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I.DATOS DE LA ENTIDAD
Nombre o razén social Proyecto hombre
NIF G-79267936
Forma juridica ONG
Aiio de constitucién 1989
Sector de actividad TERCER SECTOR
Dimension de la entidad M:TH:4
Domicilio social CALLE SANCHEZ DIAZ 2
Municipio MADRID
Teléfono 913570104

Correo electrénico

ovicente@proyectohombre.es

Paginaweb

https://proyectohombre.es/

Fecha de aprobacién del diagnéstico

13/12/2024

V4 ¢



PLAN DE ICUALDAD
ASOCIACION PROYECTO HOMBRE

II. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD (COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD)

La entidad PROYECTO HOMBRE el dia 10 de abril de 2024 firmé el Compromiso de la
Direccién para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo una Comisién de
Igualdad, conformada por 4 personas: representantes de la entidad y representantes
de la propia plantilla. El 75% de las personas que componen la Comision son mujeres,
mientras que el 25% son hombres. La Comisién podrd contar ademas con las personas
asesoras necesarias, acreditdndose siempre dicha presencia con anterioridad,
teniendo voz y sin voto.

La Comisién Negociadora tiene como funcién principal promocionar la Igualdad de
Oportunidades estableciendo las bases de una nueva cultura en la organizacion del
trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y que, ademds,
posibilite la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Ademds, para el cumplimiento de esta funcién se requiere el cumplimiento de las

siguientes funciones:

® Negociacién previa consulta a sindicatos y elaboracién del diagnéstico, asi como

la negociacién de las medidas que integraran el plan de igualdad.
® FElaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

® |dentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su dmbito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.
® Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la entidad.

® Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de

cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

® Remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.
* seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad para ver el grado de cumplimiento.

® Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en la entidad haciendo un
seguimiento de los compromisos de PROYECTO HOMBRE adquiridos en el Plan de

lgualdad.

® Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accién y propuestas de
ejecucién’ppre*ﬂﬁ’dg(;n%llo mdas amplio del Plan de Igualdad.
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®* Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantila,

estableciendo canales de comunicacion, para atender y resolver propuestas.

La Comisién Negociadora se reunird de manera ordinaria cada 6 meses, pudiéndose
convocar reuniones extraordinarias cuando lo solicite cualquiera de las personas que
componen la Comisién Negociadora, con un preaviso minimo de 7 dias laborales. De
todas las reuniones se levantard acta que recogerd los temas tratados, los acuerdos
alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se fijard en el acta la posicion de cada
parte, los documentos presentados y la fecha de la préxima reunion.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad estd formada por representantes de
la entidad y por el personal de los sindicatos (no se cuenta con representacion legal
de la plantilla).

Para que los acuerdos de la Comisién Negociadora tengan validez deberdn ser
adoptados por mayoria absoluta.

IIl. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5.y por la
modificacién del 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, normativa en la que se establece que la elaboracion e
implantacién de planes de igualdad resulta obligatoria, siendo este el caso de
proyecto hombre

El presente Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la plantilla de la entidad, delos
centros de trabajo de Madrid, y del tipo de contrato laboral con el que el personal esté
vinculado (incluyendo personal con contratos fijos discontinucs, de duracion
determinada y personal con contratos de puesta a disposicién).

El Gmbito territorial de aplicacién abarca el siguiente centro de trabajo, situado en
Madrid.:

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacién de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 4
afios a contar desde su firma. El plan de igualdad se mantendré vigente en tanto la
normativa legal o convencional no obligue a su revisién o que la experiencia indique
su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos
de interés de la entidad.

Pasados los 4 afos, comenzard la negociacion del nuevo Plan de Igualdad, en el
plazo que se determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguird en vigor el
presente.

Este Plan de lgualdad t?’ydrd unerVigencia desde el dia2@ de diciembre de 2024 al20
de diciembre de 2028/
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PLAN DE IGUALDAD
ASOCIACION PROYECTO HOMBRE

IV. PRINCIPALES RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO
A continuacién, se incluyen las principales conclusiones del diagndstico:
Datos del personal

Considerando una presencia equilibrada de mujeres y de hombres cuando cada
grupo concentra entre el 73,33% y el 26,67% del total, Proyecto Hombre estd altamente
feminizada al estar compuesta por un significativo mayor nimero de trabajadoras
gue de trabajadores, siendo Tl mujeres en plantilia frente a 4 hombres.

Tipo de vinculacion, relacién laboral y contrato
® Distribucién de la plantilla por vinculacién

Analizados los datos segun tipo de vinculacién contractual, se observa qué el 100% de
la plantilla de Proyecto Hombre, tanto mujeres como hombres, estd contratada
directamente por la entidad y por cuenta ajena. No existen contratos de auténomo,
TRADE cesion o por ET.T.

Tiempo de trabajo (NGmero de horas y distribucién de la jornada)

EI100 % de la plantilla cuenta con un contrato indefinido a tiempo completo.

e Distribucién de la plantilla por turnicidad y nocturnidad: Del total de la plantilla, es
decir, el 100% no presenta turnicidad ni nocturnidad, es decir, ni hombres ni mujeres

realizan trabajo por turnos rotatorios o de noche.

e Con relacién al tipo de jornada que realiza la plantilla se observa que el 100% de la
plantilla se concentra en el turno de marana de lunes a viernes.

Distribucion de la plantilla segin n.° de horas extraordinarias y horas

complementarias.
La entidad refiere que no se realizan horas extras ni horas complementarias.

Antigliedad

Desagregados los datos seguin sexo, se cbserva que los tramos de mayor antigiedad
existen mds presencia de mujeres. En el tramo de mds de 20 arios, se encuentra el 9.1%
de la plantilla de mujeres y ningtin hombre. En el tramo de 10 a 20 afos, se cuenta con
dos mujeres, suponiendo el 18,2% de la plantilia femenina. En el tramo de 5 a 10 afos, se
observa el 18,2% de la plantilla de mujeres, frente al 25% de la platilla de hombres de en
esta franja de antigliedad. En el tramo de 3 a 5 afios hay presencia de mujeres con
27,3% y de un hombre con 25%; en el tramo de 1 a 3 afios se observa en 18,2% de las
mujeres y el 50% de la platilla de hombres. De 6 meses a1afio solo el 91% de la plantilla

de mujeres. ) .
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Nivel de formacién

Distribucién de la plantilla por nivel de formacién.

La mayoria de la plantilia de la entidad cuenta con estudios universitarios, siendo
el 90,9% de la plantilla de mujeres y el 75% de la plantilla de hombres. El otro tramo
de estudios secundarios como F.P Bachillerato, se encuentra el 91% de la plantilla

de mujeres y el 25% de la plantilla de hombres.
Discapacidad
La plantilia de la APH no cuenta con personas contratadas con discapacidad.

Nacionalidad

En la plantila de Proyecto Hombre se observa mayoritariamente nacionalidad
espanola, si bien, cabe destacar que hay presencia de personas extranjeras y con
doble nacionalidad, a saber, el 818% de la plantilla de mujeres es espariolg, frente al
100% de la plantilla de hombres, el 9,1% de mujeres es extranjera y el 9% tienen doble

nacionalidad.
Seleccidn y contratacion

De las personas responsables de los procesos de seleccion de la APH, solamente una
persona cuenta con formacién en género.

No se observan barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de
mujeres en la entidad. Indicar que en los Ultimos tres afos se han llevado acabo varios
procesos de seleccién en diferentes departamentos donde se observa en muy
superior el nimero de cv que se reciben de mujeres de que hombres prdcticamente

en todas las dreas.
Infrarrepresentacién femenina y clasificacién profesional
° Movimientos de personal

Los movimientos de personal pueden explicarse a partir del andlisis de las
incorporaciones y las bajas producidas en ASOCIACION PROYECTO HOMBRE.

Se han producido un total de 26 incorporaciones en los Ultimos cinco anos, siendo 22
mujeres y 4 hombres frente a 22 bajas en ese tramo temporal, siendo 18 mujeres y 4

hombres.
Con relacién a los ceses en el tltimo ario, indicar que no se han producido.

Con relacién a las incorporaciones, indicar que el 100% de estas fueron mujeres, 2 en
el tramo de 20 a 29 y 1 en el tramo de edad 30-45.
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Formacién

En los Gltimos 3 anos toda la plantilla tanto mujeres como hombres, han participado
en formaciones de diferentes temdticas, incluyendo perspectiva de género e

igualdad.

Se han otorgado un 100% de los permisos para asistir a exdmenes en al menos los

dltimos 3 arios.
Promocion profesional

Los procesos de promocién dentro de la Asociacién Proyecto Hombre se realizan en
funcién de las necesidades del departamento, a la hora de organizar mejor las tareas
que cada persona trabajadora debe desarrollar y el nivel de responsabilidad que
debe asumir. En los Gltimos 3 afios no se ha realizado ninguna promocion interna.

La valoracién para la promocioén:

1. Habilidades, conocimientos técnicos y aptitudes necesarios para el puesto.
2. Conocimiento sobre la organizacion.

3. Experiencia.

4. Formacion en génerofigualdad

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial y retribuciones

La entidad cuenta con medidas o pautas para garantizar la intimidad en relacién con
el entorno digital, que se gestiona a través de informdtica (gestion LOPD) y medidas
de seguridad digitales.

Tampoco existen en sentido estricto medidas o pautas para garantizar la
desconexién digital.

Durante los 3 Ultimos afios, ninguna persona trabadjadora ha experimentado ninguna
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo.

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

e Medidas disponibles

En cuanto a medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral existentes
en ASOCIACION PROYECTO HOMBRE ademds de los derechos recogidos segun la
normativa vigente, la entidad facilita:

/ﬂr i
¢ Flexibilidad de horarios.

EF
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e Jornada intensiva en época coincidente con vacaciones escolares.
Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Se adjunta el modelo de protocolo de acoso sexual para la prevencion y actuacion
frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el dmbito laboral de (Asociacion Proyecto

Hombre).
Politica Social

La Asociacion Proyecto Hombre conoce los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que
actualmente existen para la contratacién de mujeres. En el afio 2023 se contraté auna
muijer que estaba en situacién de desempleo y se obtuvo bonificacion en los seguros

sociales.
Riesgos y salud laborales

En el Ultimo ario, la entidad no ha registrado accidentes laborales ni enfermedades
profesionales entre su plantilla. A continuacion, se detallan los aspectos relacionados
con la gestién de riesgos laborales desde una perspectiva de igualdad.

Lenguaje y comunicacion no sexista

La entidad trabaja para que la imagen, tanto externa como interna transmita los
valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para ello, en todas las
comunicaciones y publicaciones se usa lenguaje inclusivo e imdagenes no sexistas.

Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

La Asociacién Proyecto Hombre estd comprometida con la promocion de la igualdad
de género en el marco de la negociacion del Plan de Igualdad que se elaborard tras

la aprobacién del presente diagndstico.

Violencia de género

La entidad no cuenta con un protocolo de proteccién de victimas de violencia de
género y las medidas a tomar. Tampoco han realizado formaciones en materias
relacionadas con la intervencién social a la plantilia.

Voluntariado

La asociacién ofrece formacién gratuita para las personas voluntarias, en esta
formacion se utiliza un lenguaje inclusivo y se cuidan las imdgenes no sexistas.

Destacar que en la entidad no se observa la reproduccion de los estereotipos y roles
tradicionales de género en el desarrollo de las actividades y tareas que lleva a cabo
el equipo de personas voluntarias.

iy
(el
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V. Auditoria retributiva

Principales resultados de la auditoria retributiva
Plan de actuacion

El Plan de actuacién de la auditoria retributiva deberia incluir los siguientes puntos:

¢ Objetivos
o Medidas concretas para corregir las desigualdades retributivas (descripcidn,
plazo de ejecucion y responsables de su implementacion)

e Sistema de seguimiento y evaluacion

Hasta la fecha de realizacion del presente diagnéstico no se han realizado autorias

salariales previas.

Tras la realizacién de la Auditoria Salarial de la Entidad, las principales conclusiones

extraidas son:

- En el andlisis de las retribuciones en los conceptos de "Otros Complementos’, se
observan diferencias significativas entre hombres y mujeres. En el Grupo 1, los
hombres reciben un 38,55% mds en media y un 69,64% mds en mediana en este
concepto, a pesar de que las directoras tienen una retribucién global mayor por
ocupar posiciones de mayor responsabilidad. Esto se debe a que los hombres
perciben una mayor proporcién de su retribucién en "Otros Complementos’, mientras
gue las mujeres reciben mds en "Ad personam’, donde existe una brecha del 50% a su
favor. En el Grupo 2, la diferencia en "Otros Complementos” es menor, con un13,23% en
media, explicada por un plus de coordinacion que recibié el inico hombre en este
grupo. Estas disparidades reflejan diferencias en la distribucion de los conceptos

retributivos.

- Las mayores brechas salariales se encuentran en los complementos de las
agrupaciones 5 y 7. En la Agrupacién 7, los hombres perciben un 77,59% mds en
complementos; mientras que en la Agrupacién 5, las mujeres reciben un 121,68% mds
en el complemento por experiencia profesional debido a su mayor antigiedad. (B!
complemento va ligado al puesto).

La auditoria retributiva tendrd vigencia hasta la finalizacién del presente Plan de
lgualdad.

7 Q{‘f\'\'\_&{&f‘)ﬁ‘(
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VL. EJES DEACTUACION

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de PROYECTO HOMBRE. ordena
y articula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 8 ejes que componen el
contenido de este plan.

Estos ejes de actuacién son:

Proceso de selecciony

contratacion

2 Clasificacién profesional
= 3 Promocién profesional
Plan Estratégico J
4 .-
de Igualdad de E FOEmGCION
. 3
Oportunidades Condiciones de trabajo, incluida la
5 autoria salarial entre mujeres y
hombres

Ejercicio corresponsable de los
6 derechos de la vida personal,

familiar y laboral

Prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo

8 Violencia de género

10
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VII. Objetivos del plan de igualdad
Objetivo General:

Integrar en la entidad la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre mujeres
y hombres, aplicdndola a todos sus dmbitos e incorporéndola en su modelo de

gestién.
Objetivos Especificos:

EJE 1: Proceso de seleccion y contratacion:

Objetivos:

* Garantizar que todos los procesos de acceso y seleccién a la entidad eliminan
las barreras que puedan generar desigualdades cumpliendo el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre las personas aspirantes

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

EJE 2: Clasificacion profesional
Objetivos:

e Garantizar que cada persona trabajodora desempefia las funciones propias
del puesto de trabajo que ocupa en funcién de sus capacidades y no del
sexo.

EJE 3: Promocién profesional
Objetivos:
e Favorecer la promocion interna con independencia al sexo de la persona.
EJE 4: Formacion:
Objetivos:

e Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y
especialmente al personal relacionado con la entidad de la entidad para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los

procesos
EJE 5: Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial y retribuciones
Objetivos:

« Asegurar la aplicacién del principio de igualdad de retribucion por trabajos
de igual valor.
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EJE 6: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral:

Objetivo:

e Mejorar la gestién de tiempo y la conciliacién personal, familiar y laboral.
EJE 7: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo:
Objetivos:

* Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de acoso sexual, por razén de
sexo, de discriminacién y de condiciones contrarias al bienestar.

EJE 8: Violencia de genero

Objetivos:

* Sensibilizar a la plantilla sobre qué es la Violencia de género
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PLAN DE IGUALDAD
ASOCIACION PROYECTO HOMBRE

IX. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitird 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 Igualdad permitird la revisién de las practicas en funcién de
sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad de la
ASOCIACION PROYECTO HOMBRE.

Este sistema de control debe aportar informacién tanto a nivel de ejecucién de las
actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y de las
dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementacién, asicomo el
impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracién sistemdtica y objetiva del impacto del
Plan de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la pertinencia de los
objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, asi como la
viabilidad de las medidas establecidas en el Plan. Esta evaluacién precisa de la
participacion de los y las agentes involucradas (Direccion, plantilla, Comisién
Negociadora, etc.), con el objeto de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la
situacién de la entidad antes y después de la implantacion del Plan de Igualdad.

La duracién del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios a contar
desde la fecha de su firma.

Seguimiento:

La informacién recogida se plasmard en un informe anual. Los informes hardn
referencia a la situacién actual de la entidad y la evolucién 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 serdn trasladados a Direccién para su conocimiento y
valoracién de los logros y avances de la entidad en la aplicacién de la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

Evaluacién:
La evaluacién del Plan de Igualdad se realizard durante dos momentos del plan:
- Evaluacion intermedia, tras superar el segundo ario de vigencia del plan.

- Evaluacion final, dentro del Ultimo trimestre del afio de vigencia del Plan.
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PLAN DE IGUALDAD
ASOCIACION PROYECTO HOMBRE

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion por redlizar medird como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitird evaluar la calidad de la comunicacién tanto de los
contenidos como de los canales informativos.

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

- Evaluacién del grado del cumplimento de las medidas a través de los
indicadores de evaluacién establecidos para cada uno de los gjes.

X. RESPONSABLES DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan constituirse en
Comisién que se encargard de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las
acciones desarrolladas.

Funciones de la Comisién Negociadora/Comisién de Seguimiento:

- Reunirse como minimo anualmente y siempre que lo consideren necesario
en fechas extraordinarias, previa justificacién por requerimiento de alguna de las
partes.

- Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, personas usuarias y
voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

- En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrird a los
correspondientes sistemas de solucién de conflictos laborales.

XI. PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
revisién o evaluacién del Plan de Igualdad, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion.

La aplicacién, seguimiento y evaluacién interna de los objetivos, medidas e
indicadores identificados en el presente Plan es responsabilidad de la Comision
Negociadora de la Asociacién Proyecto Hombre mediante sus reuniones anuales.

* El seguimiento, revisién o evaluacion del Plan de Igualdad es responsabilidad
de la Comisién Negociadora del Plan que se reunird anualmente para ello.

* Esta Comﬁi_d.u—at@dcré vdlidamente constituida cuando a la reunién asistan,
..-/ - -
presentes /o representados, la mayoria de 3/4 de las representaciones.
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PLAN DE IGUALDAD
ASOCIACION PROYECTO HOMBRE

La toma de decisiones se hard por consenso de los y las asistentes a cada una
de las reuniones (uncmimidad).

Los acuerdos alcanzados se reflejardn en el Acta de la reunién. En caso de
desacuerdo, se hard constar en la misma las posiciones defendidas por cada
representacion.

Las Actas serdn firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la
siguiente reunién por todos los y las asistentes. En conclusién, este
procedimiento recoge:

© ADOPCION DE ACUERDOS: las partes negociarén de buena fe, con
vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la presencia y el
voto de la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de
acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo
requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comision.

© RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: en caso de desacuerdo, o cuando
existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que
conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente, la Comision
podré acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma de
conflictos.

© REGISTRO: el resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y
se firmard por las partes negociadoras para su posterior remision, por
la Comisién, a la autoridad laboral competente (si se requiere) a los
efectos de registro, depésito y publicidad de la revision del plan de
igualdad.
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PLAN DE IGUALDAD
ASQOCIACION PROYECTO HOMBRE

PERSONA ENCARGADA DEL PLAN DE IGUALDAD

Se asigna a Elena Presencio Serrano, con DNI 30610405-G, como persona responsable
del | Plan de Igualdad de la Asociacién Proyecto Hombre.

APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Este | Plan de Igualdad de Asociacién Proyecto Hombre de conformidad con lo
establecido en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres, y el Real Decreto-ley 6/209, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantias de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién, ha sido objeto de negociacién en el seno de la Comision
Negociadora, y una vez presentado el texto final, se aprueba por dicha comision,
formalmente, en su reunién del 2 de Diciembre de 2024.

FIRMAS:

e Elena Presencio Serrano — 30610405-G (Directora General de la Asociacion
Proyecto Hombre)

* Cristina Rején Rodriguez — 50126986-G (Representante de las Personas

Trabajadoras)
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