plantiila el protocolo de prevencién y
& ctuacién ante situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de
exo.

PROCEDIMIENTO DE Revisar y difundir el protocolo a toda la plantilla, estableciendo un
procedimiento para hacerlo llegar al nuevo personal que sea
contratado. La difusion se realizard en formato papel (diptico /
triptico) y formato electrénico.

IMPLANTACION

RESPONSABLES Servicio de PRL — Comision de igualdad - RRHH
CALENDARIO 2023 - 2024
INDICADORES e Revision y procedimientos del protocolo existente.

e N.2 de trabajadoras y trabajadores a quienes se ha difundido
el protocolo.

e Caracteristicas de las acciones de difusion del protocolo
puestas en marcha para que sea conocido por todo el
personal, incluyendo las nuevas incorporaciones.

e N.2 ocasiones en las que ha sido puesto en marcha el
protocolo y procesos de resolucion puestos en marcha en
cada caso.
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IMEDIDA 7

Revisar la evaluacion de riesgos de carécter psicosocial y con enfoque

de género

PROCEDIMIENTO
IMPLANTACION

- Revisar la evaluacion de riesgos de caracter psicosocial para
implementar el enfoque de género.

- Disefiar junto a la mutua laboral una jornada de salud con
perspectiva de género con el personal de MALAGA PROCULTURA ,
haciendo hincapié en la sintomatologia de determinadas
enfermedades y en cdmo afecta mas una enfermedad que otra
siendo determinado por el sexo.

RESPONSABLES

SERVICIO DE PRL - RR.HH

CALENDARIO

2024

INDICADORES

e N© y caractenstlcas de los puestos de trabajo de los que se ha

" | ] 1

MEDIDAS

Elaborar un protocolo para Ia concienciacién y apoyo en MALAGA
PROCULTURA ante situaciones de violencia de género que pudieran

: ; A b s bt gt
|producirse en el personal femenino de la propia entidad
Hicjuial ia prevelivivil uc HITOEUS poiLuavLIialc,

RROCEDIMIENTO

IMPLANTACION

Este.protocolo contendra como minimo:
Organizacion de la jornada

¢ Un compromiso de la entidad, tolerancia cero con la violencia
contra las mujeres, promoviendo el derecho de las
trabajadoras a vivir a salvo de la violencia, tanto en el &mbito
laboral como en el privado.

e Sensibilizacion para que se adopte una actitud proactiva y
rompan con la cultura tradicional de tolerancia y negacién
que perpetla la desigualdad.

o Informacidn y formacién a la plantilla sobre los derechos
laborales que amparan a las trabajadoras que sufran
violencia de género para que puedan conciliarla relacién
laboral con sus circunstancias personales y/o familiares.

e Prevencion de la violencia e informacion de las acciones
judiciales que se pueden entablar contra los agresores.

e Desarrollo de los términos de la aplicacién de los derechos
laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género.

e Garantizar la proteccion de la dignidad de la mujer en el
trabajo.

e Garantizar el principio de transversalidad de las medidas, de
manera que en su aplicacion se tengan en cuenta las
necesidades y demandas especificas de todas las mujeres
victimas de violencia de género de la entidad.

RESPONSABLES

Comisi6n de Igualdad — Area de desarrollo, empleo y formacién

CALENDARIO

2023-2024

14



INDICADORES

Elaboracion del Protocolo

— P > i )
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Eje 5. Retribucione

 Objetivo 6. Asegurar

M Auditorla retnbutwa

la aphcacnon del prmc:plo de 1gualdad en Ia pohtlca retributiva— |

e

|[Establecer un sistema que permita realizar comparaciones entre las

Iretribuciones de trabajadoras y trabajadores (Brecha Salarial)

PROCEDIMIENTO DE

- Revisar con caracter anual el Registro Retributivo — Auditoria

IMPLANTACION Retributiva.
Se tomaran las medidas necesarias para cumplir el Real Decreto Ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el
empleo y la ocupacion en lo que a la brecha salarial se refiere.

RESPONSABLES RR.HH

CALENDARIO 2023 al 2027

INDICADORES e  Existenciay caracteristicas de los indicadores elaborados.

e Caracteristicas de los complementos y pluses asociados a cada uno
de los puestos y n? de mujeres y hombres que desempefian dichos
puestos.

® Retribuciones medias anuales, segun salario base y complementos,
que perciben mujeres y hombres gue poseen iguales condiciones
laborales (tipo de puesto, de jornada y antigliedad).

je 6. Organos de gobierno y representacié

yen todos los org anos

Qb;etwo 74 Fon’mntar una mayor presencna de las mujeres en Ius organos de goblerno i

de representacion de la entidad

~ |Poner en marcha actuaciones que favorezcan una presencia mas
lequilibrada de mujeres en puestos de liderazgo.
i

PROCEDIMIENTO DE
IMPLANTACION

- A través de la sensibilizacion dirigida a mujeres con el objetivo de
conseguir su Liderazgo personal y profesional.

RESPONSABLES

Comisidn de Igualdad — Departamento de RRHH -

16



CALENDARIO 2023 - 2024 - 2025
\ INDICADORES s N.? de actuaciones realizadas
< e Evolucién en el n? de mujeres y hombres en estos puestos

IMEDIDA1L ~  IPoner en marcha actuaciones que favorezcan una presencia mas
; ~ lequilibrada de mujeres y hombres en los érganos paritarios de
representacion social, tribunales y jurados

PROCEDIMIENTO DE - Trasladar la conveniencia a la direccion de la entidad para
IMPLANTACION establecer de manera paritaria la presencia segln sexo de las
personas que participan en los distintos o6rganos de
representacion.

- Trasladar la conveniencia a la representacion sindical para
equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los distintos
organos de representacion.

- Empoderar a las mujeres de la entidad a través de la sensibilizacién
y la formacion.

RESPONSABLES Comision de Igualdad - RRHH
CALENDARIO 2024
INDICADORES ® N.2 de actuaciones realizadas.

e Evoiucion en el n? de mujeres y hombres en la Comisiéon de
lgualdad y en los distintos 6rganos de representacién.

e N.2 de formaciones realizadas.

je 7. Negociacion colectiva

\ Y r el compromiso con la igualdad de género en Ia igualdad colectiva

|Adecuar el contenido del Convenio Colectivo a la normativa sobre
igualdad de trato y no discriminacién por razén de sexo

17



PROCEDIMIENTO DE - El Convenio colectivo atendera al Plan de Igualdad vigente en cada
IMPLANTACION momento en lo que a politicas de igualdad se refiere.

- Correccion de los articulos del Convenio Colectivo que dan lugar a
discriminaciones directas o indirectas por cuestidn de sexo.

- Inclusion en el Convenio de las medidas destinadas a la proteccion
en situacion de maternidad o lactancia y los derechos de las
trabajadoras victimas de violencia de género.

RESPONSABLES Comision paritaria de seguimiento del convenio y la comision de iguaidad
CALENDARIO Proximo convenio colectivo.
INDICADORES e Caracteristicas de las actuaciones puestas en marcha vy
resultados obtenidos.
¢ Contenido del nuevo Convenio Colectivo en relacién con la
igualdad de género.

~ [Preservar los derechos de conciliacion de la plantilla

IMPLANTACION

PROCEDIMIENTO DE

- Difundir a la plantiila todos los derechos de conciliacién reconocidos
en la entidad mas alla de lo establecido legaimente (Diptico formato
electrdnico y papel).

- Habilitar un espacio de politicas de igualdad en la web y portal
interno de la entidad donde se podra consultar todo lo referido a
este aspecto, incluyendo politicas de conciliacion.

RESPONSABLES Comision de igualdad — RRHH
CALENDARIO 2023 al 2027
INDICADORES e N.2 de soportes para la difusion.

o % de la plantilla al que han sido difundidos.

£ daptacion de las medidas de conciliacion a las necesidades reales de la

'plantilla
i
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PROCEDIMIENTO DE | - Formacién especifica, previa encuesta para conocer fas necesidades
IMPLANTACION del personal en materia de conciliacion.

Poner en marcha estrategias para conocer las necesidades y
f demandas de la plantilla en materia de conciliacion de la vida |
laboral, familiar y personal, para valoracion del establecimiento de
nuevas medidas de conciliacion a través de una encuesta disefiada a

! . tal efecto. ]
:RESPONSABLES ;Comisién de lgualdad - RRHH i
CALENDARIO 2023 - 2024- 2025

INDICADORES e N@de acciones formativas o de sensibilizacion en conciliacién.

» Estudio de necesidades/demandas de conciliacion.

gualdad en la cultura de la organizacié

IMEDIDA1S  [Establecer pautas para la utilizacion de manera sistematica de un
s lenguaje que visibilice tanto a mujeres como a hombres en la
~ |documentacién de la entidad.

'PROCEDIIMIENTO DE . Designacion de persona responsable de su revision y formacion a
IMPLANTACION dicha persona en materia de igualdad.

- Revision de la documentacion de la entidad para adaptarla a un
lenguaje  neutro  (formularios solicitudes de empleo,
documentacion dirigida a la clientela, pagina web, Convenio
Colectivo, memorias de RSE...).

™

- Realizacion de una guia de lenguaje propia de MALAGA
PROCULTURA .

Adaptacion de la intranet para la difusion de informacion relativa
a la igualdad de oportunidades. (Habilitacién de un apartado en la
Intranet relativo a la igualdad de oportunidades mediante el cual
se difundan las acciones llevadas a cabo por la entidad en dicha
materia).

- Boletin anual con noticias de igualdad

RESPONSABLES Departamento de RR.HH — Comisién de Igualdad —

CALENDARIO 20232 al 2027




INDICADORES e Caracteristicas de las actuaciones puestas en marcha para la
utilizacion de un lenguaje neutro.
e N.2 de documentacién revisada.
MEDIDA 16 {Integrar un mayor nimero de criterios de género en las actuaciones

con impacto social de la entidad. - Mejorar la RSC— acciones que
[reviertan en la ciudadania

PROCEDIMIENTO DE
IMPLANTACION

- Trabajar transversalmente los ODS en el dmbito de la gestién de

Incrementar los indicadores de género en las memorias de RSC.

Revisar los procesos de contratacion para la incorporacion de
clausulas sociales con enfoque de género en los pliegos de
contratacion (en todas sus fases).

Hacer visible a través de la imagen que proyecta la entidad, los
compromisos asumidos en materia de igualdad de oportunidades.

Apoyar iniciativas sociales y empresariales con impacto positivo de
género.

Difundir hacia el exterior la puesta en marcha y la realizacidn del
Plan. Esta accién tiene especial interés para las entidades y
empresas con relacion con el publico en general:

Proyectar una imagen por la igualdad hacia OTRAS
ENTIDADES Y EMPRESAS dando a conocer el Plan, sus
principios inspiradores, objetivos y resultados, para que
también puedan implantar acciones de estas
caracteristicas.

Proyectar una imagen por la igualdad hacia EL PUBLICO
EN GENERAL Dando a conocer al publico en general que
se trata de una entidad que trabaja por la igualdad de
oportunidades y que se identifique con ella.

la entidad: dipticos, acciones puntuales, colaboracién con otras
entidades, banners en la web de fechas sefialadas .
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RESPONSABLES RRHH — Comisidn de Igualdad — Direccion

CALENDARIO En funcidn de las actuaciones a realizar.

INDICADORES e N.2 y listado de los indicadores de género incluidos en las
memorias.

e Caracteristicas de las actuaciones con impacto social.

e Acciones puestas en marcha e impacto de género de estas (%
de mujeres beneficiarias).

SEGUIMIENTO Y EVALUACION :

El seguimiento y evaluacion del plan de igualdad son actuaciones necesarias para
efectuar un adecuado control sobre las distintas medidas que contiene, con el fin de
verificar que su puesta en marcha sigue los plazos y pautas establecidas, detectando
posibles dificultades y buscando soluciones para facilitar su ejecucién, asi como para
comprobar el adecuado cumplimiento de los objetivos planteados, y analizar los
resultados alcanzados.

El seguimiento se realizard por la Comision de Igualdad y por aquellas personas y/o
departamentos responsables de la ejecuciéon de las medidas de forma continuada,
realizandose los correspondientes registros para cada uno de los indicadores. Para ello
de manera previa se procedera a revisar las bases de datos de la entidad para favorecer
una recogida de datos por sexo y que incorpore la totalidad de indicadores establecidos
en este Plan de lgualdad, asi como los utilizados en el diagndstico para conocer la
distribucién de trabajadoras y trabajadores segln diversas variables.

Semestralmente (anualmente) se elaborara un informe por parte de RRHH que recoja la
situacion y la evolucion de los distintos indicadores. Los datos se mostraran de tal forma
que permitan el analisis comparativo entre la situacion de los trabajadores vy
trabajadoras, la evolucion y mostrardn, en su caso, la reduccion de aquellas brechas de
género detectadas en el diagndstico, asi como el grado de ejecucion en la
implementacion de medidas. Dicho informe sera remitido a la Comisién de Igualdad para
su revision y valoracion del grado de avance y de la necesidad de impulsar o reformular
alguna de las medidas a fin de facilitar su adecuada ejecucidn.

A la finalizacion del periodo de vigencia del Plan se realizard una evaluacion final del
mismo en la que se muestre la evolucion de la entidad respecto a la igualdad, asi como
una valoracion del desarrollo y grado de cumplimiento de los objetivos y medidas del

21



Plan de lgualdad, que facilite la revision o elaboracién de las medidas a incluir en un
nuevo Plan de lgualdad.

En Madlaga, a 1 de septiembre de 2023

POR LA EMPRESA POR LA PARTE SQCIAL

) st
Responsable dpto. de Administracién Miembro del comité de Empresa. UGT
(‘)
2 =
Responsable dpto. de Comunicacién Miembro del comité de Empresa. UGT

Técnj pto. de Recursos Humanos Miembro del comité de Empresa. CSIF
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