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1. PRESENTACION Y CONTEXTO

DATOS DE LA EMPRESA

Reoroal CENTRO DE DIAGNOSTICO GRANADA S.A.U.

NIF A18098855

CALLE PERIODISTA BARRIOS TALAVERA N°6 C.P.
18014 GRANADA

Forma juridica SOCIEDAD ANONIMA UNIPERSONAL

Ano de constitucién” I 27 DE JUNIO DE 1988

Responsable de la Enfidad _
Nombre GONZALO MACHADO GALLAS

Domicilio social

Cargo CONSEJERO DELEGADO
Telf. o 958 80 88 20

e-mail 1 Gonzc:lo.mclhodo@c’rrodiagnos’rico.com

Nombre MARIA JESUS DE HOYOS MARFIL

Cargo ' CALIDAD Y PRL

Telf. 958 80 88 20

_email Maria.dehoyos@centrodiagnostico.com i
ACTIVIDAD

‘Sector Acfividad CONSULTORIO MEDICOS, SANITARIOS

CNAE 94211

Descripcion de la actividad CLINICA PRIVADA

Dispersion geogrdfica y dmbito de actuacion — KEITaNEBIA

DIMENSION 7 _
Personas Trabajadoras Mujeres 132

46

Homlbres Total

Centros de trabajo
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de personal N

Certificados o reconocimientos de igualdad
; NO
obtenidos

Repre‘senmmon.Legol y/o sindical de las Mujeres ! e o BH :
Trabajadoras y Trabajadores
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El | PLAN DE IGUALDAD DE CENTRO DE DIAGNOSTICO GRANADA S.A.U. 2022-2026, tiene como
objetivo fundamental la integracion de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
en todos los procesos que desarrolle nuestra empresa, potenciar una cultura organizativa,
donde se valoren en su justa medida las habilidades y competencias de las personas
trabajadoras, eliminando cualquier tipo de discriminacidn directa o indirecta y proponiendo en
su caso las acciones positivas que se consideren necesarias, asf como seguir avanzando en la
elaboracién del disefio, ejecucién y evaluacién de todas las medidas y actuaciones que se
desarrollen basados en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y las posteriores modificaciones del Real Decreta-ley 6/2019, del 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién. De acuerdo a la legislacién vigente el desarrollo e implantacion de
nuestro Plan tiene caracter obligatorio, de acuerdo al niimero de trabajadores/as de nuestra
plantilla.

Entendemos por PLAN DE IGUALDAD, un conjunto de medidas encaminadas a alcanzar la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacion por
razén de género. Estas medidas son planteadas partiendo de un diagnéstico de impacto de
género realizado en base a un conjunto de datos cuantitativos y cualitativos aportados por
CENTRO DE DIAGNOSTICO GRANADA S.A.U., en adelante CEDISA, que nos brinda una vision
global de |a situacidn en esta materia

Es indudable que hemos avanzado en el camino hacia la igualdad formal, pero ain no se ha
alcanzado la igualdad efectiva y real, por ello es necesario seguir avanzando en la erradicacion
de desigualdades diversas: brecha salarial, menor presencia de las mujeres en puestos de
responsabilidad politica, social, cultural y econdmica. Este Plan de Igualdad pretende ser el
marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de trabajo de CEDISA. para hacer realidad
la igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo a la necesidad de modernizar su estructura
interna, impulsar mejoras en los procesos de participacién y visualizar su compromiso con la
igualdad. La promocién de las mujeres dentro de la organizacién debe ser una tarea
fundamental en la que todas las personas comprometidas con la lgualdad de Oportunidades
entre géneros deben implicarse. Debe ser un trabajo conjunto entre hombres y mujeres,
teniendo en cuenta siempre que la Igualdad de Oportunidades no es solo un principio de justicia
social sino también un elemento que facilita la calidad y sostenibilidad organizativa.

La elaboracién de este | Plan de lIgualdad se ha basado en una metodologia participativa, en
tanto que ha contado con la implicacién activa de la Comisién Negociadora de Igualdad
compuesta por una representacién de la Direccion y de la Representacion legal de las
trabajadoras y los trabajadores.

El proceso de participacién se ha articulado mediante reuniones de trabajo presencial y por
videoconferencia orientadas a generar procesos de andlisis, discusién y consenso grupal en
torno a la estructura y los contenidos del Plan de lgualdad.

Para ello estamos siguiendo estas fases:
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Comunicacién de la apertura de negociacién y materias
objeto de la misma.

Constitucién de la Comisién Negociadora y establecimiento
del calendario o plan de negociacion.

Adopcidn de acuerdos.

\____/

Recogida de informacidn y andlisis de la situacién de la
empresa.

Identificacidn de situaciones de desigualdad o discriminacién
Formulacién de propuestas de mejora.

N

Definicién de objetivos.
Establecimiento de medidas evaluables y cronograma.
Registro del Plan de igualdad.

SRS

Implantacién de las acciones previstas .

Seguimiento del desarrollo y resultados de las medidas del
Plan de Igualdad

e

Andlisis de los resultados y del grado de consecucidn de los objetivos fijados.
Identificacion de aspectos a mejorar y de las futuras medidas.

JAY
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Responsabilidad en la gestién, administracidn y seguimiento de la consecucién de los objetivos
propuestos, asi como de la aplicacién de las medidas necesarias para su cumplimiento
corresponde a Diia. Maria Jesus de Hoyos Marfil, Técnica de Calidad y PRL de CEDISA.

La elaboracién de este I Plan de lgualdad se ha basado en una metodologia participativa, en
tanto que ha contado con la implicacién activa de la Comisién Negociadora de lgualdad
compuesta por una representacién de la Direccién y de la Representacién legal de las
trabajadoras y los trabajadores. El proceso de participacién se ha articulado mediante reuniones
de trabajo orientadas a generar procesos de andlisis, discusion y consenso grupal en torno a la
estructura y los contenidos del Plan de Igualdad.

El presente PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES CEDISA se
suscribe, por tanto, por una parte, la representacién de la Direccién de la empresa, y por la parte
social, por la Representacion de las Trabajadoras y Trabajadores.

El dia 20 de Julio de 2021 se reunen de una parte la Direcciéon de CEDISA. y de otra la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, quedando constituida la Comisién
Negociadora del I Plan de Igualdad de CEDISA.

La Comisidn Negociadora la conforman:

EN REPRESENTACION DE LA DIRECCION DE CEDISA

- Gonzalo Machado Gallas, Consejero Delegado, 24231612P
M* Jestis de Hoyos Matfil, Resp. PRL 32048783P
Carolina del Carpio Lopez, Tco RRHH 75142750W

EN REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

- Paloma Pérez Cembrero, Técnico de Rayos, Delegada de Personal Madrid (UGT),
11800315G

- Silvia Espinosa Lépez, 33934253, Responsable de Mujeres, Politicas LGTBI+ e Igualdad
FSS-CCOO, en representacién de los centros de Alicante y Granada.

- Rosario Garcia Ramos, Responsable Federal de Planes de Igualdad UGT Servicios
Pablicos, 285520802C.

e Inmaculada Nievas Mufioz (UGT Granada), Sectetaria del Sector AGE-POSTAL e
IGUALDAD de UGT Setvicios Ptiblicos Granada, en representacion del cditro de
Granada como asesora, 44280469H.
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La Comisién Negociadora de Igualdad acuerda que se nombre presidenta, de entres sus
integrantes a M2 Jests de Hoyos, y Secretaria a Carolina del Carpio, ambas miembros
de la representacion de la empresa. El acta de constitucién de la Comisidn se registra
como Anexo |l del presente informe.

Segln el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, l]a Comisién Negociadora para la lgualdad de Oportunidades ha tenido siguientes
competencias:

a. Negociacién y elaboracion del diagnéstico, asi como sobre la negociacién de las medidas que
integrardn nuestro plan de igualdad.

b. Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

c. Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su @mbito de aplicacién, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u
organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

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

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

Las personas que conforman la Comisién Negociadora de lIgualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de cardcter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018 de 5
de diciembre de 2018 de Proteccion de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento 679/2016 y demds
disposiciones en materia de Seguridad en la Informacién.

Para facilitar la comunicacidn entre la plantilla y la Comisidn, la Direccién de CEDISA

b ha habilitado los medios necesarios, entre otros una direccidn de correo electrénico:
' planigualdad@centrodiagnostico.com

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

La Comisién Negociadora para la Igualdad de Oportunidades, con carécter general, se ocupara
de promocionar la Igualdad de Oportunidades en CEDISA estableciendo las bases de una nueva
cultura en la organizacién del trabajo, que favorezca la igualdad plena entre hombres yjmujeres,
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y que, ademds, posibilite la conciliacidn entre |a vida laboral y las responsabilidades familiares,
sin detrimento del desarrollo de la carrera profesional.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Personal

Este Plan de Igualdad afecta a todas las trabajadoras y trabajadores adscritos en CEDISA , en el
caso que fuera necesaria su contratacién.

Territorial: Provincial

El presente Plan de Igualdad es de aplicacidn en todos los centros de trabajo de CEDISA (dmbito
estatal; Granada, Alicante y Madrid) y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta
ajena para la empresa, cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa.

Temporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el caracter especial de las
acciones positivas, hace que las mismas sélo sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de
los supuestos que se pretendan corregir, tendrd el plazo de 4 afios de vigencia para la
consecucién de los objetivos, a contar desde su firma el dia 29 de Marzo de 2022 hasta el dfa 29
de Marzo de 2026.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituirdn una comision
negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente. Podran prolongarse hasta un limite doce meses mas, continuando
en vigor durante este periodo el Plan de Igualdad existente. Al efecto se constituird la comisién
negociadora, que estara constituida de forma paritaria por miembros de cada una de las
representaciones sindicales firmantes del presente acuerdo y por la empresa. Una vez finalizado
el periodo de negociacién anteriormente establecido, la comisién negociadora vigente podra
fijar el periodo de prérroga que estime necesario para la firma del siguiente plan.
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4. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para poner en préctica este | Plan de Igualdad debimos conocer previamente la realidad interna
en lo que se refiere a la participacién y representacién de las mujeres en la empresa, concretada
en datos cuantitativos y cualitativos. Para ello, hemos realizado un analisis y diagndstico
especifico de la situacién de la organizacion, con objeto de identificar y establecer las lineas de
actuacién mas adecuadas. En esta fase de diagndstico inicial de CEDISA se han analizado las
caracteristicas de la empresa y de la plantilla, realizando un andlisis de la reglamentacién interna
de la empresa, asi como de los recursos a disposicién de esta, situacion de convenio colectivo
que regula la actividad, al igual que las caracteristicas referentes a la plantilla (edad, sexo,
formacién, antigiiedad, tipo de contrato, entre otros). También se han detectado las
necesidades de la plantilla, a través de los cuestionarios y del establecimiento de canales de
comunicacién fluidos. Los datos utilizados para la realizacién del presente informe de
diagnéstico se corresponden con la situacion de CEDISA durante el periodo Septiembre 2020-
Agosto 2021. La comisién negociadora ha decidido utilizar este periodo de referencia, pues en
Febrero de 2021 se apertura un nuevo centro de trabajo que supone un incremento de la
plantilla de un 33%, siendo lo suficientemente significativo como para incluir su casuistica en el
| Plan de lgualdad de CEDISA.

Se han tenido en cuenta en el andlisis las siguientes areas:

Proceso de seleccién y contratacion

Clasificacién profesional

Formacion

Promocidn profesional

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

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

g. Infrarrepresentacion femenina.

h. Retribuciones

i. Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

-0 o0 oo

Se han estudiado y analizado las materias comentadas anteriormente, ademas de: la Violencia
de Género, la Responsabilidad Social Corporativa, el Lenguaje utilizado tanto en la com unicacion
externa como interna y la Seguridad y Salud en las personas que trabajan en nuestra entidad.
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Se procedié al andlisis de los mismos desde la perspectiva de género, utilizando varias
herramientas:

El Informe de Diagndstico es firmado por la Comisién Negociadora de Igualdad con fecha 10 de
Diciembre de 2021. Es un documento independiente debido a la amplitud de su contenido. A
continuacion, se refleja un resumen que refleja los principales resultados del diagnéstico:

La distribucién por sexo de la plantilla es un indicador basico, nos ofrecié una primera
panoramica de la situacién global del perfil de la plantilla:

Total plantilla por sexo

W bicimbre W haer

Mdjeres 132
Hombres 46
TOTAL 178

s b
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Debemos sefialar que el dato anterior hace referencia a la totalidad de las personas que tuvieron
una relacién contractual en las diferentes modalidades en el momento del diagndstico.

Tras el estudio detectamos cudles son nuestras fortalezas en la optimizacién de nuestras
politicas de RRHH y los indicadores de mejora més significativos, que servirdn de base para el
desarrollo de nuestro Plan de Igualdad:

. Existe una comisién para impulsar y seguir la politica de gestién ética basada en la
igualdad de oportunidades.

. La calidad, la excelencia y la transparencia son valores centrales de CEDISA, lo
que lleva a la mejora continua de sus procedimientos.

. Se reconocen las contribuciones que las personas aportan a la entidad, sin ninguna
discriminacion.

. Existe un plan de formacién que atiende a los requerimientos de las certificaciones en
Calidad y que permite dar respuesta de forma planificada a las necesidades formativas
que pueda tener la plantilla.

. Empresa socialmente responsable, desarrollando diferentes actuaciones en el
4mbito econdmico, social y ambiental.

. La organizacién incorpora nuevos valores, como el liderazgo centrado en las personas,
la inteligencia emocional, la flexibilidad organizativa, el trabajo en equipo, la
codireccion, etc.

« Se procede a la seleccién y se hace un seguimiento del proceso para asegurar que no
haya ningun tipo de discriminacién por razén de género.

.. Existe una cultura organizativa que facilita la comunicacién entre el personal
independientemente de sus responsabilidades y evita conductas de acoso sexual o por
razén de género.

. La estabilidad laboral se manifiesta en ambos sexos y en toda la estructura
organizativa.

. Existen unos criterios concretos para identificar el acoso sexual Y por razén de sexo.

( . Se ha definido un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo.
. . Lla Comisién Negociadora estd formada en sensibilizacién de igualdad \de
oportunidades.

7
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Tienen implantadas diversas herramientas de comunicacién para cumplir con su
principio de transparencia hacia todos los grupos de interés.

Diagn

No se realizan formaciones de igualdad de género a la plantilla antes de comenzar con

la implantacion del Plan de Igualdad.
No disponen de un Procedimiento de Seleccién de Personal.

Se observa menor calidad contractual (mayor temporalidad y mayor parcialidad)
mujeres.

En materia de corresponsabilidad podemaos afirmar que existe descanocimiento
sobre este tema.

En los documentos de comunicacidn interna y externa se hace uso del lenguaje
no sexista, pero también del masculino genérico.

en las

No existe Formacion en lgualdad al equipo que interviene en los procesos de seleccién

y promocidn interna.

En la estructura organizativa de la empresa, las trabajadoras y los trabajadores se
concentran en puestos de trabajo determinados, lo que evidencia la segregacion
ocupacional de la organizacion.

Existe un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo, pero no se ha
sensibilizado sobre la problematica e informado de la existencia de este.

No se han realizado acciones formativas de sensibilizaciéon en igualdad de
oportunidades para la plantilla, ni se tiene en cuenta como una de las materias en
el desarrollo de su plan de formacion.

Hay que informar a la totalidad de la plantilla de cada una de las actuaciones que
tienen lugar en la organizacién potenciando los canales de comunicacién
implantados.

La plantilla desconoce la existencia del Protocolo para la prevencion del acoso
sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo.

Cedisa cuenta con un conjunto de medidas tendentes a facilitar a todos los
trabajadores y trabajadoras la posibilidad de conciliar, pero no estan recogidas
dentro de un Plan de Conciliacién. No se dispone de un procedimiento para
ayudar a identificar las necesidades de las personas que trabajan en la empresa.

=

U&7

. f} " P 6125| | PLAN DE IGUALDAD DE CENTRO DE DIAGNOSTICO GRANADA 2022-2026
el " L2
¢ [Rets i

I

ostico

tles de Sal




¢ m Servicios ‘ Cen"ro de Di
federacién de sanidad Piblicos ". Servictos inteqrales

y sectores sociosanitarlos

CEDISA en relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacién debe continuar fortaleciendo la perspectiva de género en la organizacion
mediante el disefio e implantacién del Plan de Igualdad, tomando como referencia las

siguientes lineas de actuacion:

Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacién con la lgualdad de
Oportunidades:

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

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

Adaptar los sistemas de comunicacién de la entidad desde la perspectiva de
género, mediante el uso de un lenguaje e imdgenes no excluyentes, tanto
desde nuestro manual de comunicacion como la estrategia que seguimos
para ello.

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

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

Elaborar el Plan de Conciliacién y Corresponsabilidad, difundir al resto de la
organizacién e informar de la implantacién de estas medidas propuestas.

Para mejorar la presencia equilibrada entre hombres y mujeres se recomienda

incrementar la presencia de mujeres y hombres en la organizacién y fundamentalmente

en los puestos en los que estdn menos representadas/os:

s

=P Cg % subrepresentados/as.
e ¥ P

: —-'.4?.;{/ ca

Incluir la perspectiva de género en un procedimiento de seleccién y
contratacion.

Identificacion de las barreras que tienen hombres y mujeres para acceder a
puestos de direccién y establecer mecanismos para su incorporacion.
Revisar los procedimientos de RRHH, asegurando una informacién
transparente de los procedimientos y criterios para la promocién del
personal.

Desarrollar politicas formativas que posibiliten la capacitacién de los
trabajadores y trabajadoras para acceder a puestos donde estgn

agnostico
de Saluc
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Fortalecer la igualdad de oportunidades en las politicas de Seguridad y Salud Laboral.

e Implantar la transversalizacién de género en todas las actuaciones
relacionadas con la seguridad y la salud laboral para que sean eficientes y
eficaces.

En cuanto al acoso sexual o por razén de sexo

e Aun existiendo un protocolo de prevencién del acoso sexual y/o por razén de
sexo, se deben difundir e informar de estos mecanismos y cauces de
actuacion frente a estas situaciones a toda la plantilla.

e Desarrollando acciones complementarias de sensibilizacién y formacion que
apoyen los procedimientos de prevencién y actuacién ante el acoso por razén
de sexo.

e Se recomienda la actualizacidn del protocolo para incluir algunos puntos de
mejora.

La Comisién de lgualdad valida el Informe de Diagndstico de Género realizado en CEDISA y ha
utilizado cada uno de los indicadores de mejora y las recomendaciones para disefiar e
implementar el | PLAN DE IGUALDAD DE CEDISA. En el Plan de Igualdad vamos a calendarizar
los seguimientos y evaluaciones anuales pertinentes a través de la Comision Negociadora. Esto
es fundamental para la evaluacién de las distintas acciones, ademads de priorizar los objetivos y
medidas urgentes y dotarlos con presupuesto, siempre que fuera necesario. Una vez publicada
la orden ministerial, se anexara al presente Plan, los resultados de la auditoria retributiva, asi
como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El informe de auditoria incluird un Plan de actuacién para la correccion de las desigualdades
retributivas en el caso de ser detectadas, con determinacién de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento.
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Definidos de acuerdo a los resultados del diagndstico, nos marcamos los siguientes objetivos
para poder integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestién de
recursos humanos de CEDISA,

OBJETIVOS GENERALES:

» Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,
atendiendo a las oportunidades de acceso en la empresa.

. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, y fomentar el
equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes grupos profesionales.

«  Promover la formacién para mujeres y hombres, en igualdad de oportunidades.

»  Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promacién y desarrollo de
las mujeres y hombres en aquellos grupos profesionales donde estén
infrarrepresentadas/infrarrepresentados.

«  Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo.

« Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre mujeres
y hombres.
.« Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de hombres y mujeres.
« Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio
por razén de género, verificando la aplicacion del
principio de equidad a idéntica responsabilidad.
s Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de
Sexo.
»  Difundir una cultura empresarial comprometida con la
igualdad.
« Reforzar el compromiso de responsabilidad social
corporativa asumida por la empresa en orden a
mejorar |a calidad de vida de |as personas trabajadoras.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Infrarrepresentacion femenina

e Fomentar las posibilidades de acceso de mujeres a puestos de responsabilidad y
categorias profesionales donde estén infrarrepresentadas.

2. Proceso de seleccidn y contratacion:

o Prevenir la discriminacion por razdn de sexo en el acceso al empleo.

e Fomentar la Formacion en Igualdad al equipo que interviene en los procesos de
seleccion.

e« Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estan
infrarrepresentadas  y de hombres a puestos feminizados donde estan
infrarrepresentados.

3. Promocién Profesional:

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

e Fomentar la promocion de mujeres y hombres en los niveles profesionales de la empresa
en los que haya infrarrepresentacion, eliminando la segregacién vertical y horizontal.

4. Politica Retributiva:

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

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar laboral.

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

e Fomentar el uso de medidas de corresponsahilidad entre los hombres de la plantilla.

: ~~«__Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corregpons bilidad.
i M‘é : R, /\j\ '
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6. Formacion

o Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccidn, clasificacién profesional, promocidn, acceso a la formacion,
asignacidn de las retribuciones, entre otras materias.

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

7. Condiciones de trabajo. Salud laboral y Género

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

8. Comunicacidn. Lenguaje e imagenes inclusivas

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

o Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

9. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

e Prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual y por razén de género en el ambito
laboral.
e Fomentar la Sensibilizacién y Formacion en el protocolo de acoso a toda la plantilla.

=
e

Violencia de género
o Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género.

e Desarrollar un protocolo con medidas concretas para dar apoyo a las vigtimas de
violencia de género.

& | | PLAN DE IGUALDAD DE CENTRO DE DIAGNOSTICO GRANADA 2022-2026 /
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11. Responsabilidad Social Empresarial

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

» Desarrollar una cultura empresarial comprometida contra cualquier tipo de violencia
que pueda afectar a las personas trabajadoras (violencia machista, intrafamiliar...)
ampliando los mismos derechos de la Violencia de Género a otras situaciones de
violencia en la empresa.

A continuacién, se presenta el conjunto de medidas que forman el Plan de lgualdad incluyendo
indicadores de seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas. Los indicadores
constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y evaluacién a través de la
cual se obtienen los datos y la informacidn relativos a la implantacién y el impacto de las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad.

Estos obtienen una representacion de la realidad de la organizacion, que podra mostrarla de
manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea su construccién mds se acercard a realidad.
Se formulardn en coherencia con los objetivos establecidos, con las brechas de género
detectadas, con los resultados perseguidos y con las medidas planteadas. Los indicadores nos
permiten conocer en qué medida se han alcanzado los objetivos del Plan.
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6. AREAS DE INTERVENCION. MEDIDAS DE IGUALDAD

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

categorias profesionales donde estén infrarrepresentadas.

RESPONSABLE
MEDIDAS INDICADORES

1.1 Elaborar una base de datos de RRHH
formacion y capacitacion de las personas
trabajadoras de la empresa desagregado por
sexo. 2° trimestre 2022
1.2 Realizacién de un seguimiento anual de las COMISION
incorporaciones y promociones  SEGUIMIENTO
desagregadas por sexo, indicando grupo IGUALDAD
profesional y puesto funcional de origen y
de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocién.
Permanente
1.3 Accién positiva a favor de mujeres, segtn la |
cual, en igualdad de condiciones de COMISION
idoneidad para el puesto, se seleccionaré a SEGUIMIENTO
una mujer en todos aquellos puestos de IGUALDAD
trabajo donde estén infrarrepresentadas
(por debajo del global general de la
plantilla). Permanente

Fecha BBDD realizada

N° de mujeres
contratadas /
promocionadas, N°de
hombres contratados
/promocionados.

Cambios realizados en
la distribucién plantilla,
desagregado por sexo,
por grupo profesional y
por puesto de trabajo.
N°® de mujeres
seleccionadas en
puestos con
infrarrepresentacion.

Cambios realizados en
la distribucion plantilla,
desagregado por sexo,
por grupo profesional y
por puesto de trabajo.

e
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EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Prevenir la discriminacion por razon de sexo en el acceso al empleo.
e Formar en Igualdad al equipo que interviene en los procesos de seleccion.

RESPONSABLE
MEDIDAS INDICADORES

2.1 Elaboracion de un “Procedimiento publico de
Seleccion con perspectiva de género”, que
contenga las siguientes premisas:

¢ Evitar lenguaje sexista y discriminatorio
en las ofertas de empleo publicadas, asi
como las imagenes estereotipadas.

e Establecer el criterio de que no se
podran hacer preguntas de tipo personal
en las entrevistas ni en ningln
formulario.

e Publicitar las ofertas de empleo en Procedimiento publico de

diferentes medios para favorecer el seleccion.
acceso a la misma a ambos sexos. N? de personas
RRHH informadas del
o Establecimiento del curriculum ciego procedimiento.
hasta el punto donde sea posible (antes N° mujeres/hombres

dela fasside entisyista), responsable de seleccion.

2° trimestre Ne Total de procesos

s Establecimiento claro de los requisitos 2022 i i
de la oferta (requisitos, méritos vy seleccion realizados
capacidades a valorar...) a la persona N° de personas inscritas.
candidata y lo que se ofrece (categoria, N° de mujeres y hombres
tipo de contrato, ubicacién, horario, preseleccionados/as y
salario...). contratados/as

s Registro en cada convocatoria de las
personas candidatas y las personas
seleccionadas, segregadas por sexo.

e Criterio de seleccion: en igualdad de
condiciones {en méritos y F 4

‘ capacidades), tendra preferencia para '
ser contratada la persona del sexo

menos representado, en el puesto o
categoria de que se ftrate (teniendo 1
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siempre como tope o limite el
porcentaje global de representacion de
hombres y mujeres).

Se hara participe a la RLT durante la seleccion
de personal, ofreciéndole toda la informacion
que requiera.

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

EMPRESA
FORMACION

1° Trimestre

Fecha realizacion de la
accion formativa.

N° mujeres/hombres
formadas/os. Contenido

personal. 2022 de la formacién impartida.
Fecha Comunicado
2.3 Si se contrata a una empresa externa para RRHH Consultora Externa
la seleccién de personal, asegurar que esté N° de candidaturas
comprometida con la igualdad de recepcionadas por cada
oportunidades entre mujeres y hombres, convocatoria
adhiriéndose a nuestra politica de igualdad. Permanente  No de mujeres y hombres
seleccionados.
; { i Tl RRHH Informe estadistico
2.4 Disponer de informacion estadistica
: ; ! anual. Fecha
desagregada por sexo segun el tipo de A
f : actualizacién Informe
contrato, turnos, jornada, categoria profesional e
i estadistico.
y puesto de forma actualizada. Permanente
2.5. Realizar una revision de las fuentes de RAEL e
reclutamiento utilizadas con el fin de lograr un RRHH f‘g's fo.qg uep o8
mayor niimero de candidaturas de hombres y utilizadas/actualizadas
mujeres para cualquier plaza vacante Yy
garantizar que lleguen tanto a mujeres como a
hombres. 3° trimestre 2022
Revisidn anual
2.6. La Empresa se compromete a tomar las
medidas necesarias para equilibrar la RRHH N° Personas
{ estabilidad contractual entre hombres y (desagregado por sexo)
mujeres, mejorando al menos en un 10% los
ST r i - alas que se les ha
indicadores del diagnostico. Si no lo se frocid |
alcanzase el objetivo marcado, la empresa L DIOcigo LR Ielola

/ e

justificara las medidas planteadas y los
resultados obtenidos.

contractual
N° Personas
(desagregado por sexo)

Tt
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que aceptan y/o
rechazan las mejoras
contractuales ofrecidas
por la empresa.

EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de las
personas trabajadoras velando para evitar cualquier tipo de discriminacion que pudiera
surgir en los procesos de promocion interna.

» Fomentar la promocién de mujeres y hombres en los niveles profesionales de la empresa
en los que haya infrarrepresentacion, eliminando la segregacion vertical y horizontal.

RESPONSAB
LE INDICADORES

PLAZO

3.1 Negociacion de un protocolo con criterios
objetivos y nheutros al género para la
promocién de personal, donde se garantice la
publicitacion de las plazas vacantes, que se
ofreceran primero al personal interno. Dicho

protocolo  contemplard las  siguientes Protacolo de promacidn de

premisas: personal.

Fechas de publicacion de
Establecimiento de un modelo de RRHH convocatorias
publicitacién de todas las plazas vacantes, el Canales de comunicacion
cual asegure que toda la plantilla tenga N° de personas inscritas

acceso prioritario (y preferente al personal

: i i desagregadas por sexo.
externo) a la informacién y a la opcién de greg P

N° de mujeres y hombres

candidatura. Permanente :
Establecer el criterio de que no se podran preseleccionados
| hacer preguntas de tipo personal en las N° de mujeres y hombres
| entrevistas ni en ningun formulario. seleccionados
Establecimiento del curriculum ciego. //

Establecimiento claro de los requisitos de la
oferta (requisitos, méritos y capacidades a

: ke D V\/\ /\ !
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valorar...) a la persona candidata y lo que se
ofrece (categoria, tipo de contrato, ubicacion,
horario, salario...).

Registro en cada convocatoria de las
personas candidatas y las personas
seleccionadas, segregadas por sexo.

3.2 Revisar los criterios objetivos y elementos RRHH
valorables de méritos y capacidades en el
procedimiento de promocidn, para detectar y
eliminar posibles discriminaciones de sexo.
Favoreciendo la evolucién profesional, dando

Fecha de revision
Control de Cambios
realizados

N° Promociones anuales
desagregada por sexoy

preferencia en igualdad de condiciones, a la 3° trimestre AlTminedE
promocién del sexo subrepresentado. 2022 P :
PG Fecha de la accién
: FORMACION formativa o de
3.3 Formar y sensibilizar en Igualdad al sensibilizacion y contenido
personal responsable de los procesos de de las acciones.
promocién. N° personas asistentes
20 trimestre qesagregadas por sexo
2022 j
COMISION
SEGUIMIENT

3.4 Realizar un seguimiento especifico de las O IGUALDAD
promociones dentro de cada departamento o
area de la organizacion.

Fecha analisis estadistico
desagregado por sexo.

Permanente
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EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

RESPONSABLE

4.1 Registro salarial Anual. Se registraran Registro Salarial,

los valores medios y medianas de los RRHH % Brecha Salarial
salarios, los complementos salariales y las Retribucién anual media
percepciones extrasalariales de la plantilla, de las mujeres vs la
desagregados por sexo y distribuidos por retribucién media de los
GP, categorias profesionales o puestos de Permanente  pompyres.

trabajo iguales o de igual valor.

4.2 Auditorfas salariales. Contemplando las

retribuciones/salario base y los diferentes Auditoria Salarial
complementos (fijos y variables), Fecha Analisis
comprobando los origenes de las cuantias Consultora Resultados estadisticos
que integran cada uno de los conceptos externa Resultados VPT
retributivos, estableciendo criterios claros, N° Acciones del Plan de
objetivos y no discriminatorios, a fin de Accién realizadas

establecer las medidas necesarias para
eliminar las posibles desviaciones y
garantizar la misma retribucién por trabajos
de igual valor.
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4.3 Seguimiento Anual para velar por la

correcta aplicacion del sistema de valoracion RRHH Fecha de Analisis
de puestos de trabajo con perspectiva de estadistico
género. A similar trayectoria profesional,
desarrollo personal y mérito en el desempefio
de un mismo puesto funcional, las
retribuciones sean equivalentes.

Permanente

Protocolo de reparto de
4.4 Establecimiento y difusion de un protocolo RRHH guardias
publico para que las guardias del personal
médico se ofrezcan por igual segln criterios
de voluntariedad y equidad, incluyendo
periodicidad del seguimiento del
cumplimiento.

N° personas a las que se
les ofrecen las guardias
30 trimestre N° personas que hacen o
2022 rachazan las guardias
(desagregadas por sexo)

EJE 5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR, LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

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

e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.
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RESPONSABLE
MEDIDAS PLAZO INDICADORES

Fecha y contenido de la

51 Realizar acciones formativas y EMPRESA accion formativa
campafias sobre la corresponsabilidad y la FORMACION  N°personas
conciliacion entre la vida personal, familiar y RRHH participantes

laboral. Realizar camparfias informativas de desagregadas por sexo
sensibilizacién especificamente dirigidas a Evaluacién de la

los trabajadores varones sobre las medidas 4 b Eficacia :

de conciliacion existentes. N° y contenido de

campanfas realizadas

Fecha BBDD

Andlisis anual

estadistico

N° de personas gque han

solicitado la medida

(desagregado por sexo).

N° de personas que han

Permanente disfrutado de la medida
(desagregado por sexo).
Especificar causas o
motivos de las
desestimaciones.

5.2 Disponer de un registro de informacion RRHH
sobre los diferentes permisos, suspensiones
de contrato y excedencias por motivos
familiares y por sexo que se soliciten y que
se den en la empresa.

5.3 Elaboracién y difusién de un Plan de
Conciliacion con indicacién de su duracion,
forma de solicitarlas y documentos de
justificacion. Mejorando las medidas legales
para facilitar la conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral de la plantilla, Fecha en vigor del Plan
incluyendo la desconexion digital. de Conciliacion.
Propuesta de medidas que recogerd el Plan RRHH Canales utilizados para
de Conciliacién: su difusion.

Analisis de encuestas
N° de medidas
incorporadas.

' o Flexibilidad Horaria en la entrada y :
salida 3° trimestre 2022
¢ Flexibilidad en la hora de comida
¢ Las reuniones y formaciones se
realizaran en horario laboral
¢ Flexibilidad en calendario vacacional
¢ Habilitar zona de desayunos y
comidas en aquellos centros con
posibilidad de espacio.
o Dentro de lo recogido en convenio
para periodo vacacional y asuntos




o m @‘ Servicios “. Centro de Diagnéstico
federacidn de sanidad Piblicos ' Servicias integrales de Seilucd

y sectores soclosanitarios

propios, la plantilla dispondra de una
bolsa de 24 horas anuales para
distribuir a lo largo del afio de manera
irregular o flexible, para temas de
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral. La solicitud de estas
horas debera hacerse con una
antelacion minima de 5 dias hébiles.

« Dentro de lo recogido en convenio
para periodo vacacional y asuntos
propios, la plantilla dispondra de 4 de
sus dias para ser utilizados a modo de
dias de libre disposicion (de uno en
uno). La solicitud de estos dias debera
hacerse con una antelacién minima de
5 dias hébiles.

Se realizara una encuesta periédicamente
para conocer las necesidades de
conciliacion del personal y sugerencias.

RRHH
5.4. Establecimiento de wun protocolo o
procedimiento para la solicitud y gestion de
cambio de centro de trabajo.
1° trimestre 2023

5.5. La empresa garantizard a sus personas

trabajadoras la desconexién digital una vez

acabada la jornada de trabajo: Las personas

trabajadoras tendrén derecho a No responder a

ninguna comunicacién, fuere cual fuere el

medio utilizado (correo electrénico, whatsapp, RRHH
teléfono...) una vez finalizada su jornada de

trabajo. La empresa no podra sancionar
disciplinariamente ni de ningln otro modo a las Permanente
personas trabajadoras por motivo del ejercicio

por parte de éstas de su derecho a la

desconexién. Dicho ejercicio tampoco podra

repercutir en su desarrollo profesional.

st O
?-4:," .

| U, 5&’f;" [
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EJE 6. FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccién, clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacion,
asignacién de las retribuciones, entre otras materias.

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

RESPONSABLE

6.1 Formacion en materia de sensibilizacion
de igualdad de oportunidades entre mujeres

Fecha accion formativa,

y hombres a toda la plantilla, especialmente EMPRESA ;?,nte?'do’
para quienes tengan responsabilidades en la FORMACION ik
participantes

gestion de equipos (personal de RRHH,
personal encargado de departamentos).
Incluirlas en el Plan de formacion anual. Esta 4° trimestre 2022
formacion sera obligatoria para las personas

que se incorporen a la empresa.

===snwwneznex dagpgregadas por Sexo
Evaluacion de la
Eficacia

Fecha accion formativa,

6.2 Realizar formacion continua y cursos de EMPRESA contenido
capacitacion/promocién  relacionados con FORMACION N° personas
actividades tradicionalmente RRHH participantes
masculinizadas/feminizadas dentro de la desagregadas por sexo
organizacién con la participacién de mujeres ==mrmaamnennx 04 Fgrmacion en horario
y hombres en dichos Cursos. laboral

Permanente

Preferentemente, en horario laboral. Evaluacion de la

Eficacia
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6.3 Realizar un estudio de necesidades
formativas basado en las competencias
profesionales del puesto de trabajo, con
participacion de la RLT.

6.4 Realizar un Plan de Formacion Anual,
teniendo en cuenta a la RLPT, basado en la
deteccion previa de necesidades y mejorando
los canales de comunicacién del Plan de
Formacion Anual, asegurando asi que toda la
plantilla esté informada de los cursos que se
ofertan.

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

6.6 Evaluacion del Plan de Formacién desde
una perspectiva de género, a fin de hacer
correccion de las posibles desviaciones que
hubieran podido producirse en el disefio del
siguiente Plan formativo.

W@ R Centro de Diagnéstico

RRHH

3° trimestre 2022
1° trimestre 2023
1° trimestre 2024
1° trimestre 2025

RRHH

Permanente

RRHH

Permanente

RRHH

4° trimestre 2022
4° trimestre 2023
4° trimestre 2024
4° trimestre 2025

Fecha y contenido del
Estudio de Necesidades
% Solicitadas Vs
realizadas

Plan de Formacion
Anual

N° Canales de
Comunicacion para la
difusion del Plan.

Relacion de contenidos
revisados y
actualizados.

Fecha y contenido de la
evaluacion Plan
Formativo.

Ne incidencias
detectadas.
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EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

RESPONSABLE

SPA
7.1 Realizar los estudios en materia de salud Fecha realizacion y
laboral desagregados por sexos, dirigidos a contenido de los
establecer la evaluacion inicial de riesgos desde ~ 4° trimestre 2022 ggtydios
una perspectiva transversal de género. 4° trimestre 2023  Analisis de datos
4° trimestre 2024  aytraidos.
4° trimestre 2025
| : Contenido y N° de
7.2 Implantar la transversalizacién de genero, o .e Y
: ; medidas propuestas y
promoviendo el desarrollo de actuaciones SPA
: S : puestas en marcha.
preventivas dirigidas a las trabajadoras con i {

b : ; ; N° de mujeres que
exposicion a riesgos en circunstancias A medida
especiales asociadas a la maternidad, 3 }

3 A | Permanente Ne° de mujeres
lactancia y menopausia, por ejemplo, velar por b g
; flty eneficiarias
la adecuacidn ergonémica del puesto de la
mujer embarazada o en periodo de lactancia.
SPA
Fecha realizacion de
7.3 Hacer un seguimliento de la siniestral'i(?a.d 4° trimestre 2022 a.nélisis Ic]el impacto
y enfermedad profesional por sexo y analisis 4° trimestre 2023 dlfe'rfer?c:lal
de resultados por grupos. 49 trimestre 2024 Andlisis datos
4° trimestre 2025 ~ ©Xtraidos.
7.4 Realizar formacion desde la dptica de la RRHH
igualdad, para las personas encargadas de la RESPONSABLES e de cursos
coordinacion con PRL y la Vigilancia de la DE SERVICIO realizados
Salud, asi como a |@s delegad@s de N° de personas
prevencion si los hubiera. 4° trimestre 2022  asistentes
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7.5. Realizacion de campafias de Salud
Laboral y Prevencién de Riesgos desde la
perspectiva de Género.

7.6. Revision y publicitacién del protocolo para
la proteccion de la maternidad y la gestion de
la situacion de riesgo por embarazo y
lactancia, el cual recoja los derechos y
obligaciones de las partes, asi como el mapa
de puestos exentos de riesgo.

U )T

Servicios

racién de sanidad Piblicos )

y seclores soclosanitarios

Permanente

1° trimestre 2023

“. Centro de Diagnostico

(desagregadas por
sexo)

Evaluacion de la
Eficacia

N° de campafias
realizadas y su
contenido.

Fecha analisis impacto

Protocolo para la
proteccion de la
maternidad y la
gestion de la situacion
de riesgo por
embarazo y lactancia
revisado

Fecha y contenido
difusién del protocolo
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EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

o Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

RESPONSABLE

N° de publicaciones
COMISION revisadas y
SEGUIMIENTO  actualizadas.
IGUALDAD

8.1 Revisar y corregir el lenguaje y las
imagenes utilizadas en las comunicaciones,

tanto de uso interno como externo, asi como N° de documentos
en los documentos internos a fin de eliminar el - revisados y
sexismo. 1° trimestre 2023  actualizados.
PERMANENTE N° y tipo de cambios
realizados.

N° de cursos realizados

EMPRESA Ne° de personas
8.2 Formacion dirigida a toda la plantilla, con FORMACION asistentes

el objetivo de sensibilizar sobre la importancia (desagregadas por

de la utilizacion de un lenguaje e imagenes no sexo)

excluyentes. ; Evaluacion de la
2° trimestre 2024 £hioacia

8.3 Informar del Plan de Igualdad a todo el

personal de la empresa mediante la RRHH e
realizacion de sesiones informativas, o a A
través de los canales de comunicacion Permanente

habituales de la empresa.

Fecha creacion del
8.4 Utilizar la cuenta de correo electrénico de RRHH COfEO SIEatignice;
la Comision de Igualdad para recoger N ;
g ; consultas/sugerencias
consultas/sugerencias yfo denuncias sobre

d i ibid
temas de igualdad de oportunidades Permanente K{? et s

consultas/sygerencias
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8.5 Campaiias de Sensibilizacion e
Informacién a usuarios y usuarias receptores
de nuestros servicios.

RRHH

Permanente

“‘ Centro de Diagnostico

jos integrales de Salud

ylo denuncias
gestionadas

N° Campaiias de
sensibilizacion
realizadas
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EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

e Fomentar la Sensibilizacién y Formacién en el protocolo de acoso a toda la plantilla.

RESPONSABLE
MEDIDAS INDICADORES

Fecha entrada en vigor
del Protocolo

Ne° y tipo de actuaciones
de informacion del

Gl L t ;
9.1 Negociacién del Protocolo de prevencion, protocolo

gestion y erradicacion del Acoso sexual o por COMISION Grade de cofiagimiento
razén de sexo. Incluyendo una declaracien ~ SEGUIMIENTO Sel DIOIOCOI HO! Patls
de principios con el objetivo de mostrar el IGUALDAD de i plantll:a,
compromiso, conjuntamente asumido por la Ne"sc?s:)z%:oﬁapsor PO
direccion de la empresa y la RLT para la

il R ; asistentes
prevencion y eliminacién del acoso por razén 3¢ trimestre 2022 (oo adas oot
de sexo y el acoso sexual. 9 P

SEXO0)
Evaluacion de la
Eficacia

N° de expedientes
abiertos vs cerrados.

Fecha entrada en vigor
del Protocolo

N° y tipo de actuaciones
de informacién del
' 9.2 Difusién del Protocolo de prevencién, COMISION rotocolo
= e SEGUIMIENTO P :
gestion y erradicacion del Acoso sexual o por IGUALDAD Grado de conocimiento
razon de sexo. del protocolo por parte
de la plantilla,
desagregado por sexo.
3° trimestre 2022 o 4g personas
asistentes
. (desagregadas por /
sexo) ;/

N :'-’"""":-""_"' . A
T T
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9.3 Los integrantes de la Comision de
Igualdad recibirdan formacion especializada

Evaluacion de la
Eficacia

N° de expedientes
abiertos vs cerrados.

N° de cursos realizados
N° de personas

RRHH asistentes
sobre la naturaleza del acoso sexual y acoso (desagregadas por
por razén de sexo y la intervencion
organizativa que precisa, o la Comisién que soxQ) ;
se constituyera para ello. 3° Trimestre 2022 E;i:‘;‘:'én dela
N° Formaciones a
personal de direccion,
9.4 Formar al personal de direccién , mandos mandes Intermedios y
intermedios y a los delegados y delegadas de RRHH Selegados yldelegadas
prevencion de riesgos laborales sobre el Neu 3;6;{::30;:23
acoso sexual y por razon de sexo, asi como R
sobre el Protocolo de acoso para SU 40 Trimestre 2022 (desagregadas por
capacitacion en el seguimiento y actuacion de
los casos de acoso SEi);CI)Lzacién des
Eficacia
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EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

o Desarrollar un protocolo con medidas concretas para dar apoyo a las victimas de

violencia de género.

RESPONSABLE

N° de cursos realizados
N° de personas
asistentes
EMPRESA (desagregadas por
10.1 Sensibilizar a la plantilla llevando a cabo FORMAGION SExX0)
acciones formativas y campafas contra la N° Camparias
violencia de género. realizadas
20 trimestre 2023  Tipos de Campaiias
realizadas
Evaluacién de la
Eficacia
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10.2 Establecer un protocolo interno de
actuacion en casos de Violencia de Género
que incluya un Plan de Seguridad:

- Garantizar la confidencialidad a lo largo de

toda la carrera profesional de las victimas de

violencia de género, a los efectos de

garantizar su integridad fisica y moral.
- Elaborar un procedimiento en materia de

movilidad para victimas de violencia de

género,
- Facilitar la adaptacion de la jornada, el
cambio de turno o la flexibilidad horaria a las
victimas de violencia de género para hacer RRHH
efectiva su proteccion, previa acreditacion de
tal situacion.
Apoyar la insercidn laboral de las victimas de
violencia de  género, estableciendo
colaboraciones con fundaciones,
asociaciones, ayuntamientos.
En aquellos casos en los que la mujer victima
de violencia de género y el supuesto agresor
trabajasen en el mismo centro de trabajo, la
empresa dara preferencia a la trabajadora
victima.
Ofrecer acompariamiento y/o asesoramiento
a mujeres victimas de violencia de género.
Se aceptaran como acreditacién de VG para
los derechos legales y mejoras en la
empresa los informes médicos o
psicosociales de cualquier servicio de
atencién especializada dependiente de las
Administraciones  Publicas segin la
normativa vigente.

Fecha de publicacion

del Protocolo de

Actuacion ante casos de

CONSULTORA  Violencia de Género.

EXTERNA % de la plantilla entre la

que se ha difundido el
Protocolo de Violencia.
% Contratacion de

3° trimestre 2022  victimas de violencia de
género.

Documento que recoge
los derechos
reconocidos legalmente
y las mejoras que
contempla el plan de
igualdad.

10.3. Informar a la plantilla de los derechos RRHH
reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de VG y de las mejoras
recogidas en el Plan de Igualdad,
v recogiendo toda esta informacién en un 39 trimestre 2022

I L Fecha y contenido de la

informacion realizada

s i e /

- . . ._;;Al. . /
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10.4. Establecer un permiso retribuido de dos (2)
dias en el caso de cambio de domicilio que
impligue o no traslado a otro centro de trabajo
por VG (dos dias adicionales a los que
establezca el convenio).

.
{05

O Conro

de Diagnéstico
toealas de Salid

RRHH
N° de permisos
retribuidos aprobados
por cambio de domicilio.
Permanente
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Formacion realizada a

10.5. Formar a una persona de RRHH para que RRHH la persona de RRHH
pueda asesorar a posibles victimas sobre donde encargada de asesorar
acudir para ayuda meédica o psicoldgica en materia de VG
especializada. (fecha, contenido y

3° trimestre 2022 duracién)
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/
Servicios '
Péblicos

‘,“ Centro de Diagnéstico

{05 integrales de 5

Ne de alianzas
establecidas con
asociaciones,

REHR entidades
10.6 Establecer colaboraciones con 3 untamiéntos
asociaciones, ayuntamientos, etc. Para la y :
contratacion de mujeres victimas de VG. S s e mujeres victimas

de VG provenientes de
estas entidades que son
contratadas.
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10.7 En caso de traslado de centro por VG, la
duracion del traslado se podra prolongar hasta
los 18 meses, con reserva de su puesto.
Terminado este periodo, la trabajadora podra
solicitar el regreso a su puesto o continuar en el
nuevo. Sera de aplicacién el Convenio Colectivo
en el que efectivamente preste sus servicios,
respetando la retribucién bruta anual de la
trabajadora.

EEEEI Senviclos
federacion de sanidad Piblicos
y sectores soclosanitarios

“. Centro de Diagnostico

RRHH
Ne° de traslados de
centro y duracion media
de los mismos.
Permanente
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“- Centro de Diagnéstico

{os integrafes de Salud

RRHH Reporte a la Cl del n° de
10.8 Informar a la Comisién de Seguimiento del casos de  mujeres
Plan del nimero de casos de mujeres victimas victimas de VG tratados
de VG tratados y de las medidas aplicadas. y de las medidas
Anual aplicadas.
\
|
|
|
i
|
T
g k”é"‘ff” AL —
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EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

RESPONSABLE

11.1 Desarrollo de una Politica de

Responsabilidad Corporativa en la empresa e BT Fecha Implantacion de
incorporar el compromiso con la igualdad entre 3 la politica de RSC.
mujeres y hombres, como uno de los
principios. 19 trimestre 2023
RRHH

11.2 Trasladar la politica de igualdad de DIRECCION
género a todos nuestros grupos de interés sin COMPRAS ol s corhaniaasien
petjuicic de que estas organizaciones COMERCIAL e b s e e
elaboren en cumplimiento de la Ley sus
propios planes de igualdad. :

1° trimestre 2023
11.3 Tendran preferencia en la contratacion COMPRAS b Provedares
los proveedores que hayan desarrollado e Rt
implantado medidas para fomentar Ila S ahnos conls
igualdad entre mujeres y hombres en la :

Permanente igualdad.

gestion de sus recursos humanos.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

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

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

Los objetivos del seguimiento seran:

Andlisis cuantitativo: Conocer el grado de consecucién de los objetivos
propuestos en cada accion.

Andlisis cualitativo: Conocer las relaciones existentes entre los objetivos y los
resultados. Analisis de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.

El seguimiento se realizara semestralmente a lo largo de la ejecucién del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en esta revisién se aplicaran en el desarrollo del mismo garantizando la
parte integral de |a evaluacidn continua del mismo.

Asi mismo, se realizara una evaluacién a los dos afios para analizar del estado del Plan de
Igualdad y una evaluacién final tras los cuatro afios de vigencia del plan.

La Comision se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendrd como objetivo la observacién
del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan, la evaluacién final se realizara dos meses
antes de que transcurran los cuatro afios desde su firma.

Esta Comisién serd la encargada del seguimiento y evaluando el grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. Dentro de esta comisiérj se
\ designara una persona como Agente de Igualdad como coordinadora de esta.
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La Comisién de Seguimiento lgualdad va a estar constituida por los miembros de la Comisién

de lgualdad:

EN REPRESENTACION DE LA DIRECCION DE CEDISA

Gonzalo Machado Gallas, Consejero Delegado, 24231612P
M?* Jestis de Hoyos Marfil, Resp. PRL 320487831
Carolina del Carpio Lopez, Tco RRHH 75142750W

EN REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Paloma Pérez Cembrero, Técnico de Rayos, Delegada de Personal Madrid (UGT),
11800315G

Silvia Espinosa Lépez, 33934253, Responsable de Mujeres, Politicas LGTBI+ e Igualdad
FSS-CCOQ, en representacion de los centros de Alicante y Granada,

Rosario Garcia Ramos, Responsable Federal de Planes de Igualdad UGT Setvicios
Publicos, 285520802C.

Inmaculada Nievas Mufioz (UGT Gtanada), Sectetaria del Sector AGE-POSTAL e
IGUALDAD de UGT Setvicios Publicos Granada, en representaciéon del centro de
Granada como asesora, 44280469H.

Funciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion

La Comision tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan con reuniones
semestrales.

o Participacién y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades
deliberativas.

Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

o Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que
sean competencia de ésta.

e Flaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de CEDISA con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas
en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas
correctoras.
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Dicha informacién ha de estar referida a los siguientes aspectos:

Proceso de
ejecucion

‘,‘- Centro de Diagnostico

icios inteqgrales de Scalud

Informacidn de tipo mas
cualitativo acerca de las
dificultades encontradasy las
soluciones aportadas, la
capacidad de adaptacién y
flexibilidad del Plan, la

Resultados
alcanzados

Medidos a partir de
indicadores que nos
permitan conocer si se han
cumplido los  objetivos
planteados en el Plan y
valorar el grado de avance de

Atribuciones generales de la Comision

» Interpretacion del Plan de Igualdad.
o Seguimiento de su ejecucion.

o Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion de interpretacion
del presente Plan. En estos casos serd preceptiva la intervencion de la Comision, con
caracter previo antes de acudir a la jurisdiccién competente.

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

necesarias.

o Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacion de

los mismos.
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Atribuciones especificas de la Comisidn

o Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y del grado de
implantacion de las medidas.

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

e Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

o Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno CEDISA, de
la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y, por Ultimo, de
la eficiencia del mismo.

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

e Los resultados obtenidos can la ejecucion del Plan
o El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.
e laidentificacion de las posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard la evaluacién final dos meses antes
de que transcurran los cuatro afios desde su firma. En las evaluaciones anuales y en la evaluacion
final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto
del Plan.

En la evaluacion final se debe tener en cuenta:

o Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

| o El nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

o El grado de consecucién de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

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

El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

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

® & o

L]

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimientoy evaluacion
sera necesaria la disposicién por parte de CEDISA de la informacién estadistica, desagregada por
sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente. En base a la evaluacién realizada, la Comisién formulara las
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.
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Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacién

La Comisidn se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendrd como objetivo la observacién
del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con caracter ordinario se
reunird anualmente para el estudio de los datos del afio anterior a fin de comprobar si las
medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes, previa
comunicacién fehaciente con una antelacion de 20 dfas naturales por escrito, indicando los
puntos a tratar en esa reunién.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién, CEDISA se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

o Lugar adecuado para celebrar |as reuniones

e Material preciso para ello.

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

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

». PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Durante la vigencia del Plan de lgualdad pueden darse posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision del mismo. Por tanto, en paralelo con
la ejecucién y seguimiento de las medidas se procederd también a su revisién con el objetivo de
afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de
ellas, si se apreciase que su ejecucion no estd produciendo los efectos esperados en relacién con

los objetivos propuestos. Esta revision se llevard a cabo semestralmente y cuando concurran las
\
“\siguientes circunstancias:
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a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

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

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

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

Si fuera necesario, esta revision conllevard la actualizacion del diagndstico y las medidas del plan
de igualdad que se vean afectadas.

Se anexard al presente plan todas las actas de reuniones llevadas a cabo durante la vigencia del
mismo, donde se indiquen las nuevas modificaciones. Todas las actas deben tener la aprobacion
de la COMISION NEGOCIADORA DE CEDISA.

La comisién negociadora se compromete a valorar aquellas medidas que puedan ser
mejoradas/incorporadas antes de la finalizacién de la vigencia del Plan de lgualdad, tras hacer
los estudios y seguimientos anuales y analizar el impacto que pueda tener para la empresa.
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o. CALENDARIO DE ACTUACIONES

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

S Vedidas
1.1 22 TRIMESTRE
1.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
13 Permanente Permanente
A,
: : (=
EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION N
Meditas 2022 2023 2024 2025
2.1 22 TRIMESTRE
2.2 12 TRIMESTRE
2.3 Permanente Permanente Permanente Permanente
2.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
32 TRIMESTRE
2.5
2.6 42 TRIMESTRE
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EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL \{
Medidas
3.1 Permanente Permanente Permanente Permanente
3.2 3¢ TRIMESTRE
3.3 22 TRIMESTRE
3.4 Permanente Permanente Permanente Permanente

EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

Medidas 2022 2023 2024 2025
4,1 Permanente Permanente Permanente Permanente
4.2 Fecha de publicacién de la Orden Ministerial. Vigencia 2021-2025
4.3 Permanente Permanente Permanente Permanente
4.4 32 TRIMESTRE
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EJE 5. EJERCICIO CORRESPONSABLE LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR E}E st
 Medidas
| 5.1 42 TRIMESTRE
5.2 Permanente
5.3 32 TRIMESTRE
5.4 12 TRIMESTRE
5.5 Permanente
EJE 6. FORMACION
Medidas 2022 2023 2024 2025
6.1 42 TRIMESTRE
6.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.3 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE 12 TRIMESTRE
6.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
“e Permanente Permanente Permanente Permanente
6.6 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE
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EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO SALUD LABORAL Y GENERO ‘
Medidas
7.1 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE | 42 TRIMESTRE
7.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
7.3 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE 42 TRIMESTRE
7.4 42 TRIMESTRE
b Permanente Permanente Permanente Permanente
7.6. % 12 TRIMESTRE |
I/
EJE 8. COMUNICACION. LENGUAIJE E IMAGENES INCLUSIVAS “k
Medidas
8.1 12 TRIMESTRE Permanente Permanente
8.2 22 TRIMESTRE
8.3 Permanente Permanente Permanente Permanente
8.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
8.5 Permanente Permanente Permanente Permanente
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EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medidas
9.1 22 TRIMESTRE
9.2 22 TRIMESTRE
9.3 32 TRIMESTRE
9.4 42 TRIMESTRE

EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

Medidas

10.1 22 TRIMESTRE

10.2 32 TRIMESTRE

10.3 32 TRIMESTRE

104 Permanente

10.5 32 TRIMESTRE

10.6 12 TRIMESTRE

10.7 Permanente

10.8 Anual

EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

f Medidas 2022 2023 2024 2025
¥ 111 12 TRIMESTRE

11.2 12 TRIMESTRE

11.3 Permanente

V\[\
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APROBACION Y ENTRADA EN VIGOR

EL | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE CEDISA 2022-2026 queda aprobada por la
Comision Negociadora de lgualdad con fecha 29 de Marzo de 2022,
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ANEXO I:
COMPROMISO DE LA DIRECCION
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ANEXO II;
ACTA DE CONSTITUCION
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