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1. Introduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tiene CODISA ha contado con la siguiente normativa aplicable:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

o Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

¢ Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
Yy su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagnéstico del proyecto de elaboracién y negociacion del | Plan de Igualdad de CODISA.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacion de partida de la organizacion y
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, identificandose principales problemas vy dificultades detectados, ambitos prioritarios de
actuacién, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociacion del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y
expuestas previamente.

El objeto del informe diagnostico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagndstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si CODISA
respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y tiene adoptada medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracién del informe diagnodstico fue conocer la situacion exacta en la que se
encontraba la organizacion con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracion de diagnostico tuvo tres finalidades:
o lIdentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la
distribucion de la plantilla.
e  Obtener informacién acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestion de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
o Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia
para la optimizacion de la gestion del personal con relacion al compromiso con la
igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a
31-12-2021.



2. Nombre de la entidad

e Nombre o Razon Social: Confederacion de Entidades de Personas con Discapacidad
Fisica y Organica de Andalucia (CODISA PREDIF)

o CIF:

e CNAE: 9499

e« Forma juridica: Confederacion

o CIF: G-23714769

« Actividad: 9499

e Direccién: C/ Santa Maria de Trassierra, 79 CP: 14011
e Municipio: CORDOBA

e Responsable de Igualdad: Nieves Galan Calvillo

e Teléfono: 957 74 51 20

e Correo electronico: codisa@codisa.org

e Pagina web: www.codisa.org

3. Caracteristicas generales de la entidad

PROYECTOS
CODISA desarrolla diferentes proyectos como: ‘

AUTONOMIA PERSONAL

CODISA PREDIF Andalucia desarrolla el Programa Integral de Autonomia Personal para
la Atencion a las Personas con Discapacidad en Andalucia, gracias al apoyo de la
Consejeria de lgualdad, Politicas Sociales y Conciliacion, desde el ano 2017.

Su objetivo fundamental es potenciar la autonomia de las personas del colectivo como
base para la construccion de planes de vida independiente.

Este programa incluye varias actuaciones:

e Creacion de las oficinas de Asistencia Social Especializadas: con sedes en Jaén,
Sevilla y Cordoba.

e Curso 'Intervencion en habilidades sociales.

e Curso 'El envejecimiento activo en las personas con discapacidad’.

e Curso 'Automotivacion para el empleo’.

e Curso 'La proactividad en el acceso al mercado de trabajo’.




EMPLEO Y FORMACION

CODISA PREDIF ANDALUCIA apuesta por la capacitacion profesional como via para
mejorar la situacion de las personas con discapacidad en el mercado de trabajo. Esa
apuesta se traduce en el desarrollo de acciones formativas de tipo tedrico-practico
para el desempefio de distintas profesiones. En este ambito, la organizacion cuenta
con el apoyo de la Fundacion ONCE y del Fondo Social Europeo.

e Cursos de Asistencia Personal

e Bolsa de Empleo

e Curso Conductor de Transporte Adaptado

e Curso de Community Manager

e Curso 'Automotivacion para el empleo’

e Curso 'La proactividad en el acceso al mercado de trabajo’

SERVICIO DE ASISTENCIA PERSONAL

Desde el afio 2016, CODISA PREDIF ANDALUCIA, tiene en marcha el Servicio Integral
de Asistencia Personal (SIAP) en siete de las ocho provincias andaluzas: Huelva,
Sevilla, Cordoba, Jaén, Granada, Malaga y Cadiz.

El SIAP tiene como objetivos la promocion de la autonomia de las personas con
discapacidad fisica en situacion de dependencia y la extension y consolidacion de la
asistencia personal en el territorio autonomico.

La asistencia personal se refiere al apoyo humano que presta mediante relacion
laboral una persona (asistente) a otra persona con discapacidad (usuaria) con el fin
de que esta pueda desarrollar una vida independiente, en libertad y con participacion
social. La persona asistente, por tanto, presta su apoyo para la realizacion de las
tareas que le encomienda la persona usuaria, siempre dentro de las condiciones
fijadas por el contrato: trabajo, desplazamientos, viajes, educacion...

PERSIS

CODISA PREDIF ANDALUCIA ha desarrollado una aplicacién que permite, de manera
agil y sencilla, elegir con un par de clics a un asistente personal. Esa aplicacion se
llama PERSIS.

La persona que necesita la Asistencia Personal se descarga la app en su movil o bien
accede a ella través de esta web ((ENLACE PERSIS ONLINE). Una vez lo ha hecho,
puede elegir entre las diferentes candidaturas aquella que mejor se adecua a las
tareas que quiere realizar (estudiar, viajar, trabajar...). El pago se realiza online y la
persona usuaria puede valorar su experiencia con el asistente elegido, de modo que
esa valoracion podra ser tenida en cuenta por otros usuarios de PERSIS en el futuro.



ATENCION A MUJERES CON DISCAPACIDAD ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

¢ Unidades de asistencia especializada: CODISA PREDIF Andalucia ofrece un
servicio de atencion especializada a mujeres con discapacidad victimas de
violencia de género en la comunidad. Un equipo de profesionales de la
organizacion atiende a aquellas mujeres que lo requieren a través de dos vias
de contacto: el teléfono 692256920y la direccion de correo
electronico mujer@codisa.org.

s Curso de formaciodn basica en violencia de género para personal voluntario

e Curso de formacion basica en violencia de género para asistentes personales

e Guia de recursos para mujeres con discapacidad victimas de violencia de
género en Andalucia

ORGANIGRAMA

ASAMBLEA

JUNTA DIRECTIVA

PRESIDENCIA

COORDINACION
TECNICA




El ambito geografico de la entidad es Andalucia. Cuenta con varios centros de trabajo que
detallaremos a continuacion.

1 oficina central:

Cordoba: Calle Sta. Maria de Trassierra, 79, 14011 Cdérdoba

6 centros de trabajo:

Cadiz: C/ Diego Fernandez Herrera, n°9, Local. Jerez de la Frontera.
Malaga: C/ Aristofanes, n® 8. Malaga.

Jaén: C/ Flores de Lemus, n° 5. Bajos. Jaén.

Sevilla: Av de Hytasa (Edificio Tigesa, oficina 319) n° 10, 3¢. Sevilla.
Granada: C/ Escritor Miguel Toro, n® 7 Bajos. Granada

Huelva: La entidad no ha tenido sede propia. Las trabajadoras sociales han
desarrollado su trabajo en los domicilios de las personas usuarias.

Detallaremos mas adelante la distribucion de la plantilla en los centros de trabajo.
Cabe aclarar, que parte del personal no se desempena siempre en el mismo centro por
lo cual, el estudio de todos los ambitos se realiza de manera global de la entidad y no
dividido por cada centro.

4. Compromiso con la igualdad

La Junta Directiva de CODISA ha firmado su compromiso expreso con la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres, estableciéndola como principio estratégico de su
politica corporativa y de recursos humanos.
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COMPROMISO DE CODISA FREDIF ANDALUCIA POR LA ICUALDAD
DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES ¥ HOMERES

Cérdaba a 28 de abgil de 2023

CODISA PREDIF ANDALUCTA declars su compromiso en el estblecimients y
desarrollo de politicas que imtegren la igualdad de trato y opormidades entre
pujeres ¥ homibres, sin discriminar directa o indirectamente por razémn de sexo, asi
como en el inipuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el senp
de nuestra organizacion, estableciendo la ipualdad de opormumidades entre mjeres ¥
bombres como un principio estratégice de nuestra Politica Cosporativa v de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece Ia
Ley OrgAnica 3/2007, de 22 de marzo, para Ja ipualdad efectiva entre nmjeres y
bombres.

Entodos y cada umo de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta entidad,
desde I seleccitn a la promecion, pasande por la pelitica salarial la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, I salud laboral, la ordenacién del tiempo de
trabajo ¥ la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres ¥ bombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entepdiendo por ésta “La situacién en que uma disposicion, riterio o practica

enfemente neufros, PORe a uma persana de un sexo en desventaja particular
respecto de persopas del ofro sexn™,

Respacto a la copmumicacion, tante interna como exterpa, e infarmara de todas las
decisiones que se adopten a este respects v se proyeciara una imagen de eptidad
acorde con este priecipio de igualdad de opernmidades entre mujeres ¥ bombres,
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Las principios epunciados se Devarin a la practica a través de fa insplantacion de un
Plan de ipualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrindose
los comespondientes sistemas de sepuimiemta, com ln fimalidad de avanzar en la
consecucion de la ipualdad real emtre mujeres y hombres en la estidad ¥ por
extension, en el conjunta de la sociedad.

Pam Hlevar a cabo este propdsito, el citado Pian de Igualdad se acordard con In
representacion legal de tabajaderes v trabajadoras de la emtidad, po solo en el
proceso de negociacion calectiva, fal y como establece Ia Ley Orgamica 3/2007 para
Ia ipualdad efectiva entre mujeres y hombres, sine en todo €l procesa de desamalia
¥ evaluacion del Plan de igualdad
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5. Analisis

Para realizar el diagnoéstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa
relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacioén utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 senala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado entre la
representacion de la entidad y la representacion de las personas trabajadoras o en nuestro caso
con los sindicatos mayoritarios que han acudido a la Comisién, previo a la elaboracién del Plan
de lgualdad de la entidad. Para la realizacion de dicho diagnéstico se necesitan una serie de
datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan
(Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se solicita informacién
desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros absolutos como
valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucién) y vertical (indice
de concentracion) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles desigualdades,
discriminaciones, barreras o sesgos de género.



Los ambitos de analisis incluidos en el diagnéstico responden a las materias que debe contener
un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos ambitos de
analisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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

J) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacion, lenguaje e imagen de la entidad.

I) Viclencia de género.

Para la realizacion del diagndstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la
LOIEMH). El desarrollo del diagnostico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Andlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccion, para promocion, descripcion de puestos,
protocclos de actuacion para retribucion variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razon de sexo, medidas para mujeres victimas

de violencia de género, etc.).

2. Andlisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso,
promaciones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

Se utilizan para el analisis algunos indicadores de género, principalmente el de “indice de

presencia relativa entre hombres y mujeres”, “indice de distribucion” o “indice de dispersién”y el
“indice de concentracién” que se definen como:

indice de distribucién
Se trata del porcentaje de un sexo con respecto al otro (inter-género), atendiendo a un aspecto
determinado.

Se calcula:
n® de mujeres en una categoria / el total de esa categoria
n° de hombres en una categoria / el total de esa categoria

indice de concentracién
Hace referencia al porcentaje de mujeres o de hombres dentro del nimero total de cada sexo
(intra-género), tomando como referencia cada uno de los sexos por separado.



Se calcula:
n°® de mujeres en una categoria / el total de mujeres
n° hombres en una en una categoria / el total de hombres

Asi, en el proceso de diagnostico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:
e Registro retributivo
e Base de datos del personal

El analisis cualitativo se ha completado con el analisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo
de aplicacién, Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso, Ofertas de trabajo,
Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccion, contratacion, promocion vy
formacién. Se han realizado entrevistas personales de caracter individual con personal clave de
la entidad (Cocrdinacion).

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcion de gestién de personal recogidos
en este informe se refieren a plantilla activa entre el 01-01-2021 al 31-12-2021.

5.3. Fecha de realizacion del diagndstico

El diagnéstico se ha realizado durante abril a diciembre 2022.

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su
elaboracion

En el proceso de elaboracion y negociacion del diagnéstico han intervenido las personas que
forman de la Comision Negociadora:

e De una parte, como representacion de CODISA:
Dna. Victoria Garrido Adame — Coordinadora Técnica

e De otra parte, como representacion de los sindicatos mayoritarios del sector al que
pertenece la entidad

Dfia. Julia Pérez Perea - UGT

Ademas, ha participado en calidad de persona asesora externa:

Por la entidad: Andrea Martinez Diaz — ENCLAVE SOCIAL

6. Conclusiones del analisis de datos

Se anexz a este Plan de lgualdad el documento completo del Informe Diagndstico. Las
conclusiones en funcién del analisis de los datos estudiados por areas de analisis son las
siguientes:
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6.1. Seleccidn y contratacion

La entidad no cuenta con un protocolo o manual interno que describa en detalle su
procedimiento de seleccion y contratacion.

Propuestas de mejoras:

Creacion de un Procedimiento interno de seleccion y contratacion de personal.

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

La plantilla de CODISA se encuentra feminizada.

6.3. Formacion

CODISA no ha formado a su plantilla en igualdad de oportunidades y prevencién del acoso sexual
y por razén de sexo.

Propuestas de mejoras:

e (Creacién y difusion a la plantilla de un Plan de Formacién Anual.
e Formacion en igualdad y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a toda la
plantilla.

6.4. Promocién profesional

La entidad no cuenta hasta el momento con un Plan de Promocion Profesional.

Propuestas de mejoras:

Elaborar un procedimiento de promocion interna detallando en cada puesto las alternativas de
crecimiento dentro de la entidad.

6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

La entidad tiene una alta parcialidad en la contratacién, asi como una tasa elevada de
temporalidad en sus jornadas laborales.

Propuestas de mejoras:

e Promover la continuidad de las personas en la organizacion. Contratar a las mismas
personas en proyectos consecutivos, promoviendo su estabilidad laboral dentro de la
entidad.

e Promover la contratacion de las mismas personas en varios proyectos simultaneamente
de manera de que se sumen los porcentajes de jornadas, promoviendo que alcancen el
mayor porcentaje de jornada posible.

i



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

No se recoge la informacion cuantitativa detallada acerca de las medidas de conciliacién
efectivamente utilizadas por la plantilla.

Propuestas de mejoras:

e Posibilidad de acceso al teletrabajo para los puestos que lo permiten, para casos de
situaciones familiares justificadas en las que las personas trabajadoras no puedan asistir
presencialmente (por ejemplo: cuidar de un hijo/a enferma).

e Recopilar la informacion de las medidas de conciliacion efectivamente utilizadas por la
plantilla, desagregadas por sexo, en cada afo.

6.7. Infrarrepresentacion femenina

La plantilla de CODISA se encuentra feminizada.

6.8. Retribuciones

CODISA nc presenta brecha de género en sus retribuciones.

6.9. Prevencién del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

La entidad cuenta con un Protocolo de Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén
de sexo elaborado para este Plan de Igualdad.

Propuestas de mejoras:

Difusién del Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo a
toda la plantilla.

6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

o Laevaluacion de riesgos laborales en la entidad no contempla la perspectiva de género.
e CODISA no cuenta con un Protocolo de prevencion de acoso laboral.

Propuestas de mejora:
o  Creacion de un manual de prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de

genero, detallado para cada puesto de la entidad.
e Creacion protocolo de proteccion del embarazo y lactancia.

6.11. Comunicacién e imagen interna y externa

La entidad utiliza un lenguaje inclusivo en todas sus comunicaciones.

Propuestas de mejora:

e Revision continuada del uso del lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones.

12



6.12. Violencia de género

CODISA, no tiene constancia de que ninguna mujer de su plantilla haya sido declarada como
victima de violencia de género.

Propuestas de mejora:

Creacion protocolo de proteccién a victimas de violencia de genero.

7. Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accién de CODISA en toda su estructura y politica de gestion, corrigiendo los
desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

= Difundir la cultura de la organizacion que permita asentar el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

= Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

= Garantizar en la organizacién la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles.
Favaorecer la promocion interna y seleccion con objeto de alcanzar una representacién
squilibrada de la mujer en la plantilla.

= Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla,
prestando especial atencion a las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento de Igualdad.

= Garantizar el principio de igualdad retributiva.

= Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar en
la plantilla.

= Asequrar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

= Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual y por razéon de sexo en el centro de trabajo.

= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.
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7.2. Objetivos especificos

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las areas que
seran desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

Seleccidn y contratacion:
» (Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.
» Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las candidaturas.

» Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

Clasificacion profesional:
» Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

» ldentificar y definir los puestos de trabajo de la organizacion, asegurando que
todos los puestos de trabajo tienen una denominacion neutra.

» Facilitar el acceso y la promocién profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

°

Formacion:
» Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formaciaon.

» Conseguir que las personas trabajadoras tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de |la formacién.

» Formacioén en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de
seleccion.

Promocién profesional:

» Generar transparencia en el proceso de promocion profesional garantizando el
principio de igualdad.

» Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

» Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocion interna.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:
» Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.
» Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacién
(mensajerias y correos electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y

vacaciones de la plantilla.

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

» Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
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Facilitar a la plantilla la conciliacion de su vida familiar, personal y laboral.

Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacion
y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo
profesional.

Infrarrepresentacion femenina

»

Conseguir la composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en los grupos profesionales con menor representacion femenina, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

Retribuciones:

>

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por
razon de sexo.

Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo:

>

Pravenir comportamientos de acoso sexual y/o por razon de sexo.

Contar con un Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de CODISA.

Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencidn del acoso
sexual y/o por razon de sexo, asi como el procedimiento y cauce de denuncias
gue en el mismo se establece.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de
mujeres como de hombres.

Promover que las personas gue vayan a resolver los procedimientos instados por
las personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razén de
sexo de los conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de
nvestigacion y resolucion.
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» Realizar pildoras formativas o acciones de sensibilizacion dirigidas a toda la
plantilla sobre acoso sexual y/o por razon de sexo.

= Salud laboral desde la perspectiva de género:

» Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencién
de riesgos laborales.

» Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla, adaptandaolas a las distintas caracteristicas
de cada persona trabajadora.

» [Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

» Trabajar en medidas de mejora continua para promaver y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla.

=  Comunicacion e imagen interna y externa:

»

Garantizar una imagen vy lenguaje no sexista en cada acciéon y comunicacion de la
organizacion.

Utilizar el lenguaje neutro gque impida sesgos de género en publicaciones vy
comunicaciones de la organizacion.

Que toda la informacion que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la
plantilla y se realice con lenguaje inclusivo

Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de
igualdad.

Dar & conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de Igualdad de
CODISA y de cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacion vy
corrasponsabilidad se lleven a cabo.

Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la
iguzaldad de oportunidades en las politicas de gestion de personal.

= Violencia de género:

>

Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y
adoptar medidas de apoyo, atencion, proteccidn y asesoramiento para las
trabajadoras victimas de violencia de género.
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8. Medidas del plan de igualdad

Area 1: SELECCION Y CONTRATACION

o OBJETIVOS CUALITATIVOS ’ ‘

. o Garantizar el principio de igualdad de trato y oportumdades de mUJeres y ‘hombres en los |
procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion.

s  Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas
~ yniveles profesionales de las entidades.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentarla presenma del genero menos representado en niveles de puestos y areas donde
se dan maycres desigualdades.

| » Equilibrar los distintos niveles profesmnales dela orgamzacmn

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Establecer un procedimiento estandarizado de reclutamiento y

Macidas seleccion.
Objetives gue Revisar, desde la perspectiva de geénero, los procedimientos vy
persigue herramientas utilizadas en el reclutamiento y la seleccion y contratacion
del personal, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos
estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.
Descripcion Fijar un procedimiento marco de criterios (objetividad, transparencia,
detallada de la perspectiva de género) para la gestidn en los procesos de reclutamiento
medida y seleccion, teniendo en cuenta el principio de igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, identificando la necesidad de
incluir medidas de accion positiva en aquellos niveles profesionales que
sea necesario.
Perscnas Toda la plantilla.

destinatarias

Cronograma de Primer semestre tras la firma del plan de igualdad.
implantacion

Responszbles Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos 2sociados
Recursos humanos.

Indicadores de Procedimiento de reclutamiento y seleccion.
seguimiento e indice (%) del avance del disefo
e indice (%) de implementacion

Difusion del procedimiento.




Area 3: FORMACION

I
e

Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

Conseguir que las personas trabajadoras tengan las mismas posibilidades de disfrutar de la

formacion.

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de seleccion. |

e Aumentar las personas participantes de la formacion.

Aumentar la difusién a la plantilla acerca de la formacion a ser impartida.

Medida 1 Flan de formacién e informacion a la plantilla.

Objetivos que

— OBJETIVOS CUALITATIVOS -

_ = " OBUETIVOSCUANTITATIVOS - ~> === = =

FORMACION

e Conocimiento de la plantilla respecto al plan de formacion anual de

persigue la entidad. ‘
e Posibilidades equitativas de participacion en la formacion.
Descripcion Elaborar un plan de formacién anual y difundirlo a toda la plantilla, a fin
detailada de la de promover su participacion.
miedida
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Febrero a abril 2023
implantacion
Respcnsailes Coordinacioén

Recursocs zsccizdos

Recursos humanos.

Indicadores de

e indice (%) planes de formacion elaborados

seguimiento e indice (%) personas notificadas




FORMACION

. Formacion a la plantilla en todas las materias relacionadas con la
Medida 2 igualdad, la diversidad, la responsabilidad social y la prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

e Formar a la plantilla en materia de igualdad y prevencion del acoso
sexual y por razdn de sexo.

Procurar la extincion de estereotipos, buscando la equidad.
Propiciar un ambiente distendido y responsable en el que
desarrollarse como personas y como profesionales.

e Utilizacion de lenguaje inclusivo.

Objetivos que -
persigue .

Descripcion Realizar una sesion formativa, en la que se trabaje la igualdad, la

detaliada de la diversidad, la equidad, la perspectiva de género, la responsabilidad
medida social y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Febrero a abril 2023
implantacidn

Responszables Coordinacion

Recursaos zsociados
% Recursos humanos.

Indicadores de e indice (%) sesiones formativas
seguimiento e indice (%) personas formadas

Area 4: PROMOCION PROFESIONAL

' OBJETIVOS CUALITATIVOS o

e Generar fransparencia en el proceso de promocién profesional garantizando el principio de
igualdad.

e Dar pricridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

o Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

:— OBJETIVOS CUANTITATIVOS i
| s = P s e SR o e o P U U 1 8 o DR
|

e Aumentar las personas participantes de los procesos de promocion.

e Aumentar la difusion a la plantilla acerca de las posibilidades de crecimiento en la entidad.




PROMOCION PROFESIONAL

Medida 1 Elaborar un procedimiento de promocién interna.

e Incentivar al personal proponiendo un plan de carrera dentro de la
organizacion.
e Posibilidades equitativas de participacion en la promocidn.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detaliada dz la
medida

Elaborar un procedimiento de promocion interna detallando en cada
puesto las alternativas de crecimiento dentro de la entidad.

Personas

Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de

- s Abril a junio 2023.
implantacién

Responsables Coordinacion

Recursos 2scciados
Recursos humanos.

Indicadores de e indice (%) procedimientos elaborados
seguimiento e Indice (%) personas notificadas

Area 5: CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS CUALITATIVOS

o Consaguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo. 7

e Limitar, 2n la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacion (mensajerias
y correcs electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y vacaciones de la plantilla.

e Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando discriminaciones de

género en las retribuciones.

e Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por razon de ‘|

j sexo. |

e Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de género en

cuanio a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

| OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas irébajad'c')rra's.

|« Aumentar la difusion a la plantilla acerca de las politicas retributivas de la entidad.
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Medida 1

CONDICIONES DE TRABAJO

Promover la contratacién continuada de las personas de la plantilla.

Objetivos gue
persigue

e  Conseguir la disminucion de la contratacion temporal en la entidad.

Descripcidn
detallada de la
medida

Promover la continuidad de las personas en la organizacion. Contratar
a las mismas personas en proyectos consecutivos, promoviendo su
estabilidad laboral dentro de la entidad.

Perscnas
destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Abril a junio 2023.

Responszables

Coordinacién de Proyectos

Recursos zsociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

e indice (%) personas re-contratadas

Medida 2

CONDICIONES DE TRABAJO

Promover la contratacion a jornada completa.

Objetivos que
persigue

s  Conseguir la disminucion de la contratacion a tiempo parcial en la
entidad.

Descripcion
detalladz da la

medida

posible.

Promover la contratacion de las mismas personas en varios proyectos
simultdneamente de manera de que se sumen los porcentajes de
jornadas, promoviendo que alcancen el mayor porcentaje de jornada

Personas
destinataria

Toda la plantilla

Abril a junio 2023.

Coordinacion de Proyectos

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

e indice (%) personas con varios contratos
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Area 6: E

=JERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

OBJETIVOS CUANTITATIVOS s
I

e Aumenizr la calidad de la recogida de datos de las personas trabajadoras.

— D ~ OBJETIVOS CUALITATIVOS = EERsnEn

e Facilitar a la plantilla la conciliacion de su vida familiar, personal y laboral. .

e Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacion y de |
corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos. |

e Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de conciliacién y |
de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo profesmnal ;1

' e Aumentar |a dlfusmn a la plantt!ia acerca de las mechdas de concmamon de Ia entidad

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

|
|
e Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla. I
|

Recogida de informacion respecto al uso de medidas de conciliacion.

Objetives que

persigue

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas
trabajadoras.

e  Contar con informacion a fin de ofrecer a la plantilla medidas de
conciliacién adecuadas.

Recopilar la informacion de las medidas de conciliacion efectivamente
utilizadas por la plantilla, desagregadas por sexo, en cada afo.

Toda la plantilla

Febrero 2023.

Responzabl

Coordinacion

Recurscs s:0cizdos

Recursos humanos.

o indice (%) archivos de datos - -
e indice (%) personas incluidas en los registros
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Medida 2

Recogida de informacion respecto a las responsabilidades familiares
de la plantilla desagregadas por sexo.

Objetivos que
persigue

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas
trabajadoras.

e Contar con informacidn a fin de ofrecer a la plantilla medidas de
conciliacién adecuadas respecto a sus responsabilidades
familiares.

Descripcion
detallada de la

R L
medaica

Recopilar informacion acerca de las responsabilidades familiares de
cada persona de la plantilla desagregadas por sexo.

Personas

desiinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Junio a septiembre 2023,

Responsables

Responsable de lgualdad - Departamento de Personal

Recurscs zsociados

Recursos humanos.

Indicadores de

e indice (%) archivos de datos
e indice (%) personas incluidas en los registros

_

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Comunicar a la plantilla respecto a derechos sobre uso de medidas de
conciliacion.

e Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos
de conciliacion y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso
de los mismos.

Elaborar un comunicado a toda la plantilla, informando acerca de las
medidas de conciliacién disponibles para su uso.

Toda la plantilla

Enero a marzo 2023.

Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos humanos.

e indice (%) comunicaciones emitidas
e indice (%) personas notificadas
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Ofrecer a los puestos posibles la modalidad de teletrabajo.

Medida 4

OBistives dils e Conseguir que para las perscnas trabajadoras el ejercicio de los
LivlS sy . e
T ' derechos de conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un
y p
parsidu . .
persigue obstaculo en el desarrollo profesional.

Descripcid
detalla

(B8]

Posibilidad de acceso al teletrabajo para los puestos que lo permiten,
para casos de situaciones familiares justificadas en las que las personas
trabajadoras no puedan asistir presencialmente (por ejemplo: cuidar de
un hijo/a enferma).

Cereones Toda la plantilla
destinatarias

Enero a marzo 2023.

Responsable de Igualdad - Departamehtb de Personal

Recursos humanos.

¢ indice (%) personas teletrabajando )
e indice (%) puestos con modalidad teletrabajo

Area 9: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Dar a conacer a la plantilla el contenido del Protocolo de Prevencion
del Acaso sexual y por razén de sexo.

e Hacer participe a toda la plantilla del contenido del Protocolo de

'sigue acoso de la entidad.

e Procurar unainformacion fluida en la entidad en relacion al plan de
igualdad.

Realizar una comunicacion a toda la plantilla en la que se detalle el
contenido del plan y las acciones a implantar.

rsonas Toda la plantilla

Primer Trimestre 2023.

Responsable de |gualdad - Departamento de Personal

Recursos Humanos

e indice (%) comunicaciones realizadas
o Indice (%) personas notificadas
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Area 10: SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

| : OBJETIVOS CUALITATIVOS ;

e |Infroducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos
laborales. .

e Trapajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla, adaptéandolas a las distintas caracteristicas de las personas |
trabajadoras. 3,
e Estao.ccer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas |
:oras, con perspectiva de género.
| e Trabaar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y |
bienesiar de la plantilla. 5

| OBJETIVOS CUANTITATIVOS
I e Detectary prevé_ri_ir___pos{bles _riesgo_s_jpar'a la sa_l_l_,l_d d_e_las p_grg,_onaé tréBéjaﬁbrréis;.ff ) j”
SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO
Medicz 1

Evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Objetivos que e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y

persigue adoptar medidas correctoras, con perspectiva de género.

Descripcidii e = -
o Creacion de un manual de prevencion de riesgos |aborales desde la

detallz ia : ; .

mee didla perspectiva de género, detallado para cada puesto de la entidad.
P nas .

d:;?’i“r' - Toda la plantilla

Cronogrania de

Septiembre a diciembre 2023.

implante

% v s g i e B L
Reésgohnsables

Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursas zscciados - .
Empresa de prevencion de riesgos laborales.

e indice (%) manuales elaborados
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SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Medida 2 Creacion del Comité de Seguridad y Salud
Objetivos que e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y
persigue adoptar medidas correctoras, con perspectiva de género.

Creacién de un Comité de Seguridad y Salud como ¢rgano de consulta

regular y periodica de las actuaciones de la entidad en materia de

prevencion de riesgos laborales, con las siguientes funciones:

o Participar en la elaboracion, puesta en practica y evaluacion de los
planes y programas de prevencion de riesgos con perspectiva de
genero en la entidad.

Descripcidn e Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos preventivos
detalladez de a de riesgos laborales con perspectiva de género, asi como proponer
medida - a la entidad la mejora de las condiciones o correccién de las

deficiencias existentes.

¢ Conocer la documentacion e informes relativos a las condiciones de
trabajo y analizar los dafos producidos en la salud o integridad fisica
de las personas trabajadoras, con perspectiva de género.

e Conocer e informar la memoria y la programacion anual de servicios
ae prevencion en la entidad.

Personas

Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de

i Septiembre a diciembre 2023.
implantacion

Responsables Junta Directiva - Coordinacion

Recursos asociados | Recursos Humanos

Indicacdores de

e indice (%) Comisi
seguimisnto (%) Comisiones creadas
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SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

et Creacion protocolo de proteccion del embarazo y lactancia.
Medida 2

e Evitar los riesgos o patologias que puedan afectar negativamente

Objetivos que i , )
en la salud de la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia

persigue
' y/o del feto o lactante, y que derivan directamente de agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo del puesto desempeiiado.
Descripcidon Creacion de protocolo de proteccion de riesgos laborales a las
detallada de la trabajadoras en caso de embarazo y lactancia.
fiedida
Perscnas Toda la plantilla

Septiembre a diciembre 2023.
implantacion

Responzables Responsable de lgualdad - Departamento de Personal

Recursos z=ociados

Empresa de prevencion de riesgos laborales.

. } e indice (9 crea'd"dé;=
N ——— e (%) protocolos

Area 11: COMIUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

“OBJETIVOS CUALITATIVOS

o Garanizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accién y comunicacién de la |
organizacion.

e Utlizar =l lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y comunicaciones |
de la crganizacion. '

| e Que icdz la informacién que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la plantilla |

; y 5¢ realice con lenguaje inclusivo

e Mznterer 2 la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de igualdad. |
woer la percepeion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la igualdad |

sortunicades en las politicas de gestion de personal. |

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Deweciar v prevenir posibles usos sexistas en el lenguaje de la organizacion.
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COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de
Izualdad de CODISA y de cuantas acciones en materia de igualdad,
conciliacién y corresponsabilidad se lleven a cabo.

Objetivos que e Hacer participe a toda la plantilla del contenido del i plan de
persigue igualdad de la entidad.
e Procurar una informacion fluida en la entidad en relacion al plan de
igualdad.

Realizar una comunicacion a toda la plantilla en la que se detalle el
contenideo del plan y las acciones a implantar.

Toda la plantilla

Enerc 2023

Responsable de Igualdad - Depért'ér"nlé’hfb de Personal

Recursos Humanos

Indicadcres de e indice (%) comunicaciones realizadas
seguimiento e Indice (%) personas notificada

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Revision de la comunicacian interna y externa de la entidad.

e Utilizar un lenguaje inclusivo no sexista en toda la comunicacion e
imagen de la organizacion.

Revision de la comunicacion interna y externa de la entidad, utilizando
un lenguaje inclusivo no sexista. Elaboracion de un manual de lenguaje
inclusivo para su utilizacion por parte de todo el personal.

Toda la plantilla

Croncrranade Septiembre a diciembre 2023

Respcrnzacles Responsable de |lgualdad - Departamento de Personal

Recursos Humanos

e indice (%) comunicaciones revisadas
e Indice (%) manuales creados
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Area 12: VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS CUALITATIVOS

cer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar
medidas de apoyo, atencion, proteccidn y asesoramiento para las trabajadoras victimas |
de violencia de genero. - ]

“ta y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan |
aparecer vinculados con el sexo de las personas trabajadoras.

=

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

VIOLENCIA DE GENERO

Creacion protocolo de proteccién a victimas de violencia de género

e Actuar contra la violencia de género en el entorno laboral, que
comprende todo acto de violencia fisica o psicoldgica, incluidas las
agresiones a la libertad sexual, las amenazas y las coacciones.

Creacion de protocolo de proteccion para las personas victimas de
violencia de género.

Perscnas Toda la plantilla

Septiembre a diciembre 2023.

Resocricibles Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos Humanos

e indice (%) protocolos creados

9. Ambito de aplicacién y vigencia
Ambito Personal
El Plan de lcualdad sera de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas

trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la
relacion o lipo de contrato de que dispongan con la ENTIDAD.

Ambito Territorial ,
El ambiic es ~=GIONAL: ANDALUCIA.

Ambito Temporal: periodo de vigencia
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El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de 4 afios, desde XX de diciembre de 2022
hasta el XX de diciembre de 2026.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociacora del |l Plan de igualdad de CODISA que iniciaré el nuevo proceso en virtud de la
legislacion vigente con la duraciéon marcada por el RD 901/2020.

10. Seguimiento y evaluacién

El Sistema = Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultacdos obienidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacién.

10.1 CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DE MEDIDAS

2
MEDIDA 2022 2023 024 | 2025 | 2026

DIC |ENE |FEB |MAR|ABR|MAY |JUN|JUL |AGO|SEP |OCT|NOV |DIC

SELECCION Y CONTRATACION

Medida 1: Establecer un procedimiento
estandarizade ¢e reclutamiento y seleccion.

Medida 2: Incorperaciéon de actuaciones en los
procesos de seleccion para combatir la
segregacion horizontal y vertical.

Medida 3: £ orinii ¢l sexismo y los
estereotipos de genero.

Medida 4: Incorooracién de mujeres y hombres
a puestos donde exista subrepresentacion de
uno u oiro sexo

VEDIDA 2023 2024 | 2025 | 2026
- DIC |ENE |FEB |MAR|ABR[MAY [JUN|JUL JAGO|SEP |OCT|NOV |DIC
OR A O
Medida ‘zr un plan de formacién anual
y difundi ‘= la plantilla, a fin de promover

su participacion.

Medida 2: Formacion a la plantilla en todas las
relacionadas con laigualdad, la
s-onsabilidad socialy 12

- de! nrczo sexual y por razén de

e !z oferta formativa a
na web y otros canales.
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2023 2024 | 2025 | 2026

MEDIDA DIC [ENE |FEB |MAR|ABR|MAY|JUN [JUL |AGO|SEP |OCT|NOV [DIC

Medida 1: Elaborar un procedimiento de
premocian interna.

CONDICIONES DE TRABAJO

Medica 1: Eumi
favorde la con

la contratacion temporal en
raracian continuada de las
perscnas de lz | tilla, seglin estipula el
Convenio Colectivo de Intervencion Social de
ambito estatal vigente.

Implantacion del procedimiento establecido

Medida 2: Liograr (a2 contratacién a jornada
“rmula de compromiso laboral

en la Asociacion

completz co

;ia de informacién respecto a

B d Implantacion del procedimiento
familiares de la plantilla

establecido

Medida 1: Fecooida de informacion respecto al | | TR
— L § | ENE  ENE
uso dem - = conciliacién. | [
= e informacién respecto a 52 ]
las respo s familiares de la plantilla |
desagregadas pui sexo.
Medica 3: Cornuincar a la plantilla respecio a
derseno <n o= medidas de f
{
|
i
Methaz < Lesan wadl ua documento que regule
elteietrabaje. ! |
Meaicia 5: Cleboiar una encuesta por [ |
c..re =1 grado de satisfaccion y | |
“rnieihizcién a toda la plantilla y |
> las medidas. | |
cidn de un protocolo de
[ 2023 2024 | 2025 | 2026

ENE [FEB |[MAR|ABR|MAY |[JUN[JUL|AGO|SEP |OCT|NOV |DIC

mpismentar y evaluar el
"‘ot2colo de Prevencion del

31



2023 2024 | 2025 | 2026
ENE |FEB |MAR|ABR|MAY JUN[JUL |AGO|SEP [OCT|NOV |DIC

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

MEDIDA

Medida 1: Evaluacidn de riesgos laborales con
perspectiva de género.

Medida 2: Creacion uel Comité de Seguridad y

Salud segln noriativa

Medida 3. Cieacidn protocolo de proteccién del

€NloaldZzo i el

ir la perspectiva de género
-armizntas de prevencién de
~on el fin de adoptarlas a las

[Madida 6 izar un estudio de riesgos
psicosocizles (rinohles v triples jornadas, acoso
sexualv porrazén de sexo, violencia de
[ HERery, ESHes ).

2023 2024 | 2025 | 2026
ENE |FEB |MAR|ABR|MAY JUN|IUL [AGO|SEP|OCT|NOV |DIC

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Meli “erzconocerala plantilia la

=rido del | Plan de Igualdad
! ZMTRE AMIGOS y de

= materia de igualdad,
zspensabilidad se lleven a

Difusion continuada ala plantilla

a comunicacion interna

Meuida 3. Cumuiicacidin y mantenimienio del
conproiruso de @ milpianiacion de fas medidas

VIOLENCIA DE GENERO

arotocolo de proteccion a
otencia de género

Medida 2: Campzna sobre violencia de género

Medida 5: Reco i rundir, aplicar y facilitar
; - a las victimas de

uimizs o v la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimizntc oreciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
Crotamiteoo ¢ muleres v hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
SEND CE veion de Seguimiento de Igualdad del | Plan de Igualdad de CODISA. Dicha
Comision ssio constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por & Jue se regulan los planes de igualdad y su registro.
Funclenss w2 Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.
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e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias

=l cumplimiento de los objetivos marcados.

¢ Conocer v resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del

e Plan de Igualdad.

e Negociar v consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con

e objew de anexarlo al Plan de lgualdad y constituir una comisién instructora en el plazo
maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

e \elar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizaciéon no

vuineren irguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Nodificar, inciuir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguinienta.

e Rezlzar ¢ seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanio en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar uninforme semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revision

icedores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el

crenograma de implementacion.

e ~arciparacu.amente para velar por la puesia en marcha de las medidas, corregir en el caso

f2 ncldencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar
s que puedan surgir.

© =| calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
Cenni woe panificacion de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la
7y ia particigacion activa.
o Jler cuoa funcion gue se decidiese en el seno de la comision que promueva los valores
5= 00000 del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.
o cezlinforme de evaluacion final del Plan de Igualdad.
Sercalizsrar s =ouimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose una
evalu=cior foa zlfinalizar el periodo de vigencia del mismo.
La Cowicile Lz Seguimiento del Plan de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 6
meses. y de Crna extraordinaria siempre que se considere necesario.
Pare = == =7 - ¢ = seguimientc y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las
siguizvizs heomiantas:
F Je seduimiento de medidas del Plan de Igualdad.
Z. Fiche de Evaluacion del Plan de Igualdad.
El seguiiaie: Lo tlene como objetivos:
e /-2 - =l grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.
e /eniio=r e gjecucion ce las medidas, y si ésta se ajusia a los objetivos inicialmente
JlaNleauds.
e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.
e Esluoiccer nuevas medidas o modificar las existentes.
El seguimicr c ceoe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes

ias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
ernie alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente

HEny

Esic secu im0 ce llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:
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egmmleﬂ"m de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se detalla a

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE CODISA
Medida '

Responsable

Fecha de implementacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores senalados en la
medida)

Indicadores de resultados
Nivel de ejecucion |:] Pendiente |:|En ejecuclén z |:|F|nallzada

Indicar el motivo por el que Eg=IERRETNIEERNRENRE
la medida no se ha iniciado
o no se ha completado

' Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

| Falta de participadién

Falta de coordmacson

Falta de conocimiento para Ia
_implementacion

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la
medida

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro
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Documentacion acreditativa [N
de la ejecucion de la medida § '

2. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

s Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de
su periodo de vigencia.

s Anauzar e desarrollo del proceso del Plan.

s Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar

a igu=aidac de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el

slolg)!

L]

omiso adguirido.
Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cdmo se ha hecho.

La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afos, mediante
el calculo de 2 evolucion de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a
través dc |z Ficha da Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un Informe
de Evalue  del | Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y
recomendac mnes de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resultados, los procesos
y el impacic or v vara la empresa y la plantilla que la compone.

Ficha da Ev=lizcién del Plan de Igualdad
1. Datos generales
Razdn social.
Fechez del informe.
Periacle de analisis.

~

Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Medio

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

| Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores
' marcados en el Plan de Igualdad

‘ Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas
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Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

e [nformacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de

e Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos.

e Ccnclusicres obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla.

e Vaoracon general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados
de la gecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizaao, =n su caso, las medidas previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantacién

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

cuzacion de los recursos asignados.
o Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢,Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢.Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?
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¢ Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

- en que han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en
la ge=tidn v clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas

e iC.uL una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de

propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
acion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de

m
]

iguaidad.

Las parics niplicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad

establecaizn propusstas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que

permita:

a) dentiicar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Esablecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) ‘rioridaces de accion y calendario de actuacion.

d) wevlooo =l sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de
indicacores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en
maternz ce igualdad.

11. Procedimiento de modificacion

El plen ce gualdad debsra revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuanco deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

b) Cuanco s ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
feji= 7 sntarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
/ Seguridad Social.

c)y Zn oo supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la entidad.

d) Arte cualculer incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, croenizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modifica - custanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

I sliuacion gue haya servido de base para su elaboracion,

) Cuar 2 resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
porrazon 2= et o cuando cetermine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos

legzles o reglamentarios.
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La Comisicn e Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como
ocasion de |z letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento vy
evaluacion. La Comisidn de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas ce! plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia

con el fi \nadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna | 1o gue centenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con
la consecucien de sus objetivos.

Para proczcer a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)

re nromoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base
=oio an el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacién
de 2 olantllz 20 2l momento de la constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
on o= Seguimiento de lgualdad. Esta maodificacion supondra la actualizacion integra del
Sstice, us. cemo de las medidas del plan de igualdad.

12. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes zcuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién E udicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los 6rganos
de mediacion. y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y

Arbitraje (SIMA).

13. Registro del plan de igualdad

"l registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de lgualdad.
lemas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de
lgualdac (Arovo 2.V del Real Decreto 801/2020, de 13 de octubre, por el gue se regulan los
iad vy su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registio v cenosiio de convenios vy acuerdos colectivos de trabajo).

14. Glosario

ACCION POSITIVA: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones

tents ¢ :lcualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho

: |z igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas

=bran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
= _zy Organica para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una perecn= con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno
intimidatorio, de2gradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO0 SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito ¢ produzea el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un enwomo intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)

BRECHA DE GENERO: Lz diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres.
Cuarte men~- 2= la brecha, més cerca estamos de la igualdad.
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COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicién adicional primera).

CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes
ambitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organiz cial gque facilite 2 mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
resnonsahilidedes en los ambitos publico y privado.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas carzni’as de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacion de a perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y
muisres oarz cue astos y estas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (lanio entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico

y, como tal, =5 nitegrara y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”
(LOIEMH, arw. £)

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de
urz norma © 0= nolitica piblica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar eus nos'ales efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la situacién de mujeres vy

hormnbres ai sociedad. Supone la aproximacion a la situacion de mujeres y hombres, y la
incidencia de daterminados factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y
ofros.

LENGUAJE SEXISTA Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalcre v =2 excluye a la mujer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracién de mujeres y hombres en tipos

liferentes de actividad v de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama
(e cocupaciones gue los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo
segregacion vertical).
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ANEXO | - Designacion Representantes Sindicales
Incorporado al REGCON como “Otros”.

ANEXO Il - INFORME DIAGNOSTICO COMPLETO
Incorporado al REGCON como “Otros”.

ANEXO Il — AUDITORIA RETRIBUTIVA
Incorporado al REGCON como “Otros”.

ANEXO IV — ACTA DE NEGOCIACION Y APROBACION DEL DIAGNOSTICO
Incorporado al REGCON como “Otros”.

ANEXOQ V — PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO
Incorporado al REGCON como “Otros”.
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