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1. INTRODUCION
1.1 PRESENTACION

A ACIS foi creada co nome oficial de Axencia Galega para a Xestién do Cofiecemento en

Saude en virtude do Decreto 112/2015, do 31 de xullo.

A AXENCIA GALEGA PARA A XESTION DO CONECEMENTO EN SAUDE (ACIS) é unha
Axencia publica autondmica adscrita & conselleria competente en materia de sanidade a
través do Servizo Galego de Salde. Ten entidade xuridica propia, patrimonio e tesouraria

propios e autonomia na sla xestién.

A AXENCIA GALEGA PARA A XESTION DO CONECEMENTO EN SAUDE (ACIS) foi creada coa
vocacion de converterse nun elemento nucleador do ecosistema de cofiecemento e

innovacién en salde en Galicia.

A ACIS é o instrumento ao servizo do Sistema Publico de Saide de Galicia para que o

coflecemento circule de forma dptima dende a sUa orixe ata a sua transferencia a sociedade.
A ACIS ten como fins xerais e obxectivos basicos:

¢ Actuar como un instrumento de xestién da formacién no Sistema publico de Salde

de Galicia, asi como o

» O fomento e coordinacién da investigacién nas institucions sanitarias do servizo

galego de salde,

« A coordinacion e impulso da actividade innovadora da Conselleria de Sanidade e do

Servizo Galego de Sadde
» A avaliacién de tecnoloxias e servizos sanitarios,

= A formacién continuada dos profesionais das instituciéns sanitarias.

Por todo o anteriormente exposto, o presente documento foi informado na Comisién
Técnica de Igualdade do Servizo Galego de Salde, de data 28-09-2022 na que se aprobou a
sua adenda ao | Plan de igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Saude

(periodo 2021-2024).
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1.2 PARTES SUBSCRITORAS DO PLAN DE IGUALDADE

Tanto o diagnéstico como as medidas contidas neste Plan de igualdade especifico foron
negociadas e acordadas na comision de igualdade da ACIS, constituida de forma paritaria

entre a empresa e a representacion legal dos traballadores e traballadoras da ACIS.
Por parte da empresa participaron:

= Maria Isabel Barros Pena

« Silvia Bada Moreira

« Elias Vazquez lgrexas

« Maria José Sanchez Sanchez

En representacion dos traballadores e traballadoras:
* Beatriz Casal Accion
* Manuel Docampo Pereira
» Lucia Gomez Gémez

» Manuel Alejandro Martinez Rendo
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1.3 AMBITO DE APLICACION

Este Plan especifico de igualdade serd de aplicacion na totalidade dos centros de traballo e &
totalidade das persoas traballadoras da organizaciéon calquera que sexa a forma de

contratacion laboral.

AXENCIA GALEGA PARA A XESTION DO CONECEMENTO

NOME OU RAZON SOCIAL EN SAUDE (ACIS)

AXENCIA PUBLICA AUTONOMICA (adscrita a4 Conselleria
de Sanidade)

Réxime xuridico: Estatutos: Decreto 112/2015 do 31 de xullo
Lei 16/2010 do 17 de decembro titulo Ill (agés persoal)

FORMA XURIDICA

841 Administracién publica
ACTIVIDADE (CNAE) SANIDADE: formacién, investigacion e innovacién e
avaliacion de tecnoloxias sanitarias.

Edificio CNL, Av. de Fernando de Casas Novoa, 37, Portal
A-B. 1° andar, 15707 Santiago de Compostela (A Corufia)
Edificio administrativo SERGAS, San Lazaro s/n 15703
Santiago de Compostela (A Corufia)

CENTROS DE TRABALLO

ENDEREZO P'ARA Aa{e e ] Edificio CNL, Av. de Fernando de Casas Novoa, 37, Portal
NOTIFICACION A-B. 1° andar, 15707 Santiago de Compostela (A Corufia)

ANO DE CONSTITUCION 2015

RESPONSABLE DA ENTIDADE D. ANTONIO FERNANDEZ-CAMPA GARCIA-BERNARDO
(xerente)

PERSOA DE CONTACTO EN
MATERIA DE IGUALDADE Maria Isabel Barros Pena (xefa do Servizo de Xestién)

PAXINA WEB https://acis. sergas.gal/

Persoal estatutario: Lei 55/2003 do 16 de decembro
Estatuto Marco do persoal estatutario dos servizos de
saude.

Persoal funcionario: Lei 2/2015 do 29 de abril do emprego
CONVENIO COLECTIVO DE publico de Galicia e Lei 17/1989, do 23 de outubro, de
APLICACION Creacion de Escalas do Persoal Sanitario ao Servizo da
Comunidade Autonoma.

Persoal laboral: V Convenio Colectivo (nico para o persoal
laboral da Xunta de Galicia e Convenio Colectivo para o
persoal laboral do sector sanitario de Galicia xestionado
por fundacidns publicas sanitarias ou empresas ptblicas

As persoas destinatarias do PLAN DE IGUALDADE especifico son tanto mulleres como os

homes da organizacién, pois a sua finalidade dirixese a conseguir unha organizacién mais

competitiva nun marco laboral no que se respecte a diversidade e no que mulleres e homes
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O papel que vai xogar o PLAN DE IGUALDADE especifico como instrumento de impulso e
planificacién da politica de igualdade dentro da organizacién vai ser de grande importancia.

A existencia dun marco referencial que estableza os obxectivos que se pretenden cumprir e

as actuaciéns que se deben desenvolver por parte de todas as dreas implicadas supén non sé
a posibilidade de establecer que se quere conseguir e como, senén tamén a de avaliar, unha

vez acabado o seu periodo de vixencia, o grao de cumprimento alcanzado polo Plan.
1.4 VIXENCIA

Este Plan de igualdade especifico recolle o conxunto ordenado de medidas orientadas a
conseguir 0s obxectivos especificados nel, entendendo que uns obxectivos se poden acadar
antes que outros, que a entrada en vigor das medidas concretas, sen alterar en menos os
prazos expresamente marcados, pode ser distinta e progresiva e que o caracter especial das
acciéns positivas fai que sé sexan aplicables mentres subsistan cada un dos supostos que se

pretendan corrixir.

— As partes entenden que o seu contido debe ser renovado transcorridos catro anos contados
Jf

7

\g:_) dende a stia aprobacién o dia 11/10/2022.

j D F 4 . e .
\i\) O plan de igualdade especifico manterase vixente ata que se renove ou acorde un novo plan
de igualdade especifico, sen que a stia duracion maxima supere o periodo de 4 anos previsto

< no artigo 9.1 do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de
) igualdade e o seu rexistro, e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre
>

— rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de traballo .

1.5 MARCO LEGAL NO QUE SE ENMARCA O PLAN DE IGUALDADE

O PLAN DE IGUALDADE especifico da ACIS non constitle un instrumento illado, sendn que se

enmarca baixo un paraugas institucional e lexislativo mais amplo:
NORMATIVA INTERNACIONAL:

A igualdade entre as persoas, sen discriminacién por razén de sexo, € un principio xuridico
universal recofiecido en diversos textos internacionais sobre dereitos humanos entre os que
destaca a Convencion sobre a eliminacion de todas as formas de discriminaciéon contra a
muller, aprobada pola Asemblea Xeral de Naciéns Unidas en decembro de 1979 e ratificada

_por Espafia en 1983.
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NORMATIVA COMUNITARIA:

A igualdade é un principio fundamental na Union Europea. Dende a entrada en vigor do
Tratado de Amsterdam, o 1 de maio de 1997, a igualdade entre mulleres e homes e a
eliminacién da desigualdade entre ambos os dous sexos é un obxectivo transversal que debe

ser integrado en todas as suas politicas e accidns e nas dos seus estados membros.

NORMATIVA NACIONAL:

No noso pais, a Constitucion de 1978 proclama no seu artigo 14 o dereito 4 igualdade e & non
discriminacion por razén de sexo e, pola sua banda, o artigo 9.2 consagra a obrigacion dos
poderes publicos de promover en condiciéns para que a igualdade do individuo e dos grupos

nos que se integra sexa real e efectiva.

O pleno recofiecemento da igualdade formal ante a lei completouse coa aprobacién da Lei
organica 3/2007, do 22 de marzo, de igualdade efectiva entre mulleres e homes (LOIEMH)

que elimina os obstdculos que impiden conseguila.

0 art.45.1 da LOIEMH (Lei orgédnica 3/2007) establece a obrigacién das empresas de respectar
a igualdade de trato e oportunidades no ambito laboral, efecto para o que deberan adoptar
medidas dirixidas a evitar calquera tipo de discriminacién laboral entre mulleres e homes,
medidas que deberdn negociar e, de ser o caso, acordar coa representacion legal dos

traballadores e traballadoras (RLT).

No ambito da Administracién publica os plans de igualdade teran en conta o disposto no
artigo 51 da Lei organica 3/2007 e polo sinalado na disposicion adicional sétima do texto
refundido da Lei do Estatuto Basico do Empregado Publico, aprobado polo Real decreto
lexislativo 5/2015, do 30 de outubro.

No 2019 dase un avance mais cara & igualdade coa aprobacién do Real decreto lei 6/2019, do
1 de marzo, de medidas urxentes para garantia da igualdade de trato e de oportunidades
entre mulleres e homes no emprego e a ocupacion. Esta nova lexislacion engade o deber de
inscribir os plans de igualdade no Rexistro de Plans de Igualdade das empresas, como parte

dos rexistros de convenios e acordos colectivos de traballo.

Durante o 2020 dase un paso mais e aprébanse o Real decreto lei 901/2020 e o Real decreto
lei 902/2020. Esta nova normativa inclie o contido minimo, que debe conter o diagndstico
inicial, e engade a necesidade de realizar unha auditoria retributiva que formara parte do

diagndstico inicial.
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NORMATIVA AUTONOMICA:

No que respecta & Comunidade Auténoma de Galicia, o artigo 4 da Lei orgdnica 1/1981, do 6
de abril, do Estatuto de autonomia para Galicia, sinala que corresponde aos poderes publicos
galegos promover as condicidns para que a liberdade e igualdade do individuo e dos grupos
en que se integran sexan reais e efectivas, eliminar os obstaculos que impidan ou dificulten a
sta plenitude e facilitar a participacion dos galegos e galegas na vida politica, econémica,

cultural e social.

No ambito destas competencias, a Lei galega 7/2004, do 16 de xullo, para a igualdade de
mulleres e homes, supuxo importantes avances en defensa da igualdade e contra a
discriminacién. Coa Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igualdade das mulleres de
Galicia, preténdese dar un paso mais adiante. Ambos os textos foron derrogados pola actual
normativa, o Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, poloc que se aproba o texto
refundido das disposiciéns legais da Comunidade Auténoma de Galicia en materia de

igualdade.

Asi, a consecucién da insercién laboral en clave de igualdade laboral convértese nun dos
alicerces claves para facer efectivo o principio de igualdade de trato e de oportunidades
entre mulleres e homes, xa que este é un dos dmbitos onde, ata agora, foi mais visible a

desigualdade.

O PLAN DE IGUALDADE entre mulleres e homes da ACIS xorde a raiz da elaboracion do | Plan

de Igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Saude (2021-2024).

A igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes debe ser, polo tanto, unha
prioridade no Plan Estratéxico da organizacion, e considerarase como un principio

fundamental das relacions laborais e da xestién dos recursos humanos da organizacion.

Neste sentido, o desefio, implantacion e avaliacion do PLAN DE IGUALDADE especifico na
organizacién, é unha ferramenta esencial para alcanzar, no seu dmbito a igualdade de trato
entre mulleres e homes, facilitar a igualdade de oportunidades e eliminar calquera

discriminacién ou desigualdade por razén de sexo.

E asi mesmo, constituiuse unha Comisién de Igualdade na ACIS que, con caracter xeral, se
ocupara de promover a igualdade de oportunidades, fortalecendo as bases dunha cultura na
organizacion do traballo que favoreza a igualdade efectiva entre mulleres e homes, e que,

ademais, posibilite a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral.

Neste sentido, a Comision de Igualdade encargase da negociacion do PLAN DE IGUALDADE

especifico, a cal tratou a informacién sobre as distintas areas de Recursos Humanos con

|

\/ — 8
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datos dende o ano 2017, co obxecto de realizar un diagndstico da situacién inicial que
detecte as distintas formas de discriminacion ou desigualdade que poidan existir na

organizacion que afecten a:
- Difusién e compromiso coa igualdade de trato e de oportunidades
- Situacién de mulleres e homes na organizacién.
- Infrarrepresentacién feminina
- Clasificacién profesional
- Proceso de seleccion e contratacion.
- Promocién e desenvolvemento profesional
- Formacion
- Condiciéns de traballo e auditoria salarial
- Retribucidns
- Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e laboral.

- Prevencion do acoso sexual e por razén de sexo

1.6 COMPROMISO DA ORGANIZACION COA IGUALDADE

alcanzar a implicacién do persoal nesa tarefa e, conxuntamente, conseguir que este plan de
igualdade especifico sexa un instrumento efectivo de mellora do clima laboral, da
optimizacién das capacidades e potencialidades de todo o persoal e, con iso, da mellora da

calidade de vida e do aumento da produtividade.

Para a elaboracion deste plan realizouse un completo diagndstico da situacidn e posicién das
mulleres e homes dentro da organizacién para detectar discriminacions e/ou desigualdades,
directas ou indirectas que requiran adoptar medidas para erradicar a sua existencia e corrixir

calquera desviacién do principio fundamental de respecto a igualdade.

Conseguir a igualdade real supdn non so evitar as discriminaciéns por razén de sexo
(igualdade de trato), senon tamén, conseguir a igualdade de oportunidades entre mulleres e

homes no acceso & organizacién, a contratacién e as condicions de traballo, a promocion, a

* formacion, a retribucién, a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, etc.
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1.7 CARACTERISTICAS DO PLAN DE IGUALDADE

O PLAN DE IGUALDADE é un conxunto ordenado de medidas de igualdade e acciéns positivas

que pretende integrar o principio de igualdade entre mulleres e homes na organizacion.

O PLAN DE IGUALDADE especifico da ACIS caracterizase por unha serie de trazos que

guiaron non sé o proceso da sua elaboracién sendn tamén os seus contidos:

Colectivo: esta desefiado para o conxunto do persoal; non estd dirixido
exclusivamente as mulleres, posto que con el se pretende conseguir unha
organizacion mais competitiva na que homes e mulleres poidan traballar de forma

harmoanica e conxunta.

Participativo: considera como un dos seus principios reitores a participacion a través
do dialogo e cooperacion das partes (direccion da organizacién, parte social e

conxunto do persoal).
Preventivo: elimina calquera posibilidade de discriminacidn futura por razén de sexo.

Dinamico: ten coherencia interna e estd aberto aos cambios en funcién das

necesidades que vaian xurdindo a partir do seu seguimento e avaliacién.

Transversal: adopta a transversalidade de xénero como un dos seus principios
reitores e unha estratexia para facer efectiva a igualdade entre mulleres e homes,
que implica incorporar a perspectiva de xénero na xestién da organizacién en todas

as suas politicas e a todos os niveis.

Compromiso: acadar un nivel de compromiso da organizacién que garanta os
recursos humanos e materiais necesarios para a sua implantacién, seguimento e

avaliacion.

Adhesion: este plan para ser efectivo debe ser asumido por todos os niveis que
compofien a organizacion, xa que o seu éxito estd estreitamente relacionado co nivel
de adhesion e de participacion de cada un deles, polo que é fundamental que haxa
unha predisposicién positiva a colaborar na sua execucién. En concreto, o Plan debe

ser asumido por:

e A Direccidn da organizacion: sen a implicacién das persoas que ocupan postos

de decision, o Plan correria o risco de non chegar a implantarse.

Responsables de Areas ou mandos intermedios: é preciso contar coa
implicacion dos/as responsables de cada unha das areas da organizacion, asi

como as persoas que ocupan postos intermedios, dentro da organizacion.

10
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feminino como masculino, expresado a través da creacién dunha Comisién de

Igualdade na que participen os traballadores e traballadoras da organizacion a

% Xacobeo 21-22

Traballadores e traballadoras: é imprescindible a implicacion do persoal tanto

través dos seus representantes legais.

11
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2. ESTRUTURA DO PLAN DE IGUALDADE

O Plan de igualdade especifico estruturase nos seguintes apartados:

I.  DIAGNOSTICO da situacién de partida de mulleres e homes na organizacion. A
negociacion deste plan de igualdade especifico veu precedida pola constitucién da
Comisién de Igualdade que abordaria cada unha das fases que se definian no
devandito acordo. O diagnéstico realizouse a partir da andlise da informacién
cuantitativa e cualitativa solicitada & organizacién, con datos referentes aos anos
2017 a 2021.

. PROGRAMA DE ACTUACION (PLAN DE IGUALDADE) elaborado a partir das
conclusions do diagnoéstico e das carencias detectadas en materia de igualdade entre

as persoas que integran a organizacidn. Establece medidas que favorezan o reforzo

daquelas areas que se consideran estratéxicas para alcanzar a excelencia na

igualdade.
Vi
Y | Nel establécense os obxectivos que se pretenden alcanzar para facer efectiva a
NG igualdade, as medidas e accidns positivas necesarias para conseguir os obxectivos
:\O sinalados, un calendario de implantacion, as persoas ou grupos responsables da sua
ﬁ realizacién e indicadores e/ou criterios de seguimento das accions.
: Neste sentido, o programa de actuaciéns ten dobre finalidade: por unha banda definir
— as medidas de accion positiva que corrixan os desequilibrios existentes e, pola outra,
| \—)J a adopcién de medidas de igualdade que de forma transversal garantan a integracion
\A:_‘:’) do principio de igualdade en todas as politicas da organizacion, en todos os seus
— procesos e en todos 0s seus niveis.

a

Para responder a este criterio, o programa de actuacion (Plan de Igualdade especifico)

estruturase en:
= Obxectivos xerais
= Obxectivos especificos

= Medidas que implantar

»  Prazos de execucion
= Persoas responsables
= Persoas destinatarias

= Recursos materiais e humanos

12
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Indicadores e/ou criterios de seguimento

E, con base no diagndstico realizado, establecéronse como necesarias ou

convenientes en cada unha das sequintes areas:

Difusién e compromiso coa igualdade de trato e de oportunidades

Situacién de mulleres e homes na organizacién. Infrarrepresentacion

feminina
Formacion
Retribucions

Prevencién do acoso sexual e por razén de sexo

ll.  SEGUIMENTO E AVALIACION mediante indicadores de medicién e os instrumentos
de recollida de informaciéon para avaliar o grao de cumprimento do Plan e dos

obxectivos alcanzados.
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3. INFORME DE DIAGNOSTICO

Resiimense neste apartado os principais resultados do diagnéstico e a auditoria retributiva:

3.1 RESUMO DE RESULTADOS DO DIAGNOSTICO INICIAL DE SITUACION E CONCLUSIONS

Composicion do persoal por sexo

POR SEXO N° %

MULLERES 25 72,92 %
HOMES 13* 27,08 %
TOTAL 48 100 %

*incliese a xerencia (1 home)

Os datos para analizar mostran a situacion o dia 02/11/21.

/] Visto graficamente:

U 0 72,92 % de persoal é do sexo feminino, fronte ao 27,08 % do persoal de sexo masculino, o

que fai que a organizacion estea feminizada.

Composicion do persoal por nivel de responsabilidade

NIVEL XERARQUICO MULLERES HOMES 1o o | 1
Maximo cargo (xerente) 0 1 0,00 % 2,08 %
Postos directivos (direccion area) 1 2 2,08 % 417 %
Mandos Intermt?dios (xefatura 4 0 8,34 % 0,00 %
servizo)
30 10 62,50 % 20,83 %

Resto de persoal
TOTAL 35 13 72,92% 27,08 %
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A distribucién xerdrquica do persoal é reflexo da composicién do persoal polo que o nimero
de mulleres é superior ao de homes en todos os niveis, e ainda que as xefaturas de servizo
estan ocupadas por mulleres en exclusiva, nos cargos de maior responsabilidade (direccions

de drea e xerencia), a maioria son homes.

Composicién do persoal por area/departamentos

(dreas indicadas no organigrama MULLERES HOMES MUL‘;{:ERES HOZ?IES
AREA DE XERENCIA 1 2 2,08 % 4,17 %
AREA XESTION 4* 1 8,33 % 2,08 %
AREA FORMACION 6" 5 12,50% 10,42 %
AREA DOCENCIA 5 2" 10,42% 417 %
AREA INNOVACION 2 1 417 % 2,08 %
AREA INVESTIGACION 3 2 6,25 % 4,17 %
AR?E%‘;‘SL'Q%E? ok 14 0 2917% 0,00 %
TOTAL 35* 13* 72,92% 27,08 %

*1 Home de docencia é o mesmo que 1 dos homes de formacién
*1 das mulleres de Xestidn é a mesma que 1 das de formacién

—

Composicién do persoal por postos de traballo

=~
o

; : POSTO DE TRABALLO MULLERES HOMES MULlﬁERES % HOMES
| O XERENTE 0 1 0,00 % 2,08 %
e DIRECCION DE AREA 1 2 2,08 % 4,17 %
~ XEFATURA DE SERVIZO 4 0 8,33 % 0,00 %
TECNICOS/AS 14 3 29,17 % 6,25 %
DOCUMENTALISTAS 2 0 417 % 0,00 %
ADMINISTRATIVOS/AS 4 1 6,25 % 2,08 %
AUX. ADMINISTR. 1 5 22,92 % 10,42 %
|§2¥ADEISSINA5 0 1 0,00 % 2,08 %

TOTAL 35 13 72,92 % 27,08 %

e Non existe equilibrio no namero de mulleres e homes en ningun posto de traballo, e

) nalgunhas ocasiéns, atopamos postos unicamente representados por persoal masculino e

QA
O

outros postos unicamente representados por persoal feminino como € o caso das xefaturas
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de servizos e documentalistas que son todas mulleres o o condutor de instalacions que é un

home.

Composicion do persoal por grupo profesional

0
GRUPO PROFESIONAL  MULLERES HOMES MULI{I;ERES % HOMES
A1l 17 5 35,42 % 10,42 %
A2 4 1 8,33 % 2,08 %
C1 3 1 6,25 % 2,08 %
C2 1 6 22,99 % 12,50 %
TOTAL 35 13 72,92 % 27,08 %

Analizando os datos, vemos que os grupos profesionais mais numeroso é o A1
eo(C2

Composicion do persoal por grupo profesional e nivel de estudos

)/ pko?églz?u oL MNIVELESTUDOS MULLERES HOMES %MULLERES %HOMES
\FD\ , A1 Estdes 17 5 35,42% 10,42 %
95 \ universitarios
| 3 Estudos
Es) \ Al universitarios " 1 B33 % 280
d Eeszﬂgg;'ios % B . Gia
C1
N Estudos
k" universitarios 1 1 L,05% ks
- EEtUdos 8 4 16,67%  833%
et C2 secundarios
(—J - Ef\?\tflgr?ssi’tarios 5 2 625 % 417 %
' TOTAL 35 13 72,92% 27,08 %

A maioria de persoas con titulacion universitaria concéntranse nos grupos A1 e A2 debido a

que esa titulacién é requisito indispensable neses grupos profesionais.

Composicion do persoal segundo o tipo de relacion laboral

"~ TIPOS DE RELACION/VINCULACION MULLERES HOMES MULLERES HOMES

FUNCIONARIO 7 2 14,58 % 417 %
PERSOAL LABORAL 15 2 31,25 % 417 %
PERSOAL ESTATUTARIO 13 9 27,09 % 18,74 %

TOTAL 35 13 72,92 % 27,08 %
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seguidas tamén dunha elevada porcentaxe de persoal estatutario. No caso dos homes, a

maioria deles son persoal estatutario.

Distribucion do persoal por sistema de traballo

SISTEMA DE TRABALLO MULLERES HOMES %MULLERES %HOMES
Presencial 19 8 39,58 % 16,66 %
Mixto 16 5 33,34 % 10,42 %

TOTAL 35 13 72,92 % 27,08 %

A maioria do persoal realiza o seu traballo de forma presencial, 56,24 % (39,58 % mulleres e
16,66 % homes). O 43,73 % restante (33,34 % mulleres e 10,42 % homes) conta cun sistema

de traballo mixto (presencial/teletraballo).

Antigiiidade

MULLERES HOMES MULLERES HOMES
NEngs deil o) 3 14,58 % 6,25 %
ano
De1a3 anos 3 2 6,25 % 417 %
; De 3 a5 anos 4 0 8,33 % 0,00 %
\) De 6 a 10 anos 21 8 43,75 % 16,66 %
o TOTAL 35 13 72,92 % 27,08 %
\J \ En canto & antiglidade na organizacion, unha alta porcentaxe do persoal (60,45 %)
J ten unha antigulidade superior a 6 anos, sendo a maioria mulleres.
N Evolucion das contratacions
o
-
= CONTRATACIONS MULLERES HOMES TOTAL % MULLERES % HOMES
Q- 2021 4 0 4 100 % 0,00 %
' 2020 4 5 9 44,44 % 55,56 %
2019 1 0 1 100 % 0,00 %
TOTAL 9 5 14 64,29 % 3571%

Na evolucion das contratacions dos dltimos tres anos, se analizamos os datos da taboa

anterior, observamos unha maior incorporacion de mulleres o que non contribuiu a alcanzar

unha paridade na organizacion.

En 2020, 9 persoas (4 mulleres e 5 homes) foron contratadas en diferentes postos de
traballo. As incorporacidons mdis numerosas no caso das mulleres foron no posto de xefa de

TR servizo e, no caso dos homes, no de auxiliar administrativo.

X\N , No Ultimo trimestre de 2021 incorpordronse ao posto de técnico 4 mulleres.
~ =
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Todas as incorporaciéns tanto no ano 2020 como no 2021 foron con xornada completa.
Evolucién dos cesamentos

Na taboa sequinte analizanse as extincions de contrato nos dltimos anos:

EXTINCIONS ~ MULLERES ~ Homes ~ ToTAL  MULLERES  yoMmEs %
2021 0 0 0 0,00 % 0,00 %
2020 6 1 7 85,71 % 14,29 %
2019 2 3 5 40,00 % 60,00 %

TOTAL 8 4 12 67,67 % 33,33 %

Con respecto & evolucidn dos cesamentos nos dltimos 3 anos, vemos que estan relacionadas

maioritariamente por persoal feminino, cun 67,67 % fronte ao 33,33 % do persoal masculino.
Formacion

En canto & xestion da formacion continuada, existe un plan de formacién interno no que
non participa a representacion legal de traballadores e traballadores, pero si onde cada unha
das persoas do persoal pode facer propostas de formacién por correo electrénico & drea de

formacion. Finalmente realizanse as accions formativas con maior nimero de solicitudes.

Para a planificacién dos cursos téfiense en conta as carencias de formacién do persoal polas

funciéns que desempefia o persoal, e as demandadas polo propio persoal.

A formacién que se imparte estd maioritariamente relacionada con prevencion de riscos,

violencia de xénero, lexislacion, informatica, etc.
N A difusion da oferta formativa realizase por correo electrdnico e a través da web da ACIS.

O plan de formacion estd aberto a todo o persoal, polo que todo o persoal ten a opcidn de
participar sempre que o curso sexa adecuado ao seu posto de traballo.

En relacion coa seleccion das persoas que acudirdn as formaciéns, hai que destacar que a
ACIS xestiona a formacion de todo o persoal do Servizo Galego de Salde e, xa que logo, o

persoal da ACIS pode solicitar os cursos e participar na baremacion de solicitudes en

igualdade de condicions que o resto do persoal.

Os cursos podense desenvolver tanto dentro da xornada laboral como féra dela. Neste

ultimo caso non existen compensaciéns polo tempo empregado.

En canto ao lugar de imparticién da formacién, xeralmente desenvélvese no lugar de
tnaballo, pero podese tamén dar o caso de formacions impartidas noutras localizacidns (por

exemplo na EGAP) ou na modalidade de teleformacion.

GA
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Non se aprecia ningun tipo de diferenza no acceso @ formacién de mulleres e homes nin
tampouco se aprecia en relacién co posto de traballo nin nivel xerdrquico que ocupa na

organizacion.
Satde laboral

Con relacion a salde laboral a organizacién conta cun servizo de prevencion de riscos alleo

que realiza a valoracion de cada un dos postos de traballo

Ainda que as avaliacidns de riscos recollen unha linguaxe inclusiva, non se esta a realizar a
anédlise dos postos de traballo cunha perspectiva de xénero nin se redactaron protocolos
especificos orientados as necesidades das mulleres por exemplo, lactacién, mulleres

embarazadas, con menopausa, etc.

En relacion coa proteccién da maternidade e das mulleres en periodo de lactacién, non se
detectaron postos nin actividades que poidan supor un risco para as mulleres embarazadas
ou en periodo de lactacion.

Prevencion do acoso sexual e por razén de sexo

En canto & prevencién do acoso sexual e acoso por razén de sexo, non hai cofiecemento por

parte da organizacion de que se producisen situaciéns deste tipo.

A organizacién non conta cun protocolo especifico no que se recolla a metodoloxia para a
deteccidn e actuacion en caso de acoso sexual e por razén de sexo, asi como as medidas para
a prevencién deste tipo de situacidns ;por este motivo, deberd ser negociado durante a
negociacién do plan de igualdade especifico.

Non hai constancia de que se realizaran accions de sensibilizacion efou formacidn en materia

de acoso para o persoal.
3.2 RESULTADOS DA AUDITORIA RETRIBUTIVA
A auditoria retributiva realizouse no mes de novembro de 2021 tomando como referencia os

datos do ano completo 2020.

A auditoria retributiva tera a mesma vixencia deste plan de igualdade (4 anos), isto é, dende
outubro de 2022 a setembro de 2026, e realizarase outra novamente durante a fase de

diagnostico de situacion do seguinte plan de igualdade especifico.
Antes da auditoria retributiva realizouse a valoracion de postos de traballo.
/

Debido 4 falta da publicacion do procedemento de valoracion de postos de traballo previsto

na Disposicién final primeira do Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, utilizouse a

I
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POSTOS ANALIZADOS PUNTUACION
g OBTIDA
{J Xerente ] 644,51
Direccion da Area de Innovacion 603,48
L '\ Direccién da érea de Cofiecemento e Talento 552,20
bt Direccion da Area de Investigacion 557,85
j,) Xefatura do Servizo de Xestion 484 .61
0 Xefatura do Servizo Formacion 433,33
/70 | Xefatura do Servizo de Docencia 433,33
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ferramenta publicada polo Ministerio de Igualdade na paxina

https://www.iqualdadenlaempresa.es/ para determinar os postos de traballo de igual valor.

Para realizar a valoracién de postos comezouse con definir uns criterios de valoracion
correspondentes a 4 grupos: Cofiecemento e aptitudes, nivel de responsabilidade, esforzo e

condicions de traballo. A cada un destes grupos asignduselle un «peso» na valoracion.

CRITERIOS PUNTOS
A. CONECEMENTO E APTITUDES 30 %
B. NIVEL DE RESPONSABILIDADE 35 %
C. ESFORZO 25 %
D. CONDICIONS DE TRABALLO 10 %

Para cada un dos criterios de valoracién definironse uns factores de valoracién aos que se lle

asignou un valor dentro de cada grupo e uns puntos en funcién do peso dentro do sistema de

puntuacion.

GRUPO CRITERIOS VALOR PUNTOS
CONECEMENTO E Formacion académica 80 240,00
APTITUDES Idiomas 20 60,00

Organizacion do traballo 40 140,00
NIVEL DE o © o
RESFONSABILIDADE Datos confidenciais 10 35,00
Contactos 10 35,00
Esforzo Emocional - 250,00

ESFORED Prazos 100
. Complexidade 75 75,00
CONDICIONS DE TRABALLO Viaxes 25 25,00

Isto, pola sua banda, permite agrupar os postos que resulten co mesmo valor, dispofiendo
asi dun criterio para a comparacién retributiva posterior. A continuacién, para cada un dos
postos de traballo representados no organigrama da empresa e baseandose no perfil de
cada un dos postos (definicion de funcidns e responsabilidades e nivel de formacién e
cualificacion necesaria) valdranse os factores previamente establecidos e asi se obtén a
valoracion de cada un dos postos, resultando os postos de igual valor pero diferente
denominacidn que 3 hora da auditoria retributiva deberén avaliarse de forma conxunta. Os

resultados obtidos foron:

20



~)
W ‘\‘i} :L:_.K AXENCIA GALEGA Qy
v, ¥ | DE CONECEMENTO é Xacobeo 21-22
: L g EN SAUDE
Xefatura do Servizo de Avaliacién Tecnoldxica 433,33
Xefatura de seccién en Innovacién 398,30
Técnico/a da unidade de Xestion 317,35
Técnico/a de Formacion 317,35
Técnico/a de Docencia 317,35
Técnico/a de Innovacion 317,35
Técnico/a de Investigacion A1 317,35
Técnico/a de Investigacion A2 317,35
Técnico/a de Avaliacion Tecnoléxica 317,35
Documentalista 317,35
Administrativo/a da unidade de Xestion 179,72
Administrativo/a de Formacién 179,72
Administrativo/a de Avaliacion Tecnoldxica 179,72
Condutor/a de instalacidons 179,46
Aux. administrativo da Xerencia 175,42
Aux. administrativo de Formacién 151,49
Aux. administrativo de Docencia 151,49
Aux. administrativo de Investigacién 151,49
Aux. administrativo de Avaliacion Tecnoldxica 151,49

Segundo estes resultados son postos de igual valor:

< 1.- Xefatura do Servizo de Formacién, xefatura do Servizo de Docencia e xefatura do Servizo
“\f}a de Avaliacidon Tecnoldxica.
‘I‘?U\‘ 2.- Técnico/a da unidade de Xestion, técnico/a de Formacion, técnico/a de Docencia, técnico/a
\‘/_5\ ) de Innovacién, técnico/a de Investigacién A1, técnico/a de Investigacion A2, técnico/a de
‘/ Avaliacién Tecnoldxica, documentalista.
J 3.- Administrativo/a da unidade de Xestién, administrativo/a de Formacién, administrativo/a
:j de Avaliacidn Tecnoldxica.

Ci 4.- Auxiliar administrativo de Formacién, auxiliar administrativo de Docencia, auxiliar

administrativo de Investigacion, auxiliar administrativo de Avaliacion Tecnoloxica.

Segundo a normativa vixente, débense analizar as retribuciéns en funcién dos postos de

igual valor e por sexo.
Os datos analizados corresponden ao rexistro retributivo do ano 2020.

Segundo se estableces no Real decreto 902/2020, preséntanse os datos das medias e as

medianas dos salarios por posto de traballo e as medias e as medianas dos salarios por

postos de igual valor.

O salario/do persoal da Administracion da Xunta de Galicia, regulase e actualizase

anualmente e vén estruturado en dous grandes bloques:
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e Soldo base: Establécense anualmente nas leis de orzamentos do Estado e da Xunta

de Galicia. Incluen o soldo base mais a antigliidade calculada a través dos trienios.

e Retribucidons complementarias, establecidas en funcién de cada posto. Son
retribuciéns complementarias o complemento de destino, complemento especifico,

complemento de produtividade, etc.

As retribucidns do persoal estdn recollidas na Lei 6/2019, do 23 de decembro, de orzamentos
xerais da Comunidade Auténoma de Galicia para o ano 2020 e a Orde do 14 de xaneiro de
2020 pola que se ditan instruciéns sobre a confeccion de néminas do persoal ao servizo da

Administracion autonomica para o ano 2020.

Tanto no caso da andlise por posto de traballo como no caso da anélise por postos de igual
valor as diferenzas que se aprecian non estdn relacionadas co sexo da persoa, senén que se
deben a complementos asociados a persoa por antigiiidade, horas de formacién, nivel de
responsabilidade, tipo de vinculacion laboral, etc. (p. ex.: trienios, complementos especificos,

etc.).

Tanto o salario base como os complementos corresponden a un sistema retributivo

establecido regulamentariamente, claro e transparente.
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4. OBXECTIVOS XERAIS DO PLAN DE IGUALDADE

Os obxectivos xerais son aqueles obxectivos que se deben ir cumprindo co desenvolvemento

do propio plan durante o seu tempo de vixencia. Estes obxectivos, dos que podemos dicir que
son as liflas mestras do Plan de igualdade especifico, deben abarcar aqueles aspectos mais

xenéricos sobre os que é necesario actuar para corrixir situaciéns de desigualdade.

En consonancia co establecido na Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, o principal obxectivo

do Plan de Igualdade especifico da ACIS é garantir no dmbito da organizacion a igualdade de

[

( trato e de oportunidades entre mulleres e homes, asegurando unha contorna de traballo

libre de discriminacién e, en particular, por razén de sexo.

&

— En cumprimento deste obxectivo primordial, o Plan prevé asegurar a ausencia de

discriminacion (directa ou indirecta) nos procedementos, ferramentas e actuaciéns relativas

J a seleccion, contratacion, promocion e desenvolvemento profesional, comunicacion,
retribucién e acoso sexual e por razon de sexo, en consonancia cos principios e politicas da
N organizacion.
y |
9 Para estes efectos o Plan de Igualdade especifico da ACIS ten, entre os seus obxectivos
4 ? " principais en funcion de cada unha das dreas de actuacion, os seguintes:

v DIFUSION E COMPROMISO COA IGUALDADE

——  Difundir unha cultura empresarial comprometida coa igualdade sensibilizando a todo o
persoal da necesidade de traballar e actuar, conxunta e globalmente, en igualdade de
oportunidades. Este obxectivo aliflase co eixa 3 “Formacidn, informacion e sensibilizacion” e
o eixo 6 “ Medidas transversais para integrar o principio de igualdade na organizacion” do |

Plan de igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Saude (2021-2024).
v" FORMACION

Facer participes a todo o persoal da importancia da igualdade real como principio universal.
Este obxectivo alifiase co eixo 3 "Formacion, informacién e sensibilizacion” do | Plan de

igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Salde (2021-2024).

v" CONDICIONS DE TRABALLO

Promover e garantir a igualdade nas condicidns de traballo de todo o persoal. Este obxectivo
alifiase co eixo 2 " Condiciéns de traballo e promocién profesional” do | Plan de igualdade

entre mulleres e homes no Servizo Galego de Saude (2021-2024).
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v PREVENCION DO ACOSO SEXUAL E POR RAZON DE SEXO

Asegurar que todo o persoal da organizacion goza dunha contorna de traballo libre de todo

tipo de situacions de acoso e intimidacidns e no que a dignidade das persoas sexa un valor
defendido e respectado. Este obxectivo alifiase co eixo 5 "Atencién a situacions de especial
proteccion: violencia de xénero, acoso sexual,acoso ou discriminacion por razon de sexo e da
orientacidn ou identidade sexual” do | Plan de igualdade entre mulleres e homes no Servizo
Galego de Saude (2021-2024).
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5. OBXECTIVOS ESPECIFICOS E MEDIDAS

A sequinte listaxe de medidas acordadas distribliese por dreas e obxectivos (principal e
especificos), incluidos os indicadores para o seu control, e sinalase, para cada caso, ofs
departamento/s responsable/s, dentro da organizacién, de execucion da medida e o prazo

maximo establecido para o cumprimento da mesma.

Por iso, considéranse medidas prioritarias aquelas que presenten o prazo mais préximo &

data de aprobacion do Plan de Igualdade.
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ALINAMENTO CO | PLAN DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES NO SERVIZO
GALEGO DE SAUDE (2021-2024)

Este obxectivo alifiase co eixo 3 “Formacién, informacidn e sensibilizacién” e o eixo 6
“Medidas transversais para integrar o principio de igualdade na organizacion” do | Plan de
igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Salde (2021-2024).

OBXECTIVO PRINCIPAL 1

Difundir unha cultura na organizacién comprometida coa Igualdade
Garantir a difusién das medidas propostas no Plan de Igualdade, asi como o compromiso
de implantacién e difusidn a todo o persoal.

OBXECTIVO ESPECIFICO:

Asegurar que a comunicacidn interna e externa promove unha imaxe igualitaria de
mulleres e homes e garantir que os medios de comunicacién internos, e os seus contidos,

sexan accesibles a todo o persoal.

Descricion das medidas:

Calendario de

implantacidn :

1

corrixir e vixiar sistematicamente as comunicacions

Revisar, 4 anos
internas: e calquera medio de comunicacién externo, para que non | (outubro 2022-
contefian termos e imaxes sexistas setembro 2026)
2. Establecer canles de comunicacién permanentes en materia de
igualdade (taboleiro, intranet, correo electrénico especifico...)
asegurando o acceso de todo o persoal as comunicacions en 3 meses
materia de igualdade. Esta canle de comunicacién permitira non so (outubro-
difundir informaciéon en materia de igualdade ao persoal, se non | decembro 2022)
que este poderd realizar consultas ou suxestidns en materia de
igualdade.
3. Definir un manual de recomendacidns de linguaxe non sexista tanto
en comunicacions internas como externas para evitar 3 meses
discriminacion na linguaxe empregada e difusidén ao persoal para o (outubro-

seu uso, facendo especial fincapé naquelas areas que elaboren
documentacion de uso interno e externo.

decembro 2022)

. Revisién dos documentos internos da organizacién (manuais, 4 anos
procedementos, formularios, impresos..) para que recollan a | (outubro 2022-
igualdade entre homes e mulleres. setembro 2026)

. Difundir a través da web da ACIS o compromiso coa igualdade entre 2 mesl;as
mulleres e homes \mrermbro-

decembro 2022)

6. Difusién do Plan de igualdade da ACIS na web da organizacién e 4 anos
envio por correo electrdénico a todo o persoal lnufyhre 2022
P P setembro 2026)

7. Realizar comunicacions informativas en materia de igualdade en 4 anos
datas sinaladas: 8 de marzo (Dia Internacional da Muller) e 25 de | (outubro 2022-
setembro 2026)
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novembro (Dia Internacional da Eliminacién da Violencia cara 3s
Mulleres)

Responsables da accidon

Comision de Igualdade

Persoas destinatarias

Persoal da organizacién / partes interesadas externas

Medios materiais e humanos

i Tempo do persoal para a revision da documentacion

| Tempo e recursos de persoal para a elaboracién do manual de linguaxe non sexista

Denominacién | Ferramentas de recollida de informacion Periodicidade
h}f( indicadaia: Revisié‘n da .linguaxe e imaxes transmitidas nos Anual
/Q comunicados internos e externos
| indicador 2: Comprobacién do funcionamento das canles de —

' comunicacién internas en materia de igualdade
indicador e Porcentaxe do persoal ao que se lle difundiu o Anual
\ manual de linguaxe non sexista
Indicador 4: Comprobacion da revision e a_decuacic'm dos Anual
documentos internos en materia de igualdade
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YL Th o Ro)F e (1/Nel[o]NMl CONDICIONS DE TRABALLO

S ALINAMENTO CO | PLAN DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES NO SERVIZO
GALEGO DE SAUDE (2021-2024)

Este obxectivo alifiase co eixo 2 “ Condicidns de traballo e promocién profesional” do |
Plan de igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Satde (2021-2024).

OBXECTIVO PRINCIPAL 2

Asegurar a igualdade nas condiciéns de traballo

OBXECTIVO ESPECIFICO:

Mellora na valoracién de postos de traballo dende unha perspectiva de xénero

Calendario de
implantacién

Descricién das medidas:

Revisar a avaliacién de riscos laborais e redactar protocolos 1ano
especificos orientados as necesidades das mulleres (p. ex. (outubro 2022-
lactacién, mulleres embarazadas, con menopausa, etc. ) setembro 2023)

Responsables da acciéon
Comisién de Igualdade

Persoas destinatarias
Mulleres da organizacién

Medios materiais e humanos
Tempo do persoal para revision da documentacion

Colaboracién coa area de prevencion de riscos laborais para a elaboracién dos protocolos

o

D MECANISMOS DE SEGUIMENTO E AVALIACION
J

B
>

( \“‘\__ Denominacion Ferramentas de recollida de informacion Periodicidade
P s = : —
o indicador 1: Revision e elaboracion de protocolos orientados & salde Anual
Ty das mulleres
indicador 5 Porcentaxe de persoal ao que lle difundiron os po—
protocolos
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AMBITO DE ACTUACION  [ISeTTYe[s]Y
ALINAMENTO CO | PLAN DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES NO SERVIZO
GALEGO DE SAUDE (2021-2024)

Este obxectivo alifiase co eixo 3 “Formacion, informacion e sensibilizacion” do | Plan de
igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de Saide (2021-2024).

OBXECTIVO PRINCIPAL 3

Facer participes a todo o persoal da importancia da igualdade real como principio
universal

OBXECTIVO ESPECIFICO:

Sensibilizar e formar en igualdade de oportunidades e en linguaxe non sexista ao persoal
en xeral e, especialmente, ao persoal relacionado coa organizacién, persoal directivo e
mandos

Calendario de
Implantacién: |

Descricion das medidas:

1. Propor formacién ao persoal en materia de igualdade 2 meses
{(novembro-
decembro 2022)

2. Propor a inclusion na formacion inicial que se imparte ao persoal 4 an
0s

de nova. incorporacion un moédulo especifico de igualdade de (outubro 2022-

oportunldades setembro 2026)
3. Incluir a perspectiva de xénero en todas as accions formativas

desenvolvidas pola ACIS co fin de asegurar que non contefan 4 anos

estereotipos nin prexuizos sexistas na linguaxe, nos contidos e (outubro 2022-

nas imaxes setembro 2026)

4, Analizar de forma individualizada a necesidade de formacion,
actualizacion ou reciclaxe para aquelas persoas que se
incorporan ao seu posto tras unha incapacidade temporal 4 gs
asociada ao embarazo, risco durante o embarazo ou lactacion, (outubro 2022-
en permiso por maternidade, paternidade, lactacién; adopcion setembro 2026)
ou acollemento ou situacién de excedencia por razéns de
conciliacién da vida persoal, familiar e laboral.

Responsables da accién
Comisién de Igualdade

Persoas destinatarias
Traballadores/as da organizacién

contidos; para preparacién e desenvolvemento de formacién en materia de igualdade.

Medios materiais e humanos
Tempo do persoal para o desenvolvemento do Plan de Formacién, para a revision de
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MECANISMOS DE SEGUIMENTO E AVALIACION
Denominacion Ferramentas de recollida de informacion Periodicidade

el s e
++ +*

Numero de persoal de nova incorporacion que
Indicador 1: | recibiu formacién en materia de igualdade, Anual
distribuido por sexo
‘ Numero de cursos impartidos dentro e féra do
Indicador 2: | horario laboral e participantes, desagregado por Anual
sexo
Indicador 3: _Porcentaxe de persoal formado en materia de Anual
igualdade
: : r: = —
o iSelicador4; Numero de horas de formacién e participantes, Anual
desagregados por sexo
A indicadore Porc?ntaxg de cursos de formacioén con perspectiva —_—
de xénero impartidos
Indicador 6 Porcem.:aluxe de persoas que reciben propostas de Anual
AT formacién tras unha baixa
f
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ALINAMENTO CO | PLAN DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES NO SERVIZO
GALEGO DE SAUDE (2021-2024)

Este obxectivo alifiase co eixo 5 “Atencién a situacidns de especial proteccion: violencia de
xénero, acoso sexual,acoso ou discriminacién por razén de sexo e da orientacién ou
identidade sexual” do | Plan de igualdade entre mulleres e homes no Servizo Galego de
Saude (2021-2024).

OBXECTIVO PRINCIPAL 4

Asegurar que todo o persoal da organizacion goza dunha contorna de traballo libre de
todo tipo de situaciéns de acoso e intimidaciéns e no que a dignidade das persoas sexa un
valor defendido e respectado.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS

Establecer medidas para facilitar o desempefio do traballo ao garantir que as persoas non
son sometidas a ningun tipo de acoso. Anular calquera oportunidade ou via para o acoso
por razon de sexo.

\§ AMBITO DE ACTUACION SPER)E;ENCION DO ACOSO SEXUAL E ACOSO POR RAZON DE

Calendario de

Descricion das medidas: ; 7
implantacidn :

1. Elaborar o Protocolo de Acoso Sexual e por razén de sexo como

medida preventiva coa participacion da RLT e difundir a sua
existencia entre o persoal. Creando unha comision instrutora de
tratamento de situacidns de acoso e un cuestionario de avaliacion.

Porase este protocolo & disposicion de todo o persoal actual da
organizacion e das novas incorporaciéns a través dos medios de
comunicacién internos da organizacién

Realizacion dunha campaia de sensibilizacién a todo o persoal
para a identificacion, prevencion e denuncia.

Desenvolver actividades de sensibilizacidon contra a violencia de
xénero dirixidas ao persoal, incluindo as situacions de acoso
sexual cara a muller no traballo

Responsables da accion

Comisién de Igualdade

Persoas destinatarias

Traballadores/as da organizacion

Medios materiais e humanos

Denominacién

~_ Indicador 1:

Tempo do persoal para preparar o protocolo e a sta difusion.

MECANISMOS DE SEGUIMENTO E AVALIACION

Ferramentas de recollida de informacion

protocolo de acoso, desagregado por sexo

Porcentaxe do persoal ao que se lle difundiu o

Protocolo (antes
da sinatura do
plan)
Difusion (tras a
sinatura do plan)
2 meses
(novembro-
decembro 2022)
Durante toda a
vixencia do plan
4 anos
(outubro 2022-
setembro 2026)
Durante toda a
vixencia do plan
4 anos
(outubro 2022-
setembro 2026)

Periodicidade

Anual
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Indicador 2 Numero de casos de acoso denunciado Anual

Numero de actividades de sensibilizacion contra a

. . R Anual
violencia de xénero

Indicador 3

6. APLICACION E SEGUIMENTO

O artigo 46 da Lei organica para a igualdade efectiva de mulleres e homes establece que os
plans de igualdade fixardn os obxectivos concretos de igualdade que se pretenden alcanzar,
as estratexias e prdacticas que se van adoptar para a sUa consecucién, asi como o

establecemento de sistemas eficaces de seguimento e avaliacion dos obxectivos fixados.

Tras a aprobacion do plan de igualdade comeza o periodo de vixencia del no que se deben

desenvolver todas as acciéns previstas sequndo o calendario de implantacién establecido e,

ao mesmo tempo, levard un control das actuacidns e resultados.

A finalidade do sequimento é:
- Verificar a implantacién das medidas e a consecucién dos obxectivos marcados
= Verificar o grao de eficacia das medidas implantadas

- Detectar posibles obstaculos ou dificultades na aplicaciéon e realizar os

axustes pertinentes ou adoptar medidas correctoras, se fose necesario.

Este sequimento vai permitir que en calquera momento as medidas poidan ser revisadas co

fin de engadir, reorientar, mellorar, corrixir, intensificar, atenuar ou, mesmo, deixar de

aplicar algunha das medidas en funcién dos efectos que se vaian apreciando.

Identificaronse para cada unha das medidas uns indicadores de actividade e de resultados,
que daran informacién sobre a consecucidon das metas e o grao de consecucién co fin de

poder introducir as correcciéns oportunas.

A persoa ou persoas designadas como responsables de cada unha das medidas previstas
seran as encargadas da sia posta en marcha e as que disporan de toda a informacion

respecto diso, que deberan trasladar &s fichas de seguimento (Anexo I) e entregardn toda a

informacién que lles sexa requirida por parte da Comisién de Seguimento para o seguimento

das medidas do Plan.

Realizarase polo menos unha reunién da comision de seguimento do plan de igualdade cunha

iodicidade anual co fin de cofiecer o desenvolvemento do Plan e os resultados nas

iferentes areas de actuacion durante e despois do seu desenvolvemento e implantacion,
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facilitando informacién sobre posibles necesidades e/ou dificultades xurdidas na execucién.

Este cofiecemento proporcionaralle ao Plan a flexibilidade necesaria para o seu éxito.

A Comision de Seguimento solicitaralles tanto as persoas responsables de cada unha das
medidas como a outras dreas ou departamentos que puidesen ter informacién de interese
(por exemplo, Recursos Humanos) toda a informacién que consideren necesaria para o

seguimento de cada unha das medidas do Plan.

Para o seguimento do plan tamén se teran en conta a informacién e as suxestions que do
Plan de lIgualdade se puidesen recibir por parte do persoal a través das canles de

comunicacion habituais establecidas na organizacion.
Durante os sequimentos a Comision debera analizar:

e para cada unha das medidas as seguintes cuestions:

- Os datos recolleitos, estan claros? Son coherentes ou contradinse? En que

sentido? Faltan datos?

- As medidas e as slas actuacions, axUstanse ao previsto? En xeral a medida

desenvolvese correctamente?

- Lograronse os obxectivos perseguidos? Hai atrasos importantes? Valorar os

desaxustes en xeral.

- Que incidencias se detectaron? Como se solucionaron? Existen obstaculos,
inercias de traballo ou outros elementos que estean a dificultar o

desenvolvemento do Plan? Cales? Pddense modificar ou eliminar?

- Xerdronse novas necesidades durante a implantacién? E posible darlles
resposta? Adoptdronse medidas correctoras ou incorporaronse novas medidas

para darlles resposta?

Implicdronse as persoas esperadas no proceso? No grac estimado? Houbo

resistencias? De que tipo? Como se solucionaron?

Os recursos foron suficientes? O orzamento deu a cobertura esperada?

Modificouse?
Cumpriuse o calendario?

Introducironse cambios ou axustes no desenvolvemento da medida? Cales?
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¢ Na dimension interna

- Reducironse desequilibrios entre mulleres e homes na organizacién? En que

areas?
Hai cambios respecto da percepcién da igualdade?

- Producironse cambios na cultura da organizacién respecto da igualdade? E nos

procedementos?
e Na dimension externa:
Producironse cambios na imaxe da organizacion?
Na relacion coa contorna?
- Nas relacions comerciais?

De cada unha das reuniéns da comision encargada do seguimento do Plan de Igualdade
deixarase unha acta de reunién na que se indiquen as persoas presentes, 0s temas tratados
e un resumo das conclusions e emitirase un informe de seguimento co contido descrito no

Anexo Il.
En caso de desacordo, a Comisién podera acudir aos procedementos e drganos de solucion
auténoma de conflitos, se asi se acorda polas partes.

6.1 COMPOSICION DA COMISION DE SEGUIMENTO DO PLAN DE IGUALDADE

Unha vez finalizada a negociacion do plan de igualdade, tras a sua sinatura e posta en
funcionamento das primeiras medidas para a divulgacién do plan, a Comisién de Igualdade

sera a encargada de realizar tamén o seguimento.

Para estes efectos, a Comision negociadora asume as funcions de seguimento e avaliacion do
Plan de igualdade e con capacidade para interpretar o contido do Plan e avaliar o seu grao de

cumprimento, dos obxectivos marcados e das medidas programadas.
6.2 FUNCIONS DA COMISION DE SEGUIMENTO DO PLAN DE IGUALDADE

A Comisién de Seguimento do Plan de Igualdade tera as seguintes funcions:
~ Ser informada da implantacion de medidas acordadas.
- Seguimento do cumprimento das medidas previstas no Plan.

valiacién das diferentes medidas realizadas.
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— Elaborar uns informes de seguimento e avaliacién intermedia e final que reflectiran o

estado e avances respecto do cumprimento dos obxectivos de igualdade dentro da
organizacion, co fin de comprobar a eficiencia das medidas postas en marcha para

alcanzar o fin perseguido.

— Propor, no seu caso, medidas novas, ou adicionais correctoras para asegurar o

cumprimento dos obxectivos se a efectividade das acordadas non alcanzasen os

obxectivos nos prazos establecidos ou para dar resposta a novas situaciéns ou

necesidades.

- Desenvolvemento daqueles preceptos que os negociadores deste Plan lle atribuisen a

Comision, levando a cabo as definicions ou adaptacions que resulten necesarias.

6.3 MEDIOS

Para o cumprimento das funciéns encomendadas & Comisién de Seguimento e Avaliacién a

organizacion comprométese a facilitar os medios precisos, en especial:

— Lugar adecuado para realizar as reunions.
— Material preciso para elas.

— Achega da informacién estatistica, desagregaciéon por sexos e postos de traballo,
establecida nos criterios de seguimento acordados para cada unha das acciéns coa

periodicidade correspondente.

As horas de reunion da Comision de Seguimento e as de preparacién desta, que serdn como |

maximo iguais &s de reunidn, computaran como tempo de traballo.

35



aim

= | AXENCIA GALEGA
¥ | DE CONECEMENTO % Xacobeo 21-22
ed | EN SAUDE

7. AVALIACION DO PLAN DE IGUALDADE

A avaliacion do Plan de Igualdade permitira analizar o desenvolvemento do plan no seu

conxunto.

Serd a comision de seguimento do Plan de igualdade a encargada de realizar a avaliacién do
Plan.

Realizaranse polo menos duas avaliacions:

- Avaliacién intermedia: unha vez transcorrido a metade do tempo de vixencia

do plan de igualdade, isto é outubro de 2024

- Avaliaciéon final: unha vez finalizado o periodo de vixencia do plan de

igualdade, en outubro de 2026. Na avaliacion final mostraranse os resultados
tanto do grao de cumprimento dos obxectivos como o seu grao de
implantacion, identificando os puntos fortes e débiles e marcando as futuras

lifas de traballo.

A informacion obtida da avaliacién final do plan de igualdade formara parte do novo

diagnéstico que finalizara coa aprobacién do seguinte plan de igualdade.

Os resultados das avaliaciéns do plan de igualdade recolleranse no Informe de avaliacién

segundo o modelo do Anexao lll.
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8. PROCEDEMENTO DE REVISION E MODIFICACION DO PLAN DE IGUALDADE

En paralelo @ execucién do plan e o seu seguimento e avaliacion, a comision de seguimento,

cando asi o estime necesario, procederd, en funcion dos resultados obtidos e segundo as

necesidades detectadas, a revision do plan co obxecto de engadir, reorientar, mellorar,
corrixir, intensificar, atenuar ou mesmo deixar de aplicar algunha delas se se apreciase que a
sla execucion non esta a producir os efectos esperados en relacion cos obxectivos

propostos.
En todo caso, o plan debe ser revisado nas seguintes circunstancias:

- Cando se pofia de manifesto a sua falta de adecuacion aos requisitos legais e
regulamentarios ou a sua insuficiencia como resultados dunha actuacién da

Inspeccion de Traballo e Seguridade Social.

- Cando se produza a fusidn, absorcién, transmisiéon ou modificacion da forma
xuridica da organizacién

- Ante calquera circunstancia que modifique de forma substancial o persoal, os
seus métodos de traballo, organizacion ou sistemas retributivos, incluidas as
inaplicacions de convenio e as modificacions substanciais das condicions de
traballo ou as situacions analizadas no diagnéstico inicial que servise de base
para a sua elaboracion.

- Cando unha resolucién xudicial condene a organizacién por discriminacién

directa ou indirecta por razon de sexo ou cando determine a falta de
~’ adecuacion do plan de igualdade aos requisitos legais ou regulamentarios.

A - Cando unha normativa legal ou convencional obrigue a sua adecuacion.

Esta revision levard a actualizacion do diagnostico cando, por circunstancias debidamente
motivadas, resulte necesario, asi como das medidas do plan de igualdade, na medida

necesaria.

Segundo o acordado pola Comision de Seguimento levaran a cabo as modificacions
necesarias no plan de igualdade e/ou no diagndstico inicial e deixaran constancia da
devandita modificacion nunha acta de reunién asi como na revision do documento

modificado mediante a data de actualizacion.

Y~ Posteriormente procederase ao rexistro da nova version no REGCON.
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ANEXO |- FICHA DE SEGUIMENTO

A continuacion mostrase a ficha de seguimento. Débese realizar unha para cada un dos

obxectivos incluidos neste plan de igualdade:

FICHA DE SEGUIMENTO DE MEDIDA
Medida

Persoa/Departamento

Responsable

Data de implantacion

Data de seguimento

Cuberto por

INDICADORES DE SEGUIMENTO
[Trasladar todos os indicadores
incluidos na ficha de medidas]

INDICADORES DE RESULTADO

Nivel de execucién ' |Pendente || |En execucién | Finalizado

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiais

Indiquese o motivo polo que a Falta de tempo

medida non se iniciou ou Wolnls]CiolVI Falta de participacion

Tﬂ totalmente Descoordinacién con outros departamentos

Descofiecemento do desenvolvemento

O OO L

Outros motivos (especifiquese)

INDICADORES DE PROCESO

Adecuacion dos recursos asignados

Dificultades e barreiras atopadas

para a implantacion

Soluciéns adoptadas (de ser o caso)
INDICADORES DE IMPACTO

Reducion de desigualdades

Melloras producidas

Propostas de futuro

Documentacion acreditativa da

execucion da medida
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ANEXO Il.- INFORME DE SEGUIMENTO

Os datos, conclusiéns e decisions dos seguimentos realizados pola comisién plasmaranse
nun informe de sequimento que debera recoller polo menos os seguintes datos:

INFORME DE SEGUIMENTO DO PLAN DE IGUALDADE
1.- DATOS XERAIS

e DATA:
e PERIODO DE ANALISE:
e PERSOA/S QUE ELABORAN O INFORME:

2.- INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

e FICHAS DE SEGUIMENTO DAS MEDIDAS
e RESUMO DOS DATOS RELATIVOS AO NIVEL DE EXECUCION, CUMPRIMENTO,
PLANIFICACION, CONSECUCION DE OBXECTIVOS

3.- INFORMACION SOBRE O PROCESO DE IMPLANTACION

e ADECUACION DOS RECURSOS ASIGNADOS
o DIFICULTADES OU RESISTENCIAS ATOPADAS NA EXECUCION
e SOLUCIONS ADOPTADAS, DE SER O CASO

4.- INFORMACION SOBRE O IMPACTO

o AVANCES NA CONSECUCION DE OBXECTIVOS MARCADOS NO PLAN
e CAMBIOS NA XESTION E CLIMA NA ORGANIZACION
e CORRECCION DE DESIGUALDADES

5.- CONCLUSIONS E PROPOSTAS

e VALORACION XERAL DO PROCESO DE IMPLANTACION DO PLAN NO PERIODO DE
REFERENCIA

PROPOSTAS DE MODIFICACION DE MEDIDAS INCLUIDAS NO PLAN OU ADOPCION
DOUTRAS NOVAS, SE DAS CONCLUSIONS DO SEGUIMENTO SE ESTIMA NECESARIO.
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ANEXO lll.- INFORME DE AVALIACION

Os datos, conclusions e decisions das avaliacidns intermedia e final realizados pola Comision
plasmaranse nun informe de avaliacidn que debera recoller polo menos os sequintes datos:

INFORME DE AVALIACION DO PLAN DE IGUALDADE

1.- DATOS XERAIS

e DATA:
e PERIODO DE ANALISE:
e TIPO DE AVALIACION: [ INTERMEDIA [ FINAL

o PERSOA/S QUE ELABORAN O INFORME:

2.- INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

BAIXO MEDIO ALTO

Grao de cumprimentc de obxectivos definidos no Plan de

Igualdade
Nivel de realizacién das accidns previstas no Plan de Igualdade
j\ Nivel de obtencién dos resultados esperados
b\ Grao de cumprimento de obxectivos de cada accién sequndo os
\J‘ \ A\ indicadores marcados no Plan de igualdade
e \\ Grao de acciéns de novas necesidades detectadas
—~= Nivel de correccidn das desigualdades detectadas no diagnéstico
X Situacién do nivel de compromiso da organizacién coa igualdade

— ¢ Informacién sobre a implantacion de medidas a partir dos datos das fichas de

' seguimento de medidas. ,

e Resumo de datos relativos ao nivel de execucién, cumprimento de planificacion,
consecucion de obxectivos.

e Conclusiéns obtidas da explotacion de datos e informacién dos cuestionarios
cubertos pola Comision de Seguimento, a direccién e o persoal.

e Valoracion xeral do periodo de referencia [mencionando os resultados mais
destacados da execucidn do plan ata o momento e explicando os motivos polos que
non se realizaron, de ser o caso, as medidas previstas].

3.- INFORMACION SOBRE O PROCESO DE IMPLANTACION
BAIXO MEDIO ALTO

Nivel de desenvolvemento das acciéns
Grao de implicacion do persoal no proceso
O orzamento previsto foi

O cumprimento do calendario previsto foi

e/ Adecuacion dos recursos asignados.
Dificultades, obstaculos ou resistencias atopadas na execucion.
Solucions adoptadas, de ser o caso
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4.- INFORMACION SOBRE O IMPACTO

BAIXO MEDIO ALTO
Producironse cambios na cultura da organizacion?
Reducironse os desequilibrios de presenza das mulleres?
Houbo cambios nas actitudes e opiniéns do equipo directivo?
Houbo cambios nas actitudes e opinidns do persoal?
Detectaronse cambios en relacion coa imaxe externa da
organizacion?

e Habera que sinalar en que consistiron os cambios tanto en relaciéon coas persoas
como na xestidn e clima na organizacién

5.- CONCLUSIONS E PROPOSTAS

e Débese incluir unha valoracion xeral do periodo de referencia sobre o
desenvolvemento do plan de igualdade.

o Definir propostas de mellora ou correccion de desviacions detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cando se produza a actualizacién do plan de
igualdade.
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