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1. PRESENTACION

El 11l Plan de lIgualdad y Atencidn a la Diversidad del Hospital Universitario La Paz es el instrumento a través
del cual definimos los objetivos que, como entidad perteneciente a la administracion publica de la
Comunidad de Madrid, perseguimos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como otras razones de diversidad, y establecemos de manera ordenada un conjunto de medidas evaluables
dirigidas a eliminar los obstaculos que dificultan la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como la
plena inclusién de otros colectivos.

Partimos de la base de que el marco juridico que regula el empleo publico impide cualquier desigualdad entre
los trabajadores y trabajadoras, pero se considera necesario disponer de instrumentos como el Plan de
Igualdad y Atencién a la Diversidad para garantizar la no discriminacién, directa o indirecta, en el entorno
laboral.

En 2015, como paso previo al inicio el proceso de elaboracién del | Plan de Igualdad, todos los miembros del
Equipo Directivo del Hospital formalizaron su compromiso para establecer y desarrollar politicas orientadas
a integrar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres con objeto de alcanzar
la igualdad real en el seno del Hospital y todos sus centros adscritos, compromiso que se ha ido renovando
con caracter previo a la elaboracion de cada uno de los sucesivos planes de igualdad y atencién a la
diversidad, considerando que la igualdad y la inclusién son dos principios estratégicos de la Politica
Institucional y de Recursos Humanos.

En 2026 se ha formalizado nuevamente la Comisidon de Igualdad del Hospital Universitario La Paz,
asumiendo la responsabilidad de impulsar, coordinar, supervisar y evaluacion las politicas de igualdad y
atencion a la diversidad promovidas desde el hospital. Dicha Comisidon cuenta con representacion de la
Direcciéon del Hospital, la Junta de Personal, el Comité de Empresa y de una asistencia técnica externa en
materia de igualdad.

En el Hospital Universitario La Paz, reconocido como un centro de referencia y excelencia sanitaria,
reconocimiento que se extiende tanto a su actividad asistencial como a la docencia e investigacion, se tiene
el firme compromiso de convertirse en agente activo sensibilizador y difusor de valores de igualdad de
oportunidades e inclusion proyectando una imagen del Hospital acorde con dichos valores, y llegar a ser
altavoz y referencia de los mismos en nuestra sociedad.

Para alcanzar esta meta, las actuaciones planificadas y desarrolladas en materia de igualdad y atencién a la
diversidad persiguen lo siguientes objetivos generales:

e Eliminar cualquier desigualdad que puedan persistir en el acceso al empleo publico en el dmbito
hospitalario, asi como en el desarrollo de la carrera profesional.

e Avanzar y profundizar en el conocimiento de la plantilla, definiendo indicadores de igualdad y
diversidad que permitan fotografiar la realidad en la que nos encontramos para definir estrategias
de igualdad e inclusion sostenibles.

e Aplicar las medidas pertinentes para que mujeres y hombres estén igualmente representados en
los procesos de toma de decisidn del Hospital ya sea como integrantes de la Direccion, en puestos
de Jefaturas, en las Comisiones de Valoracién en los procesos de Seleccidn y Provisién de Personal y
en las Comisiones Técnicas Consultivas.
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e Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de igualdad y diversidad para generar
una cultura de respeto e inclusion.

e Prevenir e intervenir ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como ante cualquier otro
acoso discriminatorio relacionado con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la pertenencia al colectivo LGTBIQ+.

e Visibilizar y difundir el compromiso de igualdad e inclusion a todos los Grupos de Interés del
Hospital y contribuir asi a la sensibilizacion de la sociedad en materia de Igualdad y atencién a la
diversidad.

e Difundir las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para facilitar el
conocimiento de las mismas entre todo el personal y favorecer la igualdad de oportunidades en su
disfrute.

e Equilibrar entre mujeres y hombres el acogimiento a las medidas de conciliacidn especificas para
la atencidn y cuidados de hijos/as y familiares, disponibles en la normativa actual, fomentando la
corresponsabilidad.

El Il Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad se articula en cinco grandes areas, dentro de las cuales se
abordan diferentes objetivos de igualdad y atencion a la diversidad.

e Areade Acceso al Empleo

e Area de Promocién y Formacién

e Area de Conciliacién y Corresponsabilidad

e Area de Prevencién del Acoso Sexual y por razén de sexo
e Area de Prevencién de Riesgos Laborales

e Area Transversal y de Comunicacién

En lo que respecta a su proceso de elaboracion, la Comision de Igualdad ha tenido en consideracién las
necesidades detectadas a partir del informe diagnéstico previo sobre Igualdad y Atencién a la Diversidad y
los informes de seguimiento del Il Plan de Igualdad y las aportaciones de las personas que integran la
Comisidn de Igualdad de Atencidn a la Diversidad.
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2. MARCO JURIDICO

La igualdad entre mujeres y hombres es un valor fundamental y un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, en Tratados y Derechos derivados de la Unién
Europea, y en el ordenamiento juridico espafiol.

Entre los textos internacionales destacan la Convencién sobre la eliminacidon de todas las formas de
discriminacidn contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de
1979 y ratificada por Espafia el 16 de diciembre de 1983. El instrumento de ratificacién fue depositado ante
la ONU el 5 de enero de 1984, y la Convencién entré en vigor para Espaiia el 4 de febrero de 1984; y la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, aprobada en 2015 en la Asamblea General de Naciones Unidas,
y en la que se fijan 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), entre los que destacamos el Objetivo 5:
Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias.

La Comisidon Europea presentd la Estrategia de Igualdad de Género 2026-2030 en marzo de 2026, con el
objetivo de acelerar el progreso hacia una Europa igualitaria, ya que se estiman 50 afios para alcanzar la
igualdad plena. Se centra en la igualdad de género en todos los ambitos, la lucha contra la ciberviolencia, la
brecha salarial y la participacion laboral femenina.

En el ordenamiento juridico de Espana, el articulo 14 de la Constitucion Espafiola de 1978 proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacidn por razén de sexo, y el articulo 9.2 consagra la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sea real y efectiva.

Por ultimo, en Espafia, la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, supuso un impulso esencial para la puesta en marcha de diversas acciones dirigidas
a potenciar la igualdad real entre mujeres y hombres y a combatir las manifestaciones aun subsistentes de
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo.

Dicha ley, en su Articulo 51. Criterios de actuacion de las Administraciones publicas establece que:

Las Administraciones publicas, en el dmbito de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, deberdn:

a. Remover los obstdculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con el fin de
ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el
desarrollo de la carrera profesional.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocion profesional.
c¢. Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

d. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos de seleccidn y valoracion.

e. Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo.

f.  Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por
razon de sexo.

g. Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos dmbitos de actuacion.



[l PLAN DE IGUALDAD Y ATENCION A LA DIVERSIDAD

3. AMBITO DE APLICACION

Ambito Personal

El presente Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad se aplicard a todas aquellas personas que tengan una
relacion laboral directa con el Hospital Universitario La Paz, con independencia de las condiciones
contractuales que les vinculen y el centro de trabajo adscrito al Hospital en el que desarrollen su actividad.

Ambito Temporal
El Il Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad, aprobado por la Comisién de Igualdad y Atencién a la

Diversidad en la reunién celebrada el 4 de junio de 2026, tiene una vigencia de 4 aiios, a considerar desde el
5 junio 2026 a 5 junio de 2030, ambos inclusive.
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4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Conclusion 1:

La segregacidon horizontal (en base al indice de distribucién) se mantiene en niveles muy altos de
feminizacion (en 2025: 77,48% mujeres y 22,52% hombres), habiéndose incrementado en un 1% la presencia
de hombres con respecto a 2021. Este ligero incremento ha sido progresivo a lo largo de las 5 anualidades.

El estamento Personal Sanitario no Facultativo es el mas feminizando detectdndose un ligero incremento
progresivo en la presencia de hombres, habiéndose incrementado algo mas del 1% a lo largo de estos cinco
afios, pasando del 11,77% en 2021 al 12,88% 2en 2025.

En el caso del Personal de Gestion y Servicios existe una aproximacion progresiva a los niveles de equidad,
aunque se mantiene feminizado (2025: 65,88% mujeres y 34,12% hombres). En este estamento, el
incremento de los hombres también ha sido progresivo con un aumento del 1,5% a lo largo de los cinco afios.

El Personal Facultativo se ha feminizado a lo largo de estos cinco afios, pasando de los niveles de equidad
en 2021 a tener una distribucion del 62,13% mujeres y el 37,87% hombres. En este caso el incremento de
mujeres en 2025 es del 2% con respecto a 2021.

Conclusion 2:

Revertir esta segregacidon horizontal se considera complicado dado que el Hospital, en calidad de
administracién publica, cuenta con unos sistemas de seleccidn y provision de personal que dificultan la
proactividad en la propuesta de acciones positivas orientadas a forzar un cambio de la situacidn.

Tan solo es posible intervenir en aquellos procesos de seleccion que no se rigen por Bolsa ni por OPEs. En
el marco del Il Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad existen medidas orientadas a promover, en estos
procesos de seleccidn liderados directamente por Recursos Humanos, la captacion de candidaturas del sexo
menos representado y favorecer, a igual valia, la contratacidon del sexo menos representado; medidas que
deberdan mantenerse en el nuevo Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad.

Conclusion 3:

Analizando el indice de concentracidn puede afirmarse que las mujeres tienen una distribucién muy desigual
entre los tres estamentos, concentrandose la mayoria de ellas entre el personal sanitario no facultativo,
siendo las mujeres facultativos las menos representadas entre la plantilla femenina.

En el caso de los hombres la concentracion es mas uniforme entre los tres estamentos, destacando por
concentracion ligeramente superior en el estamento de Gestion y Servicios.

Conclusion 4

En lo que respecta a la segregacion vertical (en base al indice de distribucion) la presencia de mujeres y
hombres en puestos de Direccién tiende a la equidad (en 2025: 63,16% mujeres y 36,84%), pero atendiendo
al indice de concentracién el porcentaje de hombres que acceden a puestos de direccidon se ha ido
incrementando a lo largo de los cinco afios, mientras que el de las mujeres se mantiene estable, siendo
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inferior que en el caso de los hombres (en 2025 han accedido el 0,21% de las mujeres frente al 0,42% de los
hombres).

Tener en consideracion ambos indicadores pone de manifiesto la importancia que tiene alcanzar niveles de
equidad entre mujeres y hombres en la plantilla global.

Conclusion 5:

Continuando con el andlisis de la segregacion vertical en cargos de Jefatura (en base al indice de distribucién)
existe equidad entre ambos sexos, manteniéndose estable a lo largo de las cinco anualidades.

No obstante, en base al indice de concentracion, entre las mujeres, el porcentaje de aquellas que acceden a
estos puestos se mantiene entorno al 3%, mientras que en el caso de los hombres se mantiene entrono al
9%. Por lo tanto, aunque entre los cargos de Jefatura existe una presencia equilibrada de mujeres y
hombres, el indice de concentracion pone de manifiesto que el acceso a puestos de Jefatura es menor entre
las mujeres que entre los hombres.

Conclusion 6:

Analizando la segregacion vertical en cargos de jefatura por estamentos (en base al indice de distribucidn),
en el caso del Personal Sanitario no Facultativo, la presencia de mujeres en puestos de jefatura alcanza, en
2025, el 78,63% lo que responde a la feminizacién del estamento.

En el caso del estamento Personal Facultativo, existe equidad entre mujeres y hombres en los cargos de
Jefatura, que se mantiene a lo largo de los cinco anos.

Por ultimo, en el estamento Personal de Gestidn y Servicios también existe equidad entre mujeres y hombres
en los cargos de Jefatura que se mantiene a lo largo de los cinco afnos. E

Conclusion 7

Continuando con el andlisis de la segregacion vertical en cargos de Jefatura (en base al indice de
concentracién) en todos ellos el porcentaje de hombres que acceden a puestos de jefaturas es superior al
de las mujeres, incluso en el estamento de Personal Sanitario no Facultativo que estd mas feminizado,
aunque es cierto que en este caso la brecha es inferior a los otros estamentos, detectandose una reduccion
de la misma a lo largo de los dos ultimos afios siendo actualmente de 2 puntos (en 2025 el 4,54% de los
hombres acceden a puestos de jefatura, frente al 2,47% de las mujeres)

El estamento en el que existe mayor brecha en cuanto al acceso de mujeres y hombres a los puestos de
jefaturas en el Personal Facultativo en el 2025 presenta una brecha de 11 puntos, pues el 19,59% de los
hombres facultativos acceden a puestos de jefatura, frente al 8,08% de las mujeres facultativo.

Por ultimo, entre el Personal de Servicios y Gestion, la brecha se mantiene estable, siendo en 2025 de 2,25
puntos (en 2025 el 7,10% de los hombres acceden a jefaturas frente al 4,85% de las mujeres).
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Conclusion 8:

En lo que respecta a las condiciones contractuales, tanto entre las mujeres como entre los hombres, se han
incrementado los nombramientos en propiedad con el consiguiente descenso de nombramientos
temporales, no detectandose diferencias relevantes entre mujeres y hombres.

Conclusion 9:

En cuanto a los participantes en formacién la mayoria son mujeres, siendo esto coherente con la
feminizaciéon de la plantilla por lo que la prevalencia femenina esta en linea con los niveles de feminizacion
de la plantilla.

En cuanto al indicador de acceso a la formacidn, calculado sobre el total de cada sexo, vemos que en el
ultimo afo ha habido un descenso de la participacién de ambos sexos, dato que puede estar afectado porque
en la APP de formacién se da la opcidon de no identificar el sexo e indicar No binario, respuestas que se han
incrementado en 2025 suponiendo el 3,81% de los casos (153 personas).

Conclusion 10:

Dentro de los indicadores de formacién también se ha tenido en consideracién la equidad en la participacion
de docentes, directores/as de curso y ponentes en sesiones. Estos indicadores comenzaron a calcularse en
2023.

El porcentaje de mujeres activas en la app es superior al de los hombres en todas las anualidades, con una
distribucidn similar a la feminizacion de la plantilla.

Analizando de manera independiente cada una de las categorias en las que se participa en la formacién
(direccidn de curso, docente y ponente de sesién) y atendiendo al indice de distribucién sobre el total de
activos en cada categoria, el porcentaje de mujeres es superior en todos ellos, lo cual estd en consonancia
con la feminizacién de activos en la APP. En 2025 las categorias Direccidn de curso y ponente de sesiones se
aproximan mas a los valores de equidad (60/40).

Analizando el indice de concentracidn, no se detectan diferencias relevantes en cuanto a la concentracion de
mujeres y hombres en cada una de estas categorias sobre el total de activos en la APP en cada uno de los
Sexos.

Las mayores diferencias se encuentran en 2025, el personal docente siendo el porcentaje de mujeres
(51,48%) mayor que el de hombres (40,50%), seguido de los ponentes de sesion, siendo el porcentaje de
hombres (45,04%) superior al de mujeres (37,21%). En el caso de las direcciones de curso no se perciben
diferencias relevantes.

Conclusion 11:

En lo que respecta a la igualdad en la promocién se han reducido las diferencias existentes entre el
porcentaje de hombres promocionados y el de mujeres promocionadas, estando muy igualados en 2025,
anualidad en la que ha promocionado el 0,26% de las mujeres y el 0,24% de los hombres.



[l PLAN DE IGUALDAD Y ATENCION A LA DIVERSIDAD

Conclusion 12:

La participacion de mujeres y hombres en los procesos de seleccion y provision esta feminizada en todos
los estamentos, siendo la Unica excepcidn en el caso del personal facultativo en la anualidad 2023 en la que
hay mayor participacién de hombres. Como dato destacable mencionar que en el caso del personas de
gestidn y servicios, la participacion de hombres y mujeres alcanza el rango de equidad.

Conclusion 13:

Analizando el indice de concentracién de las designaciones, los porcentajes de mujeres y hombres oscilan en
todos los estamentos. En el caso de personal facultativo predominan porcentajes superiores en el caso de
los hombres, pero se destaca que en los dos ultimo afios se han reducido las diferencias entre ambos sexos.

En el estamento de personal sanitario no facultativo, en 2021 solo hubo designaciones de mujeres, pero en
afos sucesivos existe una tendencia a la aproximacion. No obstante hay que tener en cuenta el reducido
numero de hombres participantes en estos procesos.

Por ultimo, entre el personal de gestidn y servicios, se parte de un porcentaje de designaciones igual entre
ambos que en afios sucesivos se incrementa, siendo superior el porcentaje de mujeres a excepcion del afio
2023.

Conclusion 14:

Comparando la presencia de hombres y mujeres en las Comisiones de Valoracién, cada estamento presenta
situaciones muy diferentes. En el caso del personal facultativo el porcentaje de hombres es superior al de
mujeres salvo en las anualidades 2021 y 2025 que se encuentran en equidad.

En el caso del personal sanitario no facultativo la participacidon en las comisiones estd muy feminizadas
siendo la Unica excepcion la anualidad 2023 en el que se cred la figura de Coordinador/a Técnico/a Superior
Especialista y la participacién de mujeres y hombres en las comisiones alcanzé la equidad.

Por ultimo, en el caso del personal de gestion y servicios el balance global de participacién en la comisiones
de valoracién en los ultimos tres afos responde a valores de equidad.

Conclusion 15:

lgual que sucede en otros indicadores ya analizados, la presencia de mujeres en el conjunto de las
Comisiones Técnicas Consultivas es superior a la de los hombres, considerandose coherente con la
feminizaciéon de la plantilla, percibiéndose un claro incremento en los dos ultimos afios en los que se
constituyeron dichas comisiones (2019 y 2023). No obstante, analizando el indice de concentracion sobre el
total de mujeres y hombres en la plantilla, el acceso de los hombres es superior al de las mujeres, aunque
existe una tendencia a la aproximacion, partiendo de una brecha de 8 puntos en 2016 a una brecha de 3,65
puntos en 2023.
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Conclusion 16:

Se detecta un incremento en la corresponsabilidad ante la conciliacion familiar pues el porcentaje de
hombres que se acogen a alguna medida de conciliacién relacionada con el cuidado de personas ha ido
aumentando progresivamente durante el periodo de referencia, pasando del 3,87% de hombres en 2021 al
6,06% en 2025.

Conclusion 17:

La formacidn en materia de igualdad se considera una de las estrategias basicas en la politica de Igualdad del
Hospital. Inicialmente solo se abordaron tematicas relacionadas con la igualdad de género pero
progresivamente se han ido incorporando otros aspectos relacionados con otros ejes de diversidad.

Dentro de esta formacion se contempla la participacién en el curso anual de Igualdad de género y diversidad
como principio transversal en la actividad profesional (16 horas) y la participacion en los cursos de Gestion
Integral Hospitalaria, en cuya programacién siempre se ha incluido un médulo relacionado con la igualdad y
la diversidad de diversa duracion.

En el ultimo ano se ha incrementado notablemente la participacion de hombres, achacandose este
incremento al hecho de que el curso de gestidon Integral Hospitalaria ha versado sobre Inteligencia Artificial.

Conclusion 18:

El porcentaje de personas con una situacion de discapacidad declarada ha descendido ligeramente,
especialmente entre los hombres que ha pasado del 2,61% en 2021 al 0,84% en 2025. Dentro de este
colectivo, la segregacion por sexo supera el nivel de feminizacién de la plantilla, pues en 2025 el 86,67% de
las personas con discapacidad declarada son mujeres frente al 13,33% de los hombres.

Conclusion 19:

La distribucidn generacional de la plantilla femenina y masculina es muy similar, siendo la generacion mas
representada, en ambos casos, la Baby Boomer, seguida de las Generaciones X e Y, también de manera
similar.

Entre el personal facultativo destaca la presencia de mujeres en las Generaciones X e Y, mientras que en la
generacion Baby Boomer, hombres y mujeres presentan una distribucion muy similar. En la generacion
Senior, la presencia de ambos sexos ha ido descendiendo hasta alcanzar porcentajes muy similares. Y, por
ultimo, en la generacidn Z el incremento es ligeramente mayor entre las mujeres que entre los hombres.

En el caso del personal Sanitario no Facultativo, y como consecuencia de su feminizacion, en todas las
generaciones la presencia de mujeres es superior a la de los hombres. Cabe destacar que en este estamento,
la generacion Senior ha desaparecido tanto entre los hombres como entre las mujeres.

Entre el personal de Gestion y Servicios destaca la presencia de mujeres Baby Boomer seguidas de la
generacion X. En el caso de las generaciones Y y Z en la presencia de mujeres y hombres no se detectan
diferencias relevantes. Por ultimo, en lo que respecta a la generacién Senior, ya no hay presencia en el caso
de las mujeres, siendo insignificante en el caso de los hombres.

11
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Conclusion 20:

La diversidad por nacionalidad es muy baja. Tanto entre las mujeres como entre los hombres prevalece la
nacionalidad espafola con mas del 98% del personal. Tan solo entre el personal facultativo se detecta una
mayor presencia de personal procedente de paises de la Union Europea y, en el caso de las mujeres, con
procedencia de otros paises, aunque en ambos casos los porcentajes oscilan entre el 1,05% y el 1,59%.

Conclusion 21:

El indice d participacidn en la encuesta de igualdad se considera bajo (10,90%) ocho puntos por debajo de la
encuesta realizada en 2021, lo que dificulta la comparacién entre ambas anualidades y no permite extrapolar
con rigor metodoldgico los resultados obtenidos.

La participacidn de las mujeres ha sido ligeramente superior (11,22%) y la de los hombres ligeramente inferior
(9,54%).

Analizando el indice de participacion por categorias profesionales, la participacion mas elevada corresponde
a los hombres del area Administrativa (20,39%). En todas las categorias la participacion ha sido mas baja en
la encuesta anterior, salvo en el caso ya comentado de los hombres del drea administrativa que ha pasado
del 14,95% a ser la mds elevada de todas y en el caso de las mujeres de hosteleria que ha pasado del 5,31%
en 2021 al 13,74% en 2026.

Atendiendo a los resultados de la encuesta, se detecta un ligero incremento sobre el conocimiento del plan
de igualdad y atencidn a la diversidad, especialmente en el caso de los hombres que ha pasado del 37,07%
al 41,31%, mientras que entre las mujeres se mantiene similar (de 27,97% a 28,43%). Atendiendo a la
totalidad de la plantilla, el porcentaje de quienes afirman conocer el plan se ha incrementado del 29,94% al
31,05%).

Aunque se considera que este incremento es un dato favorable, deben continuar los esfuerzos de difusion
cuando se apruebe el lll Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad.

Conclusion 22:

Teniendo en cuenta las valoraciones medias alcanzadas en las preguntas del bloque Igualdad incluidas en la
encuesta, cabe concluir que, en lineas generales, se mantienen en el mismo intervalo, (Necesidad de
Intervenir, Situacion de Alerta /Percepcion de Igualdad) que en 2021, aunque en muchos casos esta
valoraciéon media ha descendido.

Cabe destacar que salvo en el caso de las preguntas relacionadas con la conciliacién y el protocolo de acoso,
la mayoria de las valoraciones se encuentran en el intervalo de igualdad.

Dentro de esta apreciacion de bajada de las valoraciones, en algunos casos ha supuesto que las valoraciones
hayan generado un cambio de situacidn. En estas situaciones se encuentran los siguientes casos:

e Ante la pregunta Los hombres y las mujeres del Hospital tienen las mismas oportunidades de

promocionar en su puesto de trabajo. |a percepcion del personal Técnico Especialista (hombres) ha
pasado de situacién de igualdad a situacion de alerta.
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En el caso de esta pregunta, tanto el personal Facultativo como de Enfermeria
/Fisioterapeutas/Matron/a se mantienen es situacion de alerta a excepcion de los hombres que
perciben igualdad en ambas categorias.

e Enlo que respecta a la pregunta En los puestos de trabajo de mi categoria profesional las funciones
se reparten sin hacer diferencias por razén de sexo, en las categorias personal Técnico especialista
(hombres), Celador/auxiliar de obras (mujeres y total plantilla), Personal de Oficio y Otras categorias,
se ha pasado de percepcidn de igualdad a alerta. En el resto de categorias, tanto hombres como
mujeres perciben igualdad.

e En la pregunta En los impresos, anuncios, comunicaciones internas, imagen institucional, etc. del
Hospital, se utiliza un lenguaje NO sexista a percepcién del personal Técnico Especialista (hombres)
ha pasado de situacién de igualdad a situacion de alerta. En el resto de categorias, tanto hombres
como mujeres perciben igualdad.

e Enelcaso de la pregunta Tengo informacion suficiente sobre las medidas de conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral de las que dispongo. Las valoraciones medias de hombres y mujeres de
personal Enfermeria/Fisioterapeutas/Matrén/a han pasado de situacion de alerta a necesidad de
intervencidén, sucediendo lo mismo entre las mujeres de otras categorias. El resto de valoraciones
medias se encuentran en situacion de alerta salvo mujeres facultativos y total facultativos que
consideran que hay necesidad de intervenir.

e Ante la pregunta Tengo informacion suficiente sobre los procedimientos de actuacion ante casos
de acoso sexual o por razén de sexo, el descenso de las valoraciones medias a provocado el paso de
situacion de alerta a necesidad de intervenir en el caso del personal técnico especialista (mujeres y
hombres) y de percepcion de igualdad a percepcién de alerta en el caso de los hombres del area
administrativa y personal de hosteleria. El resto de valoraciones medias se encuentran en situacidn
de alerta salvo mujeres facultativos y total facultativos que consideran que hay necesidad de
intervenir.

e En el caso de la pregunta Considero que es conveniente la existencia de un Plan de Igualdad en el
Hospital, los hombres facultativos han pasado de considerar necesaria la existencia de un plan de
igualdad (nivel verde) a una valoracion neutra (nivel amarillo)

Como excepcion a estas bajadas generalizadas cabe mencionar las siguientes situaciones:

e Ante la pregunta Los hombres y las mujeres del Hospital tienen las mismas oportunidades de
promocionar en su puesto de trabajo. |la percepcion otras categorias ha pasado de situacién de
alerta a igualdad.

e En el caso de la pregunta Considero que es conveniente la existencia de un Plan de Igualdad en el
Hospital, el personal técnico especialista ha pasado de una valoracién media neutra (nivel amarillo)
a considerar necesaria la existencia de un plan de igualdad (nivel verde). Den resto de valoraciones
se sitlan en el intervalo verde, es decir en su gran mayoria se considera conveniente la existencia del
plan de igualdad.
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Conclusion 23:

Existen cuatro ejes de diversidad que se consideran mas prioritarios que otros, existiendo ligeras diferencias
entre uno y otro. Por orden de mayor a menor importancia en 2026 destaca la diversidad generacional, que
se ha incrementado con respecto a la anualidad 2021 (44,33%), seleccionada en el 50,82% de las respuestas;
la atencion a la diversidad por tener una discapacidad, seleccionado en el 49,86% de las respuestas,
manteniéndose similar a la anualidad 2021 (50,62%); diversidad por orientacién sexual/género seleccionado
en el 39,34%% de las respuestas, descendiendo respecto a la anualidad 2021 (45,92%).

El resto de tipos de diversidad (cultural, étnica/racial y religiosa) han descendido ligeramente su porcentaje
de elecciones con respecto a 2021.

Conclusion 24:

Ante la pregunta Considero que en el hospital NO existen barreras para las personas con discapacidad y
comparando los resultados de ambos momentos (2021 y 2026), y como aspecto mas destacado, se detecta
gue en 2026 los hombre perciben menos barreras para las personas con discapacidad, pues en 2021 el
36,05% no percibida berreras y en 2026 no las percibe el 40,38%. Sin embargo, entre las mujeres existe un
ligero incremento de aquellas que si perciben barreras, pasando del 27,88% en 2021 al 31,10% en 2026.

Conclusion 25:

Ante la pregunta En ocasiones he escuchado, en el entorno de mi trabajo, comentarios despectivos sobre
personas de otras culturas, etnias o nacionalidades y comparando los resultados de ambos momentos, y
como aspecto mas destacado, se detecta que en 2026 se ha reducido el porcentaje de hombres que en
ocasiones han escuchado, en el entorno de trabajo, comentarios despectivos sobre personas de otras
culturas, etnias o nacionalidades, pues en 2021 el 38,10% percibia este tipo de comentarios, desdiciendo al
31,25% en 2026. En el caso de las mujeres no hay diferencias relevantes.

Conclusion 26:

Ante la pregunta En ocasiones he escuchado, en el entorno de mi trabajo, comentarios despectivos sobre el
colectivo LGTBIQ+, y comparando los resultados de ambos momentos, y como aspecto mds destacado, se
detecta que en 2026 se ha reducido el porcentaje de hombres que en ocasiones han escuchado, en el
entorno de trabajo, comentarios despectivos el colectivo LGTBIQ+, pues en 2021 el 28,91% percibia este
tipo de comentarios y en 2026 lo hace el 20,19%. En el caso de las mujeres no hay diferencias relevantes.

Conclusion 27:

Ante la pregunta Considero que en el Hospital existe respeto ante la diversidad religiosa, el 60% de los
hombres y comparando los resultados de ambos momentos, y como aspecto mas destacado, se detecta que
en 2026 se ha reducido el porcentaje de hombres que perciben respeto por la diversidad religiosa, pues en
2021 el 60,54% percibia respeto y en 2026 lo hace el 55,29%. En el caso de las mujeres no hay diferencias
relevantes.

14



[l PLAN DE IGUALDAD Y ATENCION A LA DIVERSIDAD

Conclusion 28:

Ante la pregunta Considero que las diferencias generacionales pueden conllevar desventajas a la hora de
adaptarse a las condiciones y exigencias del trabajo, y comparando ambos momentos, no se detectan
diferencias en lo que respecta a que las diferencias generacionales pueden conllevar desventajas a la hora
de adaptarse a las condiciones y exigencias del trabajo, percibiéndose en mayor medida que si pueden
conllevar diferencias. Las principales diferencias radican en:

e Brecha digital (la mds repetida) entre las generaciones de mayor edad

e Diferencias en la adaptacién al cambio por parte de las generaciones de mayor edad

e Conflictos intergeneracionales

e Diferencias en valores laborales

e Adaptacion organizativa (gestion de turnos, adaptacion de roles, etc.)

e Desigualdades y percepcion de trato injusto por parte de las generaciones mas jovenes
e Liderazgoy jerarquia obsoleta
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5. GRUPOS DE IMPULSO PARA LA IMPLANTACION DE MEDIDAS

Desde la aprobacién del | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombre, la Comisién de Igualdad definié una
metodologia de trabajo basada en Grupos de Impulso liderados por diferentes miembros de dicha
comisidon y compuestos por trabajadores y trabajadoras del Hospital pertenecientes a diferentes
estamentos.

Esta metodologia ha tenido continuidad durante la implantacién del Il Plan de Igualdad y Atencidn a la
Diversidad y se plantea la misma metodologia de trabajo para el nuevo plan, para lo cual se definiran los
Grupos de Impulso mas adecuados a las caracteristicas del Il Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad.
Una vez aprobados los grupos de impulso, se asignaran las medidas correspondientes a cada uno de ellos.

En todas las reuniones de los Grupos de Impulso estara presente la asistencia técnica en materia de igualdad

y diversidad con la que cuenta el Hospital, convirtiéndose las sesiones de trabajo en pequeiios escenarios
de formacion y sensibilizacion.
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6. ESTRUCTURA DEL PLAN Y DESCRIPCION DE LAS MEDIDAS

Ellll Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad se articula en cinco grandes dreas, entre las que se distribuyen
un total de 45 medidas, entre las cuales se abordan objetivos de igualdad y atencién a la diversidad.

e Area1: Acceso al Empleo. En esta area se incluyen diez medidas:

O

Medida 1.1: Fomentar la Accién Positiva en la contratacion de personal en aquellos procesos que
no estan condicionados por la antigliedad como criterio prioritario o que no se rigen por Bolsa.
Medida 1.2: Dar a conocer el compromiso de igualdad y atencidn a la diversidad en los procesos
de seleccién y provisidn internos/externos.

Medida 1.3: Utilizar un lenguaje inclusivo en la denominacién de los puestos vacantes en los
procesos de seleccidn y provision internos/externos.

Medida 1.4: Acuerdos de colaboraciéon con los IES de Formacidn Profesional que imparten
titulaciones afines a los oficios de mantenimiento de instalaciones para que envien,
preferentemente, alumnado femenino en practicas.

Medida 1.5: Actualizar en las bases de convocatoria de procesos selectivos la referencia al
compromiso del Hospital con el principio de igualdad de oportunidades y trato.

Medida 1.6: Documento de recomendaciones para el cumplimiento del compromiso de igualdad
y atencion a la diversidad en los Procesos de Seleccidn y Provisién.

Medida 1.7: Valorar en los concursos, en el apartado de méritos relativos a formacion, los cursos
en materia de igualdad de oportunidades, violencia de género, prevencién de situaciones de
acoso laboral, sexual o por razén de sexo y atencién a la diversidad.

Medida 1.8: Promover la equidad /paridad en las comisiones de valoracién de los procesos de
seleccidn y provisidn, con especial incidencia en sus cargos mas representativos (presidente/ay
secretario/a).

Medida 1.9: Disefiar una herramienta de seguimiento sobre los integrantes de las comisiones de
valoracion, numero de aspirantes que participan en cada proceso selectivo y el nimero de
designados desagregados por sexo, que permita una explotacién automatizada.

Medida 1.10: La aspirante aprobada en un proceso selectivo que se encuentre en situacion de
riesgo durante el embarazo o permiso por parto, podrd tomar posesién de su nuevo puesto de
trabajo continuando con la situacidn que viniera disfrutando o que le corresponda en ese
momento.

e Area 2: Promocién y Formacion. En esta area se incluyen nueve medidas:

O

Medida 2.1: Introducir de manera sistematica las variables sexo y edad en todas las estadisticas,
y bases de datos, relacionadas con el ambito de desarrollo profesional.

Medida 2.2: Célculo anual de indicadores de las promociones desagregado por sexo y edad.
Medida 2.3: Formacién anual en materia de Igualdad de Género y Atencidn a la Diversidad, que
incluya contenidos afines a la Igualdad de Género, Violencia de Género, Acoso Sexual y por razén
de sexo, Comunicacion con perspectiva de género y Atencidn a la Diversidad.

Medida 2.4: Acceso a la Formacidn Continuada durante los permisos de maternidad/paternidad,
adopcion, acogimiento o lactancia, asi como en la excedencia por cuidado de hijos/as y familiares.
Medida 2.5: Medir la presencia de hombres y mujeres entre las direcciones de cursos, el personal
docente y los/as ponentes de sesiones con objeto de conocer la existencia de equidad o
segregacion.
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o Medida 2.6: Pildoras formativas en materia de Igualdad y Atencidn a la Diversidad dirigidas a
grupos diana.

o Medida 2.7: Formacidn en Nuevas Tecnologias con especial participacion de las personas de
mayor edad.

o Medida 2.8: Colocar en las aulas un cartel con recomendaciones para garantizar que en las
acciones formativas se respeta el principio de igualdad.

o Medida 2.9: Proyectar, durante la imparticidn de cursos y sesiones que se lleven a cabo en los
salones de actos, la transcripcion simultanea del discurso de los/as ponentes.

e Area 3: Conciliacion y Corresponsabilidad. En esta drea se incluyen cinco medidas:

o Medida 3.1: Actualizacién periddica de la Guia de Conciliacién Corresponsable.

Medida 3.2: Difusién de la Guia de Conciliacién Corresponsable en Intranet y en la pagina web

o Medida 3.3: Campafia de sensibilizacién sobre conciliacién y corresponsabilidad el dia 23 de abril
de cada anualidad

o Medida 3.4: Realizar un seguimiento de la implantacion del régimen de teletrabajo

o Medida 3.5: Adoptar recomendaciones sobre el derecho a la desconexion digital

O

e Area 4: Prevencion del Acoso Sexual y Acoso por Razén de sexo. En esta area se incluyen
cinco medidas:

o Medida 4.1: Difundir el Protocolo de Prevencidn y Actuacidn ante las situaciones de conflictos
internos y frente a todos los tipos de acoso en el trabajo en las instituciones sanitarias del Servicio
Madrilefio de Salud haciendo especial referencia al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

o Medida 4.2: Impartir formacién sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo a las jefaturas.

o Medida 4.3: Disponer de personal especificamente formado sobre acoso laboral sexual, por razén
de sexo en el hospital.

o Medida 4.4: Impartir formacién especifica para el personal que asesora e investiga en los
supuestos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

o Medida 4.5.: Elaborar y difundir un cddigo de buenas practicas para prevenir el acoso sexual y por
razon de sexo.

e Area 5: Prevencion de Riesgos Laborales. En esta drea se incluyen cuatro medidas:

o Medida 5.1: Calculo de indicadores desagregados por sexo y edad sobre enfermedad y
accidentabilidad entre la plantilla.

o Medida 5.2: Calculo de indicadores sobre adaptacién de puesto a personas con discapacidad.

Medida 5.3: Cdlculo de indicadores sobre adaptacion de puesto a embarazadas y lactantes.

o Medida 5.4: Incorporar la variable sexo y edad en las evaluaciones de riesgos psicosociales.

o

e Area 6: Transversal y de Comunicacion. En esta area se incluyen doce medidas:

o Medida 6.1: Difundir la existencia del lll Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad

o Medida 6.2: Difundir entre el personal de Recursos Humanos el conocimiento necesario sobre las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad.

o Medida 6.3: Dar mas visibilidad a la seccion de Igualdad en la Intranet

o Medida 6.4: Revisar periddicamente los contenidos de la seccion de Igualdad de la Intranet
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O O O O O

o

Medida 6.5: Elaborar un calendario de campanfas de informacidn y sensibilizacién en materia de
Igualdad y Atencién a Diversidad.

Medida 6.6: Optar a premios y reconocimientos en materia de Igualdad y Atencién a la Diversidad
Medida 6.7: Fomentar experiencias de intercambio generacional

Medida 6.8: Elaborar un protocolo de carteleria basado en el principio de accesibilidad.

Medida 6.9: Difusién del Programa Madrilefio de Informacion y Atencién LGTBI.

Medida 6.10: Revisar en el Cédigo de Conducta el contenido relacionado con la igualdad y
Atencidn a la Diversidad, Acoso sexual y acoso por razén de sexo y acoso discriminatorio.
Medida 6.11: Organizar sesiones generales sobre diferentes tipologias de discapacidad.

Medida 6.12: Organizar una sesidn especifica sobre LGTBIQ+.
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AREA 1: ACCESO AL EMPLEO

Medida 1.1: Fomentar la Accidn Positiva en la contratacidn de personal en aquellos procesos que no estan
condicionados por la antigliedad como criterio prioritario o que no se rigen por Bolsa.

Objetivos
e Reducir la segregacion horizontal persistente en algunas categorias profesionales.
e Difundir entre las Direcciones/Jefaturas el compromiso del hospital de reducir, en la medida de lo
posible, la segregacidn horizontal persistente en algunas categorias profesionales.
Descripcion
e Desde la Direccidon de Recursos Humanos se enviard un comunicado a todas las Direcciones/Jefaturas
solicitando que ante igualdad de competencias técnicas y aptitudes entre las personas aspirantes a
una vacante que no se gestione por Bolsa, se contrate al sexo menos representado en la categoria
profesional a la que corresponda el puesto vacante hasta alcanzar niveles de equidad en las
diferentes categorias profesionales.
Evidencias de implantacion
e Texto del comunicado y envio a las Direcciones y Jefaturas.
Indicador/es de seguimiento
e Segregacion horizontal por sexo y estamento (Personal Facultativo, Personal Sanitario no Facultativo
y Personal de Gestién y Servicios)
e Segregacion horizontal por categorias profesionales.
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026 (se valorara realizar un recordatorio anual durante la vigencia del Plan)

Medida 1.2: Dar a conocer el compromiso de igualdad y atencién a la diversidad en los procesos de
seleccidn y provision internos/externos.

Objetivos
e Difundir el compromiso del hospital de reducir, en la medida de lo posible, la segregacién horizontal
persistente en algunas categorias profesionales.
e Difundir el compromiso del hospital con el respeto a la Diversidad.
Descripcion
e Incluir el texto en todas las convocatorias internas/externas de seleccion y provisidn indicando el
compromiso con la igualdad y atencion a la Diversidad, solicitando la aportacidon de candidaturas
superando cualquier estereotipo de género, edad, raza, cultura, orientaciéon sexual, religion, etc., que
pudiera existir sobre el puesto convocado.
Evidencias de implantacion
e Texto del comunicado y envio
Indicador/es de seguimiento
e Segregacion horizontal por sexo y estamento (Personal Facultativo, Personal Sanitario no Facultativo
y Personal de Gestién y Servicios).
e Segregacion horizontal por categorias profesionales.

e Porcentaje de procesos de seleccion y provision internos/externos en los que se ha incluido el texto.
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Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026 (continuacién durante toda la vigencia del Plan)

Medida 1.3: Utilizar un lenguaje inclusivo en la denominacidn de los puestos vacantes en los procesos de
seleccién y provision internos/externos.

Objetivos
e Evidenciar que todos los puestos vacantes son accesibles tanto a mujeres como a hombres
e Favorecer la recepcién de candidaturas de ambos sexos en todos los procesos de seleccién y
provision
Descripcion
e Desagregar en masculino y femenino la denominacién de los puestos vacantes o utilizar términos
inclusivos.
Evidencias de implantacién
e Publicacion de vacantes con denominaciones incluidas
Indicador/es de seguimiento
e Numero de vacantes con denominacion inclusiva
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Segundo semestre 2026 (continuacién durante toda la vigencia del Plan)

Medida 1.4: Acuerdos de colaboracion con los IES de Formacion Profesional que imparten titulaciones
afines a los oficios de mantenimiento de instalaciones para que envien, preferentemente, alumnado
femenino en practicas.

Objetivos
e Reducir la segregacidn horizontal persistente en las categorias profesionales afines a los servicios de
mantenimiento.
Descripcion
e Revisar los acuerdos de colaboracidon existentes con los IES de Formacion Profesional que imparten
titulaciones afines a los oficios de mantenimiento de instalaciones. En aquellos ya existentes incluir
alguna cldusula que contemple el compromiso de que, en la medida de lo posible envien alumnado
en practicas de ambos sexos, dando prioridad al sexo femenino. Valorar la posibilidad de ampliar
acuerdos con IES nuevos que desde el inicio se contemple dicha clausula.
Evidencias de implantacion
e Acuerdos de colaboracién con los IES de Formacién Profesional en los que se haya incluido el
compromiso.
Indicador/es de seguimiento
e N2de alumnosy alumnas incorporados a practicas en los servicios de mantenimiento.
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Responsable de la implantacion

e Direccién de Recursos Humanos

e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos

e |ES de Formacion Profesional

e Colaboracion del/la responsable de Mantenimiento
Fecha de implantacion

e Curso escolar 2026-2027 (continuidad cursos posteriores)

Medida 1.5: Actualizar en las bases de convocatoria de procesos selectivos la referencia al compromiso del
Hospital con el principio de igualdad de oportunidades y trato.

Objetivos
e Difundir el compromiso del hospital de reducir, en la medida de lo posible, la segregacién horizontal
persistente en algunas categorias profesionales.
e Difundir el compromiso del hospital con el respeto a la Diversidad.
Descripcion
e Incluir el texto en todas las bases de convocatorias de procesos selectivos, indicando el compromiso
con la igualdad y atencion a la Diversidad
Evidencias de implantacion
e Texto incluido en las bases de las convocatorias
Indicador/es de seguimiento
e Porcentaje de convocatorias que incluyen la referencia al compromiso del Hospital con el Principio
de Igualdad de oportunidades y trato.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026.

Medida 1.6: Documento de recomendaciones para el cumplimiento del compromiso de igualdad y atencion
a la diversidad en los Procesos de Provision a Jefaturas

Objetivos
e Fomentar el cumplimiento del principio de presencia equilibrada que recoge el Articulo 53. Organos
de seleccién y Comisiones de valoracion de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH).
e Garantizar que en todas las Comisiones de Valoracién de los procesos de provisiéon haya presencia
de mujeres y hombres.
e Velar para que en las Comisiones de Valoracion hombres y mujeres accedan por igual al cargo de
Presidencia Titular de la Comision.
e Identificar las causas que dificultan el cumplimiento de los objetivos anteriores.
e Reducir la segregacidn vertical detectada en los indicadores de igualdad.
Descripcion
e Elaborar un documento informativo que recuerde el compromiso del Hospital con la Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la atenciéon a la diversidad, e incluya
recomendaciones para cumplir con dicho compromiso en los Procesos de Provisidn a Jefaturas. Este
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documento se entregara a las personas responsables de constituir las Comisiones de Valoracion asi
como a sus integrantes.
Evidencias de implantacién
e Documento elaborado
e Evidencias de entrega junto al resto de documentacion aportada en relacidn a cada Proceso de
Provision.
Indicador/es de seguimiento
e Equidad en la composicion de las Comisiones en los procesos de Provisién a Jefaturas
e Porcentaje de designaciones en los procesos de Provisién a Jefaturas
Responsable de la implantacion
e Direccién
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026.

Medida 1.7: Valorar en los concursos, en el apartado de méritos relativos a formacidn, los cursos en
materia de igualdad de oportunidades, violencia de género, prevencion de situaciones de acoso laboral,
sexual o por razén de sexo y atencion a la diversidad.

Objetivos
e Poner en valor la formacién en Igualdad de Género y Diversidad.
e Motivar al personal ante la formacidn en materia de igualdad.
Descripcion
e Analizar las baremaciones de Ofertas Publicas de Empleo, Bolsa, Provisién, Jefaturas, etc. para
identificar si se incluye como aspecto puntuable la formacidon en materia de Igualdad de Género y
Atencidn a la Diversidad y definir criterios homogéneos de baremacién en base a requisitos como
numero de horas de formacioén.
Evidencias de implantacion
e Criterios de baremacién definidos para cada tipo de proceso: Ofertas Publicas de Empleo, Bolsa,
Provisidn, Jefaturas, etc.
Indicador/es de seguimiento
e Numero de convocatorias que incluyen baremacion de la formacidn en materia de Igualdad de
Género y Atencion a la Diversidad.
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Segundo semestre 2026 (continuacién durante toda la vigencia del Plan)
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Medida 1.8: Promover la equidad /paridad en las comisiones de valoracion de los procesos de seleccién y
provision, con especial incidencia en sus cargos mas representativos (presidente/a y secretario/a).

Objetivos
e Favorecer la presencia de mujeres y hombres en los entornos de toma de decisiones
Descripcion
e Alahorade constituir las comisiones de valoracién en los procesos de seleccidn y provisién se velara
por alcanzar la equidad en la presencia de mujeres y hombres, siempre cumpliendo con los criterios
necesarios por parte de sus integrantes. En los cargos de presidente/a y secretario/a se buscara un
balance equilibrado entre la asignacion a mujeres y hombres.
Evidencias de implantacion
e Alahora de constituir las Comisiones de Valoracién se facilitard a las personas responsables de su
constitucién, un texto recordatorio de este compromiso.
Indicador/es de seguimiento
e Indicadores de segregacién en las Comisiones de Valoracién
e Distribucién de mujeres y hombres en los cargos de Presidente/a y Secretario/a.
Responsable de la implantacion
e Direcciones implicadas en la constitucion de las Comisiones de valoracién
e Grupo de Impulso Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026 (continuacién durante toda la vigencia del Plan)

Medida 1.9: Disefar una herramienta de seguimiento sobre los integrantes de las comisiones de
valoracién, nimero de aspirantes que participan en cada proceso selectivo y el nimero de designados
desagregados por sexo, que permita una explotacion automatizada.

Objetivos
e Facilitar el calculo de indicadores relacionados con los procesos de seleccién y provision
Descripcion
e Disefar una hoja Excel que permita registrar la informacion relacionada con cada proceso de
seleccidn y provisién con objeto de facilitar el cdlculo de indicadores desagregados por sexo
relacionados con la composicidn de las comisiones de valoracién, las candidaturas recibidas y las
designaciones.
Evidencias de implantacién
e Herramienta creada y actualizada con los datos de 2027 y sucesivos
Indicador/es de seguimiento
e Indicadores de seguimiento de los procesos de seleccidn y provision
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso Recursos Humanos
Recursos
e Profesionales que disefien la herramienta
Fecha de implantacion
e Primer semestre 2027
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Medida 1.10: La aspirante aprobada en un proceso selectivo que se encuentre en situaciéon de riesgo
durante el embarazo o permiso por parto, podra tomar posesion de su nuevo puesto de trabajo
continuando con la situacién que viniera disfrutando o que le corresponda en ese momento.

Objetivos
e Favorecer el acceso al empleo de las mujeres que se encuentre en situacidon de riesgo durante el
embarazo o permiso por parto.
Descripcion
e La aspirante aprobada en un proceso selectivo que se encuentre en situacién de riesgo durante el
embarazo o permiso por parto, podrad tomar posesidon de su nuevo puesto de trabajo continuando
con la situacién que viniera disfrutando o que le corresponda en ese momento, previendo que el
computo del plazo posesorio se inicie, o en su caso se reanude, cuando finalice la incapacidad
temporal derivada de la gestacién o el permiso por parto.
Evidencias de implantacién
e Casos de mujeres que tomen posesion de su nuevo puesto encontrdndose en situacion de riesgo
durante el embarazo o permiso por parto.
Indicador/es de seguimiento
e Numero de empleadas que solicitan la toma de posesién
e Numero empleadas que alegan causa de fuerza mayor derivada de la gestacion
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Continua en el tiempo desde la aprobacién del Plan
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AREA 2: PROMOCION Y FORMACION

PROMOCION

Medida 2.1: Introducir de manera sistematica las variables sexo y edad en todas las estadisticas, y bases
de datos, relacionadas con el ambito de desarrollo profesional.

Objetivos
e Favorecer el calculo de indicadores relacionados con el desarrollo profesional atendiendo tanto a la
igualdad de género como a la diversidad generacional.
Descripcion
e Revisar las actuales bases de datos que permiten calcular las estadisticas relacionadas con el
desarrollo profesional, revisando que en todas ellas se contemplan las variables sexo y edad.
Evidencias de implantacion
e Variables edad y sexo incluidas en las bases de datos relacionadas con el desarrollo profesional.
Indicador/es de seguimiento
e Bases de datos que permiten calcular las estadisticas relacionadas con el desarrollo profesional con
la variable sexo y edad incorporadas
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso Recursos Humanos y Grupo de Impulso de Formacidn e Investigacion
Recursos
e En caso de tener que modificar alguna herramienta, profesionales que la modifiquen.
Fecha de implantacién
e Primer semestre 2027

Medida 2.2: Calculo anual de indicadores de las promociones desagregado por sexo y edad.

Objetivos

e Detectar brechas de género y generacionales en la promocidn del personal.
Descripcion

e Ampliar el indicador de promociones considerando la variable edad
Evidencias de implantacién

e Variables edad y sexo incluidas en las bases de datos relacionadas con el desarrollo profesional
Indicador/es de seguimiento

e Promociones desagregadas por sexo

e Promociones desagregadas por edad
Responsable de la implantacion

e Direccién de Recursos Humanos

e Grupo de Impulso Recursos Humanos
Recursos

e En caso de tener que modificar alguna herramienta, profesionales que la modifiquen.
Fecha de implantacién

e Primer calculo en el primer semestre de 2027 sobre la anualidad 2026 y sucesivas
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FORMACION
Medida 2.3: Formacion en materia de Igualdad de Género y Atencién a la Diversidad

Objetivos
e Consolidar una culturainstitucional basada en laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y en la atenciodn a la diversidad.
Descripcion
e Incluir, anualmente, en el Plan de Formacidn Continuada, acciones formativas en materia de Igualdad
de Género y Atencidn a la Diversidad. En el que se contemplen las siguientes materias: Igualdad de
Género, Violencia de Género, Acoso Sexual y por razén de sexo, Comunicacién con perspectiva de
género y Atencidn a la Diversidad.
Evidencias de implantacion
e Relacién de acciones formativas incluidas en cada anualidad
Indicador/es de seguimiento
e Participaciéon en la formacidén en materia de Igualdad de Género y Atencion a la Diversidad
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacion Continuada
e Grupo de Impulso de Formacién e Investigacion
Recursos
e Presupuesto de formacién
Fecha de implantacion
e Primer semestre de cada anualidad

Medida 2.4: Acceso a la Formacién Continuada durante los permisos de maternidad/paternidad, adopcién,
acogimiento o lactancia, asi como en la excedencia por cuidado de hijos/as y familiares.

Objetivos
e Promover y favorecer el acceso a la Formacion Continuada a todas aquellas personas que
interrumpan su actividad profesional por motivos de maternidad/paternidad, adopcién, acogimiento
o lactancia
e Eliminar una de las barreras detectadas en el desarrollo de la carrera profesional y las posibilidades
de promocidn que afectan especialmente a las mujeres.
Descripcion
e Incluir la informacién en el modelo de solicitud permisos de maternidad/paternidad, adopcion,
acogimiento o lactancia, asi como en la excedencia por cuidado de hijos/as y familiares, en la Guia
de Conciliacién Corresponsable y en la APP de formacion.
Evidencias de implantacién
e Inclusién de esta informacion en el modelo de solicitud de baja
e Inclusién en la Guia de Conciliaciéon
Indicador/es de seguimiento
e En la siguiente encuesta de igualdad incluir una pregunta respecto al conocimiento y disfrute de la
posibilidad de acceso a la formacién durante estas circunstancias.
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacion Continuada
e Grupo de Impulso de Formacién e investigacién
e Grupo de Conciliacion
Recursos
e No precisa recursos especificos
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Fecha de implantacion
e Segundo semestre de 2026

Medida 2.5: Medir la presencia de hombres y mujeres entre las direcciones de cursos, el personal docente
y los/as ponentes de sesiones con objeto de conocer la existencia de equidad o segregacion.

Objetivos
e Conocer y analizar la situacién actual de equidad de género entre las Direcciones de cursos, el
personal docente y ponentes de sesiones con vistas a garantizar la visibilizacion de mujeres y
hombres como profesionales expertos y capacitados para asumir funciones de docencia.
Descripcion
e A través de la APP de formacidn identificar de manera unitaria las personas activas en la APP cada
anualidad diferenciando aquellas que han ejercido la direccién de cursos, la docencia o participado
como ponentes de sesiones con objeto de conocer la existencia de equidad o segregacién en cada
uno de estos perfiles.
Evidencias de implantacion
e Indicadores calculados
Indicador/es de seguimiento
e indices de distribucién y concentracién (sobre total de activos en la APP cada anualidad) de cada
perfil
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacion Continuada
e Grupo de Impulso de Formacién e investigacién
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Primer cdlculo en el primer semestre de 2027 sobre la anualidad 2026 y sucesivas

Medida 2.6: Pildoras formativas en materia de Igualdad y Atencion a la Diversidad dirigidas a grupos diana

Objetivos
e Consolidar una culturainstitucional basada en laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y en la atencidn a la diversidad.
e Difundir la existencia del Il Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad entre los agentes clave en los
procesos de decision.
Descripcion
e Organizar pildoras formativas en materia de Igualdad y Atencién a la Diversidad dirigidas a grupos
diana concretos (Comisiones Técnicas Consultivas, Servicios/Unidades, etc.)
Evidencias de implantacién
e Programacion de contenidos previstos
e Calendario de sesiones planificadas
Indicador/es de seguimiento
e Numero de sesiones realizadas
e Numero de participantes desagregado por sexo
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacion Continuada
e Grupo de Impulso de Formacién e Investigacion
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Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Adeterminar alo largo de la vigencia del Plan

Medida 2.7: Formacion en Nuevas Tecnologias para las personas de mayor edad

Objetivos
e Reducir la brecha digital existente, no solo en funcién del sexo, sino también en relacién con la
diversidad generacional y cualquier otra variable que pueda detectarse como causante de brecha
digital
Descripcion
e Incorporar en el Plan de Formacion Continuada acciones formativas especificamente orientadas al
uso de las Nuevas Tecnologias aplicadas en el Hospital y dirigidas prioritariamente al personal de
mayor edad o cualquier otro colectivo susceptible de participar
Evidencias de implantacién
e Relacién de acciones formativas incluidas en cada anualidad
Indicador/es de seguimiento
e Participaciéon en la formacién relacionada con las Nuevas Tecnologias desagregada por edad y sexo.
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacion Continuada
e Grupo de Impulso de Formacion
Recursos
e Presupuesto de formacion
Fecha de implantacion
e A determinar en cada anualidad

Medida 2.8: Colocar en las aulas un cartel con recomendaciones para garantizar que en las acciones
formativas se respeta el principio de igualdad.

Objetivos
e Visibilizar el compromiso del Hospital con la Igualdad y Atencién a la Diversidad
e Sensibilizar al personal docente y al alumnado de los cursos ante la igualdad y atencién a la
diversidad.
Descripcion
e Redactar un decdlogo de recomendaciones para respetar el principio de igualdad y atencion a la
diversidad durante el desarrollo de los cursos, y colocarlo en lugar visible y con caracter permanente
en las aulas.
Evidencias de implantacion
e Carteles ubicados en cada una de las aulas de docencia.
Indicador/es de seguimiento
e Permanencia de los carteles durante toda la vigencia del plan
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacion Continuada
e Grupo de Impulso de Formacién e Investigacion
Recursos
e Presupuesto de reprografia
Fecha de implantacion

29



[l PLAN DE IGUALDAD Y ATENCION A LA DIVERSIDAD

e Segundo semestre 2026

Medida 2.9: Proyectar, durante la imparticidn de cursos y sesiones que se lleven a cabo en los salones de
actos, la transcripcidn simultéanea del discurso de los/as ponentes.

Objetivos
e Facilitar el seguimiento de las sesiones al personal con discapacidad auditiva
Descripcion
e Proyectar en la pantalla de la sala de una trascripcién textual del discurso del/la docente de manera
simultanea durante las sesiones generales y formaciones que se lleven a cabo en el Salén Vazquez
Ortiz, Sala Jaso y Saldn de Actos del Hospital de Traumatologia.
Evidencias de implantacion
e Proyeccion en las salas indicadas.
Indicador/es de seguimiento
e Permanencia de los carteles durante toda la vigencia del plan
Responsable de la implantacion
e Responsable de Formacién Continuada
e Grupo de Impulso de Formacién e Investigacion
e Equipo Técnico de Audiovisuales
Recursos
e Medios Audiovisuales
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026, continua durante toda la vigencia del Plan
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AREA 3: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Medida 3.1: Actualizacion periddica de la Guia de Conciliacion Corresponsable

Objetivos
e Garantizar que la informacion ofrecida en la guia corresponde a lo dispuesto en la normativa vigente
en cada momento.
Descripcion
e Revision y actualizacion periddica de la Guia de Conciliacion Corresponsable atendiendo a las
modificaciones incorporadas en el estatuto Basico del Empleado Publico y otras normativas que
afecten al sector publico sanitario.
Evidencias de implantacion
e Registro de las fechas de revisién
Indicador/es de seguimiento
e Enlasiguiente encuesta de igualdad incluir la misma pregunta respecto al conocimiento de medidas
de conciliacion.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso de Conciliacién
e Grupo de Impulso de Recursos Humanos
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e (Cada vez que se precise y minimo una revisién anual.

Medida 3.2: Difusion de la Guia de Conciliacién Corresponsable

Objetivos
e Garantizar el acceso a la informacién sobre las medidas de conciliacion aplicadas en el Hospital.
e Mejorar, en futuras encuestas de opinidon sobre igualdad, la valoracion respecto al conocimiento de
las medidas de conciliacidn disponibles en el hospital.
Descripcion
e Difundir la Guia de conciliacion corresponsable atendiendo, como minimo, los siguientes requisitos:
o La Paz Informa notificando la disponibilidad de cada una de las nuevas versiones de la Guia.
o Publicacién de la Guia en la Web del Hospital y en la Intranet.
Evidencias de implantacién
e Publicacidon en la Intranet y la Web del Hospital
¢ Notificaciones a través de La Paz Informa
Indicador/es de seguimiento
e En lasiguiente encuesta de igualdad incluir la misma pregunta respecto al conocimiento de medidas
de conciliacion.
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Conciliacion
e Gabinete de Comunicacidn
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Cada vez que se precise y minimo un recordatorio anual
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Medida 3.3: Campaiia de sensibilizacion sobre conciliacion y corresponsabilidad el dia 23 de marzo de cada
anualidad.

Objetivos
e Sensibilizar sobre la importancia de la conciliacidn y corresponsabilidad ante las tareas domésticas y
de cuidados.

Descripcion
e (Cada anualidad se disefiard una campana orientada a fomentar la corresponsabilidad entre mujeres
y hombres ante las tareas domésticas y de cuidados.
Evidencias de implantacion
e Campafias realizadas
Indicador/es de seguimiento
e Una campafia anual
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso de Conciliacién
e Gabinete de Comunicacion
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Primera campafia 23 de marzo de 2027 y afios sucesivos

Medida 3.4: Realizar un seguimiento de la implantacién del régimen de teletrabajo

Objetivos
e Registrar las dificultades que se estan detectando en la implantacidn del régimen de teletrabajo en
los diferentes servicios y unidades del hospital
Descripcion
e Analizar cdmo se estd aplicando el régimen de teletrabajo en los diferentes servicios/unidades
trabajando con las correspondientes jefaturas cémo aplicar el régimen de teletrabajo en aquellos
puestos en los que sea factible.
Evidencias de implantacién
e Sesiones de trabajo con las jefaturas e informe de dificultades detectadas y propuestas de
subsanacion.
Indicador/es de seguimiento
e En lasiguiente encuesta de igualdad incorporar una pregunta sobre la aplicacion del régimen de
teletrabajo en el Hospital
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Conciliacion
e Jefaturas de Servicio/Unidad
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Primer semestre 2027
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Medida 3.5: Adoptar recomendaciones sobre el derecho a la desconexion digital

Objetivos
e Favorecer la desconexion digital como medida de conciliacion
Descripcion
e Elaborar un documento con recomendaciones para favorecer la desconexién digital del personal
fuera de su horario de trabajo.
Evidencias de implantacion
e Documento de recomendaciones elaborado y difundido
Indicador/es seguimiento
e En la siguiente encuesta de igualdad incorporar una pregunta sobre la satisfaccién del personal con
la desconexion digital
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Conciliacion
e Jefaturas de Servicio/Unidad
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e  Primer semestre 2027
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AREA 4: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Medida 4.1: Difundir el Protocolo de Prevencion y Actuacion ante las situaciones de conflictos internos y
frente a todos los tipos de acoso en el trabajo en las instituciones sanitarias del Servicio Madrilefio de Salud
haciendo especial referencia al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Objetivos
e Facilitar el acceso al Protocolo de Prevencion y Actuacion ante las situaciones de conflictos internos y
frente a todos los tipos de acoso en el trabajo en las instituciones sanitarias del Servicio Madrilefio de
Salud.
e Prevenir la aparicién de problemas de salud como consecuencia de la falta de intervencién temprana
ante las situaciones de acoso en el entorno laboral.
e Mejorar, en futuras encuestas de opinidon sobre igualdad, la valoracion respecto al conocimiento de
como actuar ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
Descripcion
e Lanzar recordatorios de su existencia y ubicacion a través de La Paz Informa
e En las formaciones de igualdad indicar su existencia y como acceder a él.
e En las formaciones de prevencidn de riesgos laborales indicar su existencia y como acceder a él.
Evidencias de implantacién
e Recordatorios a través de la Paz Informa
e Publicacidon en la Intranet
Indicador/es de seguimiento
e Al menos un recordatorio anual a través de La Paz Informa
e En la siguiente encuesta de igualdad mejorar las valoraciones relacionadas con el conocimiento del
protocolo y saber como actuar ante situaciones de acoso.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso de Prevencidn de Riesgos Laborales
e Gabinete de Comunicacidn
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Diferentes momentos a lo largo de la vigencia del Plan

Medida 4.2: Impartir formacion sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo a las jefaturas.

Objetivos
e Garantizar que las Jefaturas de Servicio/Unidad conocen el protocolo.
e Sensibilizar a las Jefaturas para que en sus equipos de trabajo se genere un ambiente libre de acoso
sexual y acoso por razon de sexo.
Descripcion
e Organizar una sesién formativa dirigida a las jefaturas de Seccion /Unidad en la que se aborden
cuestiones clave relacionadas con la prevencion e intervencién ante el acoso sexual y por razéon de
sexo.
Evidencias de implantacién
e Sesidn formativa realizada
Indicador/es de seguimiento
e Numero de participantes desagregado por sexo
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso de Prevencidn de Riesgos Laborales
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e Formacién Continuada
Recursos

e Presupuesto para la accién formativa
Fecha de implantacion

e Primer semestre 2027

Medida 4.3: Disponer de personal especificamente formado sobre acoso laboral sexual, por razén de sexo
en el hospital.

Objetivos
e Garantizar la existencia de personas de referencia debidamente formadas para atender consultas
respecto a posibles situaciones de acoso laboral, sexual y acoso por razén de sexo.
Descripcion
e En el hospital se dispondra de personal especificamente formado, a través del cual se facilitara
informacidn sobre las actuaciones para prevenir y eliminar cualquier tipo de situacién que pueda ser
considerada como constitutiva de acoso laboral, sexual, por razén de sexo. El personal tendrd la
posibilidad de conocer las personas que han sido formadas para poder recibir la informacién o el
asesoramiento pertinente.
e Estas personas deberan tener o recibir formacion especifica sobre el acoso en general y sus
diferentes casuisticas.
Evidencias de implantacion
e Asignacion de personas y verificacion de su formacion
Indicador/es de seguimiento
e Numero de personas asignadas
Responsable de la implantacion
e Direccién de Recursos Humanos
e Grupo de Impulso de Prevencidn de Riesgos Laborales
Recursos
e Presupuesto para la accion formativa
Fecha de implantacién
e Primer semestre 2027

Medida 4.4: Impartir formacion especifica para el personal que asesora e investiga en los supuestos casos
de acoso sexual, acoso por razon de sexo.

Objetivos
e Garantizar que las personas que reciben las denuncias y las investigan tienen formacién suficiente
para desempenfar este cometido
Descripcion
e Organizar una sesion formativa dirigida a las personas que reciben la denuncia y llevan la instruccién
del caso.
Evidencias de implantacion
e Sesion formativa realizada
Indicador/es de seguimiento
e Numero de participantes desagregado por sexo
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso de Prevencidn de Riesgos Laborales
Recursos
e Presupuesto para la accion formativa
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Fecha de implantacion
e Primer semestre 2027

Medida 4.5: Elaborar y difundir un cédigo de buenas practicas para prevenir el acoso en cualquiera de sus
manifestaciones

Objetivos
e Dar a conocer entre el personal aquellas conductas que no son permitidas por ser susceptibles de
considerarse acoso en cualquiera de sus manifestaciones
Descripcion
e Elaborar un documento que recoja las principales conductas susceptibles de generar acoso en
cualquiera de sus manifestaciones. Este cédigo de conducta se difundira entre todo el personal a
través de Intranet y notificando su existencia por medio de La paz Informa
Evidencias de implantacion
e Documento elaborado y difundido
Indicador/es de seguimiento
e En la siguiente encuesta de igualdad mejorar las valoraciones relacionadas con el conocimiento del
protocolo y saber cdmo actuar ante situaciones de acoso.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
Recursos
e Presupuesto para la accién formativa
Fecha de implantacion
o  Primer semestre 2027
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AREA 5: PRVENCION DE RIESGOS LABORALES

Medida 5.1: Calculo de indicadores desagregados por sexo y edad sobre enfermedad y accidentabilidad
entre la plantilla.

Objetivos
e Detectar brechas de género sobre enfermedad y accidentabilidad en la plantilla
e Detectar brechas generacionales sobre enfermedad y accidentabilidad en la plantilla
Descripcion
e Definir y calcular, anualmente, los indicadores de enfermedad y accidentabilidad desagregaos por
sexo y edad.
Evidencias de implantacién
e Indicadores calculados
Indicador/es de seguimiento
e Evolucion de los indicadores a lo largo de la vigencia del Plan.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Prevencion de Riesgos Laborales
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Primer calculo en el primer semestre de 2027 sobre la anualidad 2026 y sucesivas

Medida 5.2: Calculo de indicadores sobre adaptacion de puesto a personas con discapacidad.

Objetivos
e Conocer el grado de inclusidn real de las personas con discapacidad
e Detectar barreras de accesibilidad cuya solucién pueda generalizarse en la organizacién y evitar
adaptaciones futuras en casos similares.
Descripcion
e Definiry calcular, anualmente, los indicadores de adaptacidn de puestos a personas con discapacidad
identificando los diferentes tipos de adaptaciones.
Evidencias de implantacion
e Indicadores calculados
Indicador/es de seguimiento
e Evolucion de los indicadores a lo largo de la vigencia del Plan.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Prevencion de Riesgos Laborales
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Primer calculo en el primer semestre de 2027 sobre la anualidad 2026 y sucesivas
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Objetivos
e Proteger la salud de las mujeres durante los periodos de gestacién
e Proteger la salud de la mujer y la/el lactante durante los periodos de lactancia
Descripcion
e Definir y calcular, anualmente, los indicadores de adaptacién de puestos durante los periodos de
gestacion y lactancia
Evidencias de implantacién
e Indicadores calculados
Indicador/es de seguimiento
e Evolucion de los indicadores a lo largo de la vigencia del Plan.
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Prevencion de Riesgos Laborales
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Primer calculo en el primer semestre de 2027 sobre la anualidad 2026 y sucesivas

Objetivos

e Detectar posibles diferencias en funcién del sexo ante la exposicidn a riesgos psicosociales

e Detectar posibles diferencias en funcién de la edad ante la exposicidn a riesgos psicosociales
Descripcion

e En los procesos de evaluacion de riesgos psicosociales, incorporar las variables sexo y edad como

variables de corte.

Evidencias de implantacion

e Incorporacion de dichas variables, edad y sexo, en las evaluaciones de riesgos psicosociales.
Indicador/es de seguimiento

e Segmentacion de resultados de la evaluacidn de riesgos psicosociales segin edad y sexo
Responsable de la implantacion

e Grupo de Impulso Prevencion de Riesgos Laborales
Recursos

e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion

e Primera evaluacién de Riesgos Psicosociales realizada desde la aprobacion del Plan.
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AREA 6: TRANSVERSAL Y DE COMUNICACION

Medida 6.1: Difundir la existencia del lll Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad

Objetivos
e Daraconocer el compromiso del Hospital con la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y atencion a la Diversidad, asi como la existencia del lll Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad.
e Dar a conocer la existencia de Ill Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad entre todo el personal
del Hospital.
e Incrementar el porcentaje de personas que, en futuras encuestas de igualdad, afirmen conocer la
existencia de un Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad en el Hospital.
Descripcion
e Difundir el Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad, como minimo, los siguientes requisitos:
o Realizacion de una campana audiovisual.
o Notificacion directa a las Jefaturas de Servicio/Unidad y a Supervisores/as.
o Notificacidn directa en todas las Comisiones Técnicas Consultivas.
o Actualizaciéon de la Guia de acogida a nuevos profesionales.
o Notificacidn de la aprobacién del Il Plan a través de La Paz Informa.
o Publicacién en la Intranet y en la web del Hospital
Evidencias de implantacién
e Campafia audiovisual lanzada.
e Envio de notificaciones directas
e Publicacidon en la Intranet y en la web
e Guia de acogida a nuevos profesionales actualizada
e La pazInforma notificando la aprobacion del Il Plan y un enlace de acceso al documento
Indicador/es de seguimiento
e Enlasiguiente encuesta de igualdad se incluira una pregunta respecto al conocimiento del Ill Plan de
Igualdad y Atencioén a la Diversidad
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Gabinete de Comunicacidn
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Segundo semestre 2026

Medida 6.2: Difundir entre el personal de Recursos Humanos el conocimiento necesario sobre las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad.

Objetivos
e Dar a conocer el compromiso del Hospital con la Igualdad y Atencidn a la Diversidad.
e Dar a conocer la existencia de Ill Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad entre todo el personal
de Recursos Humanos
Descripcion
e Realizar una sesién de trabajo dirigida a todo el personal de Recursos Humanos sobre la existencia
del Plan de Igualdad resaltando aquellas medidas que estan mas relacionada con su campo de
actuacion.
Evidencias de implantacion
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e Realizacidn de la sesidn
Indicador/es de seguimiento

e N2 de participantes desagregado por sexo
Responsable de la implantacion

e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
Recursos

e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion

e Segundo semestre 2026

Medida 6.3: Dar mas visibilidad a la seccién de Igualdad y Atencidn a la Diversidad en la Intranet

Objetivos
e Facilitar el acceso a la informacion relacionada con la Igualdad y Atencién a la Diversidad disponible
en la Intranet
Descripcion
e Analizar alternativas para que, dentro de la gran cantidad de informacién que debe disponerse en la
Intranet, los contenidos de Igualdad y Atencidn a la Diversidad sean facilmente localizables.
Evidencias de implantacién
e Cambios realizados en la visibilizacion de la seccidn de Igualdad y Atencidn a la Diversidad dentro de
la intranet
e Otras medidas adoptada que se puedan considerar mejoras a esta visibilidad.
Indicador/es de seguimiento
e En lasiguiente encuesta de igualdad incorporar una pregunta al respecto
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Gabinete de Comunicacidn
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Durante el proceso de rediseio programado de la Intranet

Medida 6.4: Revisar periéodicamente los contendidos de la seccion de igualdad en la intranet

Objetivos
e Mantener actualizados los contendidos incluidos en la seccidon de Igualdad y Atencidn a la Diversidad
disponible en la Intranet
Descripcion
e Revisar semestralmente los contenidos de la Intranet garantizando que estan publicadas las
versiones actualizadas de los enlaces y documentos publicados. Asi como todas las novedades que
puedan ir surgiendo
Evidencias de implantacién
e Revisiones semestrales.
Indicador/es de seguimiento
e Contenidos actualizados
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Gabinete de Comunicacidn

40



[l PLAN DE IGUALDAD Y ATENCION A LA DIVERSIDAD

Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e Segundo semestre 2026 y sucesivos durante toda la vigencia del Plan

Medida 6.5: Elaborar un calendario de campanas de informacion y sensibilizacién en materia de Igualdad
y Atencidn a Diversidad.

Objetivos

e Consolidar una culturainstitucional basada en laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

y en la atencion a la diversidad.
Descripcion

e Como premisa general se procurard diseiiar actuaciones que no conlleven dedicacidon de tiempo
extra por parte del personal.

e Participacidn activa en el Mes Europeo de la Diversidad (mayo) promovido por el Charter de la
Diversidad.

e Seleccionar, entre el amplio nimero de dias conmemorativos relacionados con la Igualdad y la
Diversidad, aquellas fechas que sean mas relevantes/significativas para el Hospital y definir al inicio
de cada afio las actuaciones a emprender en cada una de ellas

e A priori las fechas propuestas son:

o 06/02: Dia Internacional de Tolerancia Cero con la Mutilacién Genital Femenina
11/02: Dia Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia
22/02: Dia Internacional de la Igualdad Salarial
08/03: Dia Internacional de la Mujer
21/03: Dia Internacional de la Eliminacién de la Discriminacién Racial
23/03: Dia Nacional de la Conciliacion y la Corresponsabilidad
23/04: Dia Internacional de las Nifias en las TIC
29/04: Dia de la Solidaridad y Cooperacién entre Generaciones
28/06: Dia del Orgullo LGBTI+
10/10: Dia Mundial de la Salud Mental
15/10: Dia Internacional de la Mujer en el entorno Rural
25/11: Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer
o 03/12: Dia de las Personas con Discapacidad
Evidencias de implantacion
e Campafias realizadas
Indicador/es de seguimiento
e Numero de campafias realizadas al afo
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Gabinete de Comunicacion
Recursos
e Especificos de cada campaia
Fecha de implantacion
e Durante toda la vigencia del Plan (primera campafia el 28/6 Dia del Orgullo LGBTIQ+)

O 0O O O O O O 0 0 0 O
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Medida 6.6: Optar a premios y reconocimientos en materia de Igualdad y Atencidn a la Diversidad

Objetivos
e Visibilizar las actuaciones del Hospital en materia de Igualdad y Atencién a la Diversidad.
e Consolidar una cultura institucional basada en la Igualdad y Atencién a la Diversidad.
Descripcion
e Presentar la candidatura del Hospital a diferentes reconocimientos que en materia de Igualdad y
Atencién a las Diversidad puedan convocarse desde entidades del ambito publico o privado.
Evidencias de implantacién
e Candidaturas presentadas
Indicador/es de seguimiento
e Numero candidaturas presentadas
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
Recursos
e Especificos de cada convocatoria
Fecha de implantacion
e Pendiente de las convocatorias que se publiquen

Medida 6.7: Fomentar experiencias de intercambio generacional

Objetivos
e Eliminar estereotipos generacionales.
e Promover el entendimiento intergeneracional para prevenir conflictos en los equipos de trabajo.
e Identificar las fortalezas de cada generacidn y sus aportaciones para el Hospital
Descripcion
e Con caracter voluntario, y en el marco del Mes de la Diversidad (mayo) se pondra en marcha una
campafia en la que se solicite a todo el personal sus reflexiones sobre “qué aporta mi generacion al
Hospital” para posteriormente realizar un analisis y exposicidn de las aportaciones indicadas por cada
generacion.
e Campafia audiovisual
Evidencias de implantacién
e Convocatoria de la campafia dirigida a todo el personal
Indicador/es de seguimiento
e Numero participantes desagregados por generacion
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Gabinete de Comunicacidn
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Primer semestre 2027
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Medida 6.8: Elaborar un protocolo de carteleria basado en el principio de accesibilidad.

Objetivos
e Descargar de carteleria repetitiva, innecesaria y no vigente que sobrecargan de informacion las zonas
de trabajo y dificultan la identificacién y comprensidn de la informacién por parte de las personas
con algun tipo de discapacidad intelectual o cognitiva.
e Disefar carteleria accesible para personas con algun tipo de discapacidad intelectual o cognitiva.
Descripcion
e Elaborar un protocolo de carteleria, que ademas de incluir recomendaciones para evitar la saturacidn
informativa en las zonas de trabajo, aplique lo principios de lectura facil, claridad cognitiva y apoyos
visuales.
Evidencias de implantacion
e Protocolo elaborado y difundido en todos los Servicios/Unidades
Indicador/es de seguimiento
e Barreras eliminadas
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Asuntos Generales
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacion
e  Primer semestre 2027

Medida 6.9: Difusion del Programa Madrilefio de Informacion y Atencion al colectivo LGTBIQ+

Objetivos
e Facilitar a las personas del colectivo LGTBIQ+ el acceso a un recurso de orientacidn y asesoramiento
especifico donde puedan solicitar informacion
Descripcion
e A través de diferentes medios se dara a conocer el Programa Madrilefio de Informacion y Atencién
al colectivo LGTBIQ+ a lo largo de toda la vigencia del Plan
Evidencias de implantacién
e Difusiones del Programa en diferentes momentos
Indicador/es de seguimiento
e N2 de difusiones realizadas
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
e Gabinete de Comunicacidn
Recursos
e No precisa recursos especificos
Fecha de implantacién
e Primera difusion el 28/6 Dia del Orgullo LGBTI+ de 2026 y anualidades sucesivas
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Medida 6.10: Revisar en el Codigo de Conducta el contenido relacionado con la Igualdad y Atencidn a la
Diversidad, Acoso sexual y acoso por razén de sexo y acoso discriminatorio.

Objetivos

Garantizar que en el Cddigo de Conducta del Hospital se recogen las recomendacién basicas para
garantizar el respeto a la igualdad entre mujeres y hombres

Garantizar que en el Cédigo de Conducta del Hospital se recogen las recomendacién basicas para
garantizar el respeto a la diversidad.

Garantizar que en el Codigo de Conducta del Hospital se recogen las recomendacién basicas para
prevenir conductas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso discriminatorio.

Descripcion

Revisar y actualizacién con las ultimas normativas.

Evidencias de implantacién

Revision realizada y difusion del nuevo Cddigo de Conducta

Indicador/es de seguimiento

Existencia de un apartado especifico sobre igualdad y no discriminacion (si/no).
Existencia de referencias expresas a la prevencidn en cualquiera de sus casuisticas (si/no).
Existencia de referencias a diversidad e inclusidn (si/no).

Responsable de la implantacion

Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacion
Oficina de Desarrollo Sostenible

Recursos

No precisa recursos especificos

Fecha de implantacion

Primer semestre 2027

Medida 6.11: Organizar sesiones generales sobre diferentes tipologias de discapacidad.

Objetivos

Dar a conocer las diferentes realidades del colectivo de personas con discapacidad
Dar a conocer las caracteristicas y necesidades de las personas con espectro autista

Descripcion
Organizar al menos una sesién general sobre las diferentes tipologias de discapacidad y sus

necesidades en el entorno laboral.

Organizar una sesidn general sobre las caracteristicas de las personas con espectro autista y sus

necesidades en el entorno laboral.

Evidencias de implantacién

Sesiones realizadas

Indicador/es de seguimiento

N2 de participantes desagregado por sexo

Responsable de la implantacion

Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacion
Grupo de trabajo de sesiones generales

Recursos

Presupuesto ponentes

Fecha de implantacién

Sesidn 1 en curso académico 2026-2027
Sesidn 2 en curso académico 2027-2028
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Medida 6.12: Organizar una sesidn especifica sobre LGTBIQ+

Objetivos
e Dar a conocer las diferentes realidades del colectivo LGTBIQ+
Descripcion
e Organizar una sesidn general sobre LGTBIQ+ para cuya realizacién se podra contar con especialistas
del Programa Madrilefio de Informacion y Atencion al colectivo LGTBIQ+.
Evidencias de implantacion
e Sesion realizada
Indicador/es de seguimiento
e N2de participantes desagregado por sexo
Responsable de la implantacion
e Grupo de Impulso Transversal y de Comunicacién
Recursos
e Presupuesto ponentes
Fecha de implantacién
e Sesion 1 en 28 junio de 2027
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7. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

MEDIDAS

Jul-Dic
2026

Ene-Jun
2027

Jul-Dic
2027

Ene-Jun
2028

Jul-Dic
2028

Ene-Jun
2029

Jul-Dic
2029

Ene-Jun
2030

Medida 1.1

Medida 1.2

Medida 1.3

Medida 1.4

Medida 1.5

Medida 1.6

Medida 1.7

Medida 1.8

Medida 1.9

Medida 1.10

Medida 2.1

Medida 2.2

Medida 2.3

Medida 2.4

Medida 2.5

Medida 2.6

Medida 2.7

Medida 2.8

Medida 2.9

Medida 3.1

Medida 3.2

Medida 3.3

Medida 3.4

Medida 3.5

Medida 4.1

Medida 4.2

Medida 4.3

Medida 4.4

Medida 4.5

Medida 5.1

Medida 5.2

Medida 5.3

Medida 5.4

Medida 6.1

Medida 6.2

Medida 6.3

Medida 6.4

Medida 6.5

Medida 6.6

Medida 6.7

Medida 6.8
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MEDIDAS Jul-Dic Ene-Jun Jul-Dic Ene-Jun Jul-Dic Ene-Jun Jul-Dic Ene-Jun
2026 2027 2027 2028 2028 2029 2029 2030

Medida 6.9 junio

Medida 6.10

Medida 6.11

Medida 6.12

SEGUIMIENTO | S1-Dic. S2-Jun. S3-Dic. S4-Jun. S5-Dic. S6-Jun. S7-Dic. S8-Jun
EVALUACION Ev-Int Ev-Fin
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8. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Comisidn de lgualdad, en coordinacién con los Grupos de Impulso, sera la responsable del cumplimiento
y ejecucidén de las actuaciones de seguimiento y evaluacién del lll Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad.

Seguimiento del Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad

Los seguimientos tienen una funcion meramente descriptiva, en los que se reflejara la siguiente informacion:

e Estado de las medidas previstas indicando en cada caso si esta implantada, en proceso o pendiente.
e Incidencias acontecidas en la puesta en marcha de las medidas previstas.

e Cambios incorporados en las medidas previstas.

e Incorporacion de nuevas medidas no previstas inicialmente en el plan

La frecuencia de seguimiento serd semestral, realizdindose los meses de junio y diciembre de cada anualidad
de vigencia del Plan.

Evaluacion del Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad

Los momentos de evaluacidn estan orientados a la toma de decisiones que ayuden a reorientar y mejorar el
Plan de Igualdad y Atencién a la Diversidad en caso de detectarse alguna necesidad de cambio o mejora. La
evaluacidn tiene una funcién analitica y ejecutiva, identificando resultados y tomando decisiones que
permitan enriquecer y mejorar el Plan de Igualdad y Atencidn a la Diversidad progresivamente.

Se fijan dos momentos de evaluacion:

e Evaluacién Intermedia (junio 2028)
e Evaluacioén Final (junio 2030)

En ambas evaluaciones (intermedia/final) se elaborard un informe que refleje como minimo la siguiente
informacioén:

e Andlisis de todos los indicadores de Igualdad y Diversidad descritos hasta el momento
e Cdlculo de los Indicadores cuantitativos considerados en las medidas

e Descripcion de los Indicadores cualitativos considerados de las medidas

e Andlisis de las incidencias detectadas en los diferentes seguimientos y revisiones.

e Identificacidon de objetivos cumplidos.

e Identificacion de objetivos pendientes.

e |dentificacidon de nuevas necesidades.

e Recomendaciones de mejoras que se deban incorporar al plan vigente o al nuevo plan
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