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Declaracion Institucional
do Compromiso coa Igualdade de
Oportunidades entre Mulleres e Homes
no Servizo Galego de Saude

A Conselleria de Sanidade da Xunta de Galicia asume expresamente

&

t
vu

esta declaracion o seu firme compromiso cos valores, principios e
sobre a liberdade e igualdade de xénero, rexeitando calquera

disc@dminacion en contra das mulleres e as persoas mais
2rticularmente no que respecta as mulleres que traballan
no Sery 0 de Saude e nas entidades sanitarias adscritas, e que

tivo maioritario do seu persoal.

Como mostra s¢ do devandito compromiso, estamos ante
a aprobacion do |/ > aualdade entre Mulleres e Homes no
! 021-2024). Este primeiro Plan é o
resultado dun intenso trzpe articipativo entre a Administracion
Sanitaria e a representaci balladores e traballadoras na
2

de lgualdade do organismo autd

Mesa Sectorial, iniciado no an coa constitucion da Comisidén

mo a gue, con cooperacion,
valentia e determinacion fixose o dia
se van adoptar no Plan. Aos traballos des

as direccions da sete areas sanitarias de

comprométese asi mesmo a liderar todas as actuacions quel gex
precisaseaasignarosrecursosnecesariosparaadefinicion,implantagion
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seguimento do Plan de igualdade. Resulta obrigada a implicacion de
0 persoal na integracion do principio de igualdade na cultura da
2Ccion sanitaria, en cada unha das areas de actuacion, asi como

ualdade nas condicidons de traballo e de emprego, na
2!, na ordenacion do tempo de traballo e a conciliacion,
na formacion e, especialmente, no maximo apoio e
atencion ¢ sionais que se encontren en situacions de especial
vulnerabilida lencia de xénero, acoso sexual e discriminacion
por razéon da o ou identidade sexual. Debemos pofier fin a

t
todas as formas de Crimmi gén e violencia contra a muller.

O Plandeigualdade constiti importante paraasanidade publica
de Galicia e para a sociedad xeral en aras de transformar o
noso mundo, pois aspira a ser r ente de principios e actuacions

a prol de apoderar a muller nunSambit
como é o sanitario. As medidas recolli

e gran relevancia social
tura daigualdade e de

cadro, e as mulleres representan o 77,8% do persoa Jrof@sionais

dedicanse maioritariamente aos coidados sanitarios oacion,
especialmente relevantes durante a pandemia COVID-19. asSgelas,
traballadoras do sistema sanitario, son as destinatarias te

pero tamén deberan estar atentas e contribuir a remover os a

e prexuizos de xénero existentes na sociedade. Coidando a igualdade
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fectiva nas nosas institucions coidamos tamén moitas mulleres e
oas vulnerables en Galicia.

crsoal, con medidas concretas e visibles de igualdade de
tre mulleres e homes e non discriminacion na nosa
organizac aria,incorporando a perspectiva de xénero na xestion
accions concretas recollidas inicialmente neste
Plan e as que p ' orporandose na sua andaina, coa finalidade
tectadas. Debemos traballar tamén na
#®cento e na proteccion das persoas
lan con noés. Estamos ao seu lado.

d
como externa, co fin de facer m
acorde con este compromiso instituct
discriminacion.

A eficacia do Plan estard refor la comunicacion tanto interna

Visi a identidade corporativa

ol da igualdade e non
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oxe damos un grande paso cara @ modernizacion na xestion do
oal do noso sistema sanitario, coa integracion da perspectiva de

«O0 mundo naa p m/t/rse a perda dos talentos da

metade das pe
multitude de prob

0s preocupan.

Rosalyn Sussman Yalow, Pre

Santiago de Compostela, 13 de xullo de 2021 -

O Conselleiro de Sanidade

jsioloxia ou Medicina 1977

e qaeyestamos GQUI para resolver a

G
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1.
Aproximacion a normativa en materia de
Igualdade entre mulleres e homes.

No ano 1948 asinouse o documento de maior consenso da historia da humanidade:
A Declaracion Universal de Dereitos Humanos. Este documento foi decisivo na loita
pola igualdade entre homes e mulleres, sendo clave para todas as conferencias e
regolucions que se adoptaron posteriormente a nivel universal.

s D Humanos sostéfiense sobre dous alicerces esenciais da humanidade: a li-
ber

icualdade entre todos os seres humanos. Asi, esta Declaracion pro-
move un de valores, principios e normas de convivencia que deben conformar
esa digni e a vida en sociedade. E dicir, son os minimos nos que se debe
asentar a dign a_convivencia, o minimo inescusable de xustiza e humanidade.
O traballo polo reco
cembro de 1979, a Ase

a eliminacién de todas as

dos dereitos das mulleres continuou e o 18 de de-
e ?as Naciéns Unidas aprobou a Convencion sobre
“riminacion contra a Muller (CEDAW). A
CEDAW consta dun preambulo tigos e promulga, en forma xuridicamente
obrigatoria, principios aceptados nte e medidas a adoptar por parte dos

Estados e determinados actores priv ra conseguir que as mulleres gocen de

dereitos iguais en todas partes e avanza®asi n ofiecemento e afondamento do

principio de non discriminacion.

A ONU seguiu promovendo Conferencias Internaci < contribuiron a visuali-
zacion das situacions de discriminacion cara as mullere

En 1993 celebrouse a Conferencia Mundial de Dereitos Humanos d esta con-
ferencia a comunidade internacional declara que “os dereitos human e da
nena son parte inalienable, integrante e indivisible dos dereitos humanos ais”.

En 1995, dous anos despois, celebrouse a IV Conferencia Mundial sobre as Mulleres
organizada polas Naciéns Unidas en Beijing (China), na que se aprobou por unanimi-
dade a Declaracion e a Plataforma de Accion de Beijing, que incorporaron un novo
mecanismo de actuacién denominado “gender mainstreaming” ou transversalidade
da perspectiva de xénero e que supon a incorporacién da perspectiva de xénero
como unha ferramenta comun para o desefio, a execuciéon e a avaliacién das politi-
cas publicas, calquera que sexa o ambito de aplicacion ou o contido delas.
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A mediados de 2013, o Consello Econdmico e Social das Nacions Unidas pediu a
Comision da Condicién Xuridica e Social da Muller examinar e avaliar a aplicacién
da Plataforma de Accién en 2015, nunha sesion cofiecida como Beijing +20. Para
informar as deliberacions, o Consello exhortou tamén aos Estados Membros da
ONU para levar a cabo exhaustivas avaliaciéns nacionais, e alentou ds comisidns
rexionais a levar a cabo exames rexionais.

O lema da axenda 2030 de Naciéons Unidas é “Transformar o noso mundo”,
desemvolvéndose ao redor de cinco eixos centrais: Planeta, Persoas, Prosperidade,
P
metas

zas. Estd integrada por 17 obxectivos de desenvolvemento sostible e 169
ofien un novo reto da comunidade internacional para lograr erradicar

cnde

a pobreza, 0 acceso aos dereitos humanos e lograr un desenvolvemento

economico pstible e respectuoso co planeta e os recursos que ofrece.

A igualdade de
necesaria para aca

n s6 é un dereito fundamental, senén tamén a base
ndo mais sostible, prospero e en paz. O Obxectivo de
desenvolvemento sost 5 da axenda 2030, “Lograr a igualdade entre os

xéneros e apoderar a toda €s e as nenas”, ten como metas:

D
* Pofier fin a todas as formas de d@ iOn contra todas as mulleres e as nenas

en todo o mundo.

e Eliminar todas as formas de violencia cohtra as mulleres e as nenas nos
ambitos publico e privado, incluidas a trata e a'exp! )N sexual e outros tipos de
explotacion. L

1.1. ®
A nivel europeo

A igualdade entre mulleres e homes é un principio fundamentaO ito
a

Comunitario. O tratado da Comunidade Econémica Europea en 1957 co

igualdade de remuneracion para as mulleres e os homes para un mesmo traballo
ou un traballo de igual valor (actualmente queda contemplado no artigo 157 do
Tratado de Funcionamento da Unidén Europea-TFUE). Doutra banda, o Tratado de
Amsterdan (1997) recollia a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes
como un principio fundamental e un obxectivo para cumprir tanto pola Unién como
por todos os seus estados membros. Ademais, no Tratado de Lisboa (2007) inclUese
no sistema de valores da Unidn, tanto a igualdade, como a non discriminacion e,
especificamente, a igualdade entre mulleres e homes.

17



Agora ben, tras a comprobacién de que a aplicaciéon por si soa da normativa non
parecia suficiente para promover a igualdade de oportunidades na vida coti3,
a Union Europea aplicou un dobre enfoque que engloba accidons especificas e a
integracion da perspectiva de xénero.

A Comision impulsou e impulsa a adopcion de iniciativas e programas plurianuais
sucesivos, concibidos e aplicados en asociaciéon cos Estados membros, para promover
accions concretas destinadas a fomentar a igualdade entre mulleres e homes.
Degtacar que na Estratexia Europea 2020, a inclusién da perspectiva de xénero é

as prioridades, sinaladamente en tres ambitos: o emprego, a educacion e

fo da inclusién social. Asi mesmo tense aprobado un Pacto Europeo pola

Igud -0, 2011-2020.

1.2.
A nivel estatal

O marco xuridico e |&8%i igualdade ven presidido pola Constitucion Espafiola
de 1978 que recolle o pflRcip igualdade desde unha dobre perspectiva:
C

lgualdade formal: Igualdade dds snanois ante a lei, tanto no contido, como na

aplicacién da mesma. (Artigo 14, 0is son iguais ante a lei, sen que poida
prevalecer discriminacion ningunha n de nacemento, raza, sexo, relixion,
opinion ou calquera outra condicion ou o persoal ou social.”)

obstaculo para a sua consecucion. (Artigo 9.2. “Corre %o" 0s pederes publicos

,”

en que se integran sexan reais e efectivas;, remover os obstdet/o

promover as condicions para que a liberdade e a igualdade dudle dos grupos
e impidan ou
dificulten a sua plenitude e facilitar a participacion de todos na vida
politica, economica, cultural e social”)
A soa promulgacion da igualdade legal non basta para cambiar as estrUturas da
desigualdade sendo necesario a posta en marcha de politicas, programas e accions
dirixidas a pofier fin ou, polo menos contrarrestar, as desigualdades de partida para
que a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes sexa unha realidade.
Nesta lifia, o Tribunal Constitucional considera que “promover a igualdade e remover
0s obstaculos” é unha finalidade propia do Estado Social e Democratico de Dereito.

(STC 83/1984 e 8/1986).
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A igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, en canto principio, debe
presidir a actuacién dos poderes publicos e tamén, ten que estar presente no
cumprimento, por parte destes poderes, dos obxectivos que son propostos en
materia de igualdade de xénero. Para iso, o 6rgano lexislador debe transformar o
principio de Igualdade en deberes para a Administracién que supofian obrigaciéns
xuridicas, mediante a imposicion de sancions por incumprimento das medidas que
a Lei propén en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes. A
partir de ai, serd o 6érgano xudicial competente o encargado de velar pola aplicacién
corregta do devandito principio.

No®de vemento da igualdade de xénero en Espafia destaca a seguinte
normativa:
Lei 39/1999, mbro, de Conciliacién da vida familiar e laboral, que

das Directivas 92/85/CEE do Consello do 19 de outubro
de 1992, (relativa aW on da traballadora embarazada, que dese a luz ou en

responde & tranSpoy

periodo de lactacidn) Consello do 3 de xufio de 1996 (relativa ao
permiso por nacemento e €@/ menor).

C
Lei organica 1/2004, do 28 de dec

a violencia de xénero, que aborda

didas de proteccidn integral contra
ja de xénero considerando os tres

ambitos de actuacion: prevencidn, inte n e proteccion.

Lei Orgénica 3/2007, do 22 de marzo, para % ‘ectiva de mulleres e

homes, baseada nos artigos 14 e 9.2 da Constit afi@l@e que recolle os
dade entre mulleres
onferencias

Mundiais da Muller das Nacions Unidas, asi como na normati ;@ respecto

de
de trato entre homes e mulleres no acceso a bens e servizos e o seu subministro).

de traballo) e a Directiva 2004/113/CE (sobre aplicacién do principio de

Real decreto-lei 6/2019 de 1 de marzo de medidas urxentes para garantia da
igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes no emprego e a
ocupacion, que busca dar a sociedade un marco xuridico que permita dar un paso
mais cara a plena igualdade.

tAnulada pola Directiva 2010/18/UE e esta a sUa vez pola Directiva (UE) 2019/1158.
2Anulada pola Directiva 2006/54, de 5 de xullo.
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Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igual-
de e o seu rexistro (que modifica o Real Decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre
rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de traballo) e o Real decreto
902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes.

1.3.
A nivel autonémico

Nggplano normativo simplificouse a normativa vixente na nosa Comunidade coa
jcion das disposicions legais en materia de igualdade co Decreto lexislativo
. de febreiro, polo que se aproba o texto refundido das disposicidns

legd ade Auténoma de Galicia en materia de igualdade, no que se
recollen tes principios de actuacion da Comunidade Autdonoma de Galicia
en materi

A) A buscaeae absoluta das discriminaciéns por razéns de sexo, sexan

directas ou indirect

B) A modificacion dos patmg
con miras a acadar a eliminaci exufzos e das practicas consuetudinarias
baseadas na idea de inferiorida joridade de calquera dos sexos ou en

funcions estereotipadas de mulleres mes.

C) A integracién da dimension da igualdade Ce tunidades entre mulleres e

homes na elaboracion, execucion e seguimentoce as ass@ccions desenvolvidas

polo sector publico autondmico no exercicio das s

&al, evitando

ntando outros

(&

E) A adopcién de idénticas actuaciéns de fomento da sia comprensio

D) O fomento da comprension da maternidade como unh
efectos negativos sobre os dereitos da muller, e ademais instr

efectos positivos.

fun-
cién social con respecto ao coidado de familiares que, polas suas dependencias,
necesiten a asistencia doutras persoas.

20
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2. CARACTERISTICAS E OBXECTIVOS DO
I PLAN DE IGUALDADE.

A Lei Orgénica 3/2017, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva entre mulleres e
homes, regula a implantaciéon dos Plans de Igualdade a nivel laboral definidos como
un conxunto ordenado de medidas, adoptadas despois de realizar un diagndstico
de situocion, tendentes a alcanzar na organizacién a igualdade de trato e de
oporfiunidades entre mulleres e homes e a eliminar a discriminaciéon por razon de

s
Este | ®Blan cudidade de Oportunidades entre mulleres e homes no Servizo
Galego de

Colectivo. Realiz gdas as persoas implicadas na organizacion.

Flexible. Debe estar ad& a5 caracteristicas propias de cada organizacién, e as

accionsquefinalmenteseimple deben estar desefiadas a medida darealidade

e do seu contexto concreto e as silas necesidades e posibilidades.
Integral. Incide en todo o persoal, e nas mulleres.

Transversal. Implica todas as areas de a organizacion.

Dinamico e sistematico. Vai adecuandose ada ento.

Ten un fin: acadar a igualdade efectiva entre e omes na organizacion.
L

Os obxectivos deste | Plan de Igualdade son:

Qdade real

alego de

* Promover a igualdade de xénero na organizacidon para a
no trato e de oportunidades entre mulleres e homes no eido d
Saude.

* Diminuir desigualdades e desequilibrios que, ainda sendo de orixe cultur ial,
puidesen darse no seo do Servizo Galego de Saude.

e Formar, informar e sensibilizar sobre igualdade de trato e oportunidades, e sobre
as necesidades especificas das mulleres e os homes.

* Vixiar de forma especial a discriminacion indirecta, entendendo por esta, a
situacién na que unha disposicion, criterio ou practica aparentemente neutros, pon
a unha persoa dun sexo en desvantaxe fronte a persoas do outro sexo.

25
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3.
CARACTERISTICAS XERAIS DO SERVIZO
GALEGO DE SAUDE

O Sistema Publico de Saude integra, coordina e organiza todos 0s centros, servizos
e establecementos publicos e autondmicos, coa misién de mellorar a saude da
cidadania, garantir os dereitos de deberes e manter a sustentabilidade financeira.?

Galego de Saude créase a finais do 1989, sendo a sua finalidade a xestién
sanitarios de caracter publico dependentes da Comunidade Autonoma de
16n integral de todos os recursos sanitarios e asistenciais existentes
no seu t 0 ambito da sUa competencia. Constituese como un organismo
autonomo 3 administrativo, dotado de personalidade xuridica propia, adscrito
a Conselleria d ue exerce a direccion e control do mesmo.

A Estratexia do Serviz dé@pSaude 2020 recolle como valores esenciais a
concepcién integral da preg@@ocion da sua autonomia, a igualdade de
oportunidades e de trato, as ercicio efectivo dos dereitos & privacidade e
to 137/2019, do 10 de outubro, polo que

Galego de Saude, asignase 4 Xerencia

equidade para toda a cidadania®

se establece a estrutura organica d rvj

do organismo a funcién de coordinaci a execucion das politicas en materia de

igualdade entre homes e mulleres e a erradi violencia de xénero no Servizo

Galego de Saude.
L

e, desenvolve

O Servizo Galego de Saude, baixo a tutela da Consellaria anid

as funcidns seguintes:

* Aprestaciondeasistenciasanitariaatravésdoscentros, serviz cementos

da rede galega de atencidn sanitaria de utilizacion publica.

e A distribucion dos recursos econdmicos necesarios para financiar as idades

asistenciais prestadas polos mesmos.

* O goberno, adireccion e a xestion dos centros, servizos e establecementos sanitarios
propios ou adscritos ao Servizo Galego de Saude.

* Acoordinacidon e axestion dos recursos humanos, materiais e financeiros asignados.

3https://www.sergas.es/A-nosa-organizacion/O-Sistema-Publico-de-Saude-en-Galicia
4 https://www.sergas.es/A-nosa-organizacion/Documents/557/SERGAS_ESTRATEXIA_2020_280316_cas.pdf
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* A execucién e o desenvolvemento de programas de docencia e investigacion.

No ano 2018, para o desenvolvemento destas funcidons contaba cuns dorganos
centrais de direccion® e coas sete estruturas de xestion integrada que configuran
os o6rganos periféricos® que xestionaban o Sistema Publico de Saude de Galicia e
integraban todos os centros asistenciais do Servizo Galego de Saude no seu ambito

territorial.

mapa sanitario de Galicia esta conformado por sete areas sanitarias

ividid 4 distritos sanitarios’. A continuacién indicanse o niumero de centros
hospitalari nios de atenciéon de primaria a decembro de 20188:

CENTROS SANITARIO;i

MBRO 2018

W
6 85

Ourense [Pontevedra

Centros Atencién Primaria 46 | 109 110
Centros de Saude 398 73 100 92
Consultorios 68 [ 18

RN,
Centros Hospitalarios 14 5 3 3 |

> Decreto 43/2013, de 21 de febreiro, polo que se establece a estrutura orgénica do Servizo Galego de Saude. Derogada polo
Decreto 137/2019, do 10 de outubro.

5 Decreto 168/2010, de 7 de outubro, polo que se regula a estrutura organizativa de xestion integrada do Servizo Galego.
Derogada polo Decreto 134/2019, do 10 de outubro, polo que se regulan as areas sanitarias e os distritos sanitarios do Sistema
publico de saude de Galicia.

7 Lei 1/2018, do 2 de abril, pola que se modifica a Lei 8/2008, do 10 de xullo, de saude de Galicia.

8 https://www.sergas.es/A-nosa-organizacion/Documents/832/MemoriaActividade2018.pdf
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Area Sanitaria

Distrito Sanitario

Hospital ou C.H.

Centro Hospitalario

runa e Cee

Santiago de
Compostela e do
Barbanza

D.S. da Corufia

C.H.U. da Corufia

H.U. da Corufia
H. Maritimo de Oza
H. Teresa Herrera
H. Abente y Lago

D.S. de Cee H.P. Virxe da Xunqueira
H. Arquitecto
D.S. de Ferrol C.H.U. de Ferrol Marcide
H. Naval

C.H.U. de Santiago

CHUS Universitario
H. Gil Casares
H. M.C. de Conxo
H. Psi. de Conxo

Lugo, A Marifia e
Monforte de Lemos

D.S. de

D.S. da Marifa
D.S. de Monforte de
Lemos

H.P. da Barbanza
H.U. Lucus Augusti
C.H.U. de Lugo H.U. de Calde
H.P. da Marifia

de Monforte de Lemos

Ourense, Verin e
Barco de Valdeorras

D.S. de Ourense

C.H.U.

D.S. de Verin
D.S. do Barco de
Valdeorras

D.S. de Pontevedra

C.H.U. de Pontevedra

H. Nosa Sra do
Cristal

H. Sta Maria Nai

risto de Pifior

Pontevedra e o H.
Salnés
D.S. do Salnés H.P. do Salnés
H. Alvaro Cunqueiro
Vigo D.S. de Vigo C.H.U. de Vigo H. Meixoeiro

H. Nicolas Pefia
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4,
DIAGNOSTICO EN IGUALDADE

Para poderrealizar este | Plan de Igualdade especifico da nosa organizacion é necesario
contar previamente cun diagndstico ou analise da realidade, que nos permita coflecer
a situacion das mulleres e dos homes no Servizo Galego de Saude co obxecto de:

escubrir a existencia de desigualdades ignoradas.

ctivos para conseguir a curto, medio e longo prazo.

* Proporcio acion para posteriores comparativas.

* Converterse nu menta para avaliar as acciéns que se levan a cabo.

* Detectar necesidades ion e desenvolvemento profesional do persoal.

Como paso previo a realizaci diagndstico, o 21 de xaneiro de 2019

constituise formalmente a Comision Ualdade, logo de acordo da Mesa Sectorial

de Sanidade, para a elaboracién e neg ndo | Plan delgualdade entre mulleres

e homes no Servizo Galego de Saude.

Durante os anos 2019 e 2020, a Administracion s o @@ representacion dos
traballadores e traballadoras elaboraron conxunta lagnostico de situacién

da organizacién en materia de igualdade. Aos traball de lgualdade

sumaronse as contribucidons das xerencias das sete area si como as
achegas que directamente realizou o persoal, a través d de correo
electronico especifica.

Utilizouse un desefio metodoléxico que combinou técnicas de a de

informacion cuantitativa e cualitativa. Para a analise da informacién tivéronse en
conta os Decretos de estrutura vixentes no momento da diagnose que recollen as
funcions do Servizo Galego de Saude asi como das xerencias de xestién integrada.

O dmbito do diagndstico foi o persoal e os centros sanitarios do Servizo Galego de Saude.

O periodo de estudo para os datos do cadro de persoal foi 0 ano 2018. Para realizar
a analise cuantitativa respecto & estrutura do persoal estudaronse os datos que
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constan na base de datos de Recursos Humanos do Servizo Galego de Saude,
desagregados por sexo. Os datos relativos & formacién foron obtidos da base de
datos da Axencia de cofiecemento en saude (ACIS). Fixanse indicadores de xénero
en termos absolutos e en termos relativos que permiten establecer informacidns
cuantitativas sobre a situacion dos homes e das mulleres na organizacion.

Para a analise cualitativa realizouse un estudo de documentos da organizacion para
completarainformacion obtidaen materiadeigualdade e cofiecer o seu marco normativo
da emgpresa, procedéndose a analizar a documentacion desde unha perspectiva
de

de

, co fin de poder observar como evolucionan aspectos relacionados coa
u cntre sexos como consecuencia dos roles e estereotipos de xénero.
Ademais, e de 2021 realizouse unha enquisa para cofiecer as percepcions
aterias relacionadas coas politicas de recursos humanos e

a igualdade de x8Res rganizacion.

Datos relev 2 o cadro de persoal
nd n 2018

Distribucién por sexo. O

HO
Mullere®

Distribucién por sexo e idade.
21-30 21,5% 78,5%
31-40 16,9% 83,1%

0 8.578

18,3% 81,7%
23,1% 76,9%
32,5% 67,5%
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Distribucién por sexo e estamento.

% Muller
59,0%
68,4%
Sanitario NF 90,9%
[
Distribucién por sexo e tipo de vinculo.
L




Distribucién por sexo e postos de responsabilidade.

Home Muller

% H/H % H/P N2 M % M/M % M/P
10,6% 45,5% 1.083 3,6% 54,5%
“| 7.671 89,4% 20,9% 28.974 96,4% 79,1%

| 8.578 100,0% 22,2% 30.059 100,0% 77,8%

cia cada un dos sexos por separado.
izontal ou Indice de distribucidn que representa a porcentaxe dun sexo
co total do persoal (P).

Cargos directivos. O

Persoal directivo

NOTA ACLARATORIA:
e |[fem: indice de feminizacion, reflicte a representacion das mullere
estudado.

e % H/P ou % M/P: Po
(H ou M) en relacién ao

nre mes nun aspecto

Cargos intermedios por estamento.

Home

_
| 427 [ 507% | 66,8% | [ 210% | 332% | o
| 322 38,2% | 50,5% 315 | 31,3% | 495% | 0,98
| 93 47,8% | 16,2% 482 47,8% | 83,8% | 5,18
| 843 | 100,0% | 455% | 1008 | 100,0% | 54,5% | 1,20
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Retribucidns e politica salarial

As retribucidns basicas e complementarias do persoal (complemento de destino,
complemento especifico) vefien recollidas na Lei 8/2017, do 26 de decembro, de
orzamentos xerais da Comunidade Auténoma de Galicia para o ano 2018, e na Orde
do 15 de xaneiro de 2018 pola que se ditaninstruciéns sobre a confeccion de ndminas
do persoal ao servizo da Administracion autonémica para o ano 2018°, modificada
pola Orde do 5 de setembro de 2018 pola que se actualizan con efectos do 1 de
xullogede 2018 a contia das retribuciéns do persoal ao servizo da Administracion

a call.

Polo takto, ion das retribucions é clara e transparente; inclie todas as

retribucion #s e complementarias, asi como outros conceptos salariais
funcion da actividade (gardas, atencién continuada). A
orde de confec inas contén un anexo que recolle as retribuciéns por

postos de traballo, para cada posto o importe das retribucions basicas e

eriodo de duracion dos
permisos de maternidade e paternidade aplicable oregados/as publicos/as.

Esta mellora incorporouse 4 Lei 9/2017, do 26 de dece adidas fiscais e
administrativas por proposta da Direccién do Servizo Galego ) &0 efectos
desde o 1 de xaneiro deste ano 2018. Recolle mais situacio icia mais
colectivos que os contidos nos pactos e acordos sindicais no seu @@ suspendidos
por mandato da lexislacion basica estatal (ata o 1 de xaneiro de 2 tia
unha circular baseada nun acordo que beneficiaba exclusivamente o perso ico
de hospitais, que ademais ficaba en suspenso agds nos casos de recofiecemento

xudicial).

® Actualizada pola Lei 3/2021, do 28 de xaneiro, de orzamentos xerais da Comunidade Auténoma de Galicia para o ano 2021.
10 Actualizouse pola Orde de 8 de febreiro de 2021 pola que se ditan instrucions sobre a confeccién de nédminas do persoal ao
servizo da Administraciéon autondmica para o ano 2021.
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A Lei 4/2021, do 29 de xaneiro de medidas fiscais e administrativas, modifica a Lei
9/2017 no artigo 6 engadindo os supostos de adaptacion de posto por causa do
embarazo ou da realizacién da lactacion natural.

No diagndstico realizado analizdronse as retribuciéns do persoal no ano 2018
diferenciando a fenda salarial de xénero por categorias profesionais'*. Considerando
o salario medio global observouse a existencia de fenda salarial nalgunhas das
categorias profesionais analizadas. A fenda salarial na organizacion é menor que a
dogconxunto de poboacidon espafiola traballadora®.

diferenzas na fenda segundo a categoria profesional detectaronse nas

cat gr@po de xestion da funcion administrativa (9,5%) e médico/a de
familia
As retribucio n amosan diferenzas salariais segundo o sexo. A fenda
explicase por dif s @Os conceptos retributivos de cardcter persoal e de caracter
variable, e en especi eptg relativos 4 atencién continuada e antigtidade.
Ademais, de xeito concreto @ ge verse afectada nalgunhas categorias polo
complemento especifico (relaci
no caso das categorias de cocifieiro/a de xestion da funcion administrativa;

e co concepto de dedicacion exclu omo no caso de persoal facultativo),

polo complemento de destino e analog®s (co 0 grupo de xestion da funcion
administrativa) ou polo complemento de co n orias de atencién primaria.
L

o

" Medias retributivas do persoal con vinculo durante todo o ano 2018 a xornada completa.
2Salario anual medio, mediano e modal. Salario por hora. Fenda salarial de xénero (non axustada) en salarios por hora.
https://www.ine.es
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Taboa- Fenda salarial por categoria (global e sen complementos de cardcter persoal
e variable).

FS en conceptos de
Fenda Salarial (FS) caracter persoal
e variable

Director/a
Asistencial

Director/a de
RR.EE.RR.HH.

Xerente Executivo/a

Xerente xestion

| integrada
Q Boirector/a de
N esos de Enf.
ivo/a ESP.
ico/a A.P.
Facultativo A
- |

Grupo Al

Q

Técnico/a Supe

Grupo xestion
funcién admva.

Grupo A2 Técnico/a xestion
SNEEN

Traballador/a social

No sanitario

Cocifieiro/a

Grupo Admvo.

Grupo €1 funcién admva.
Técnico/a Esp. Sistemas e TI

Grupo auxiliar
funcion admva.

Grupo C2
Persoal

Servizos Xerais

Celador/a
AA.PP
Pinche

Enfermeiro/a

Enfermeiro/a Esp

Grupo A2 :
Fisoterapeuta

Sanitario NF Terapeuta ocupacional

Técnico superi
Grupo C1 o et

especialista

Téc. coidados aux.
Grupo C2 : : -

enfermaria

:
:
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Conclusions da analise cuantitativa do diagnéstico

* Alincorporacién explicita do respecto polaigualdade entre os obxectivos e filosofia
da organizacion é un factor indicativo de maiores garantias de éxito na implantacién
do Plan de lgualdade.

* O Servizo Galego de Saude é unha organizacion feminizada, en todos os niveis

asistenciais, en todos os estamentos e en todos os rangos de idade. Os grupos

praiesionais mais feminizados correspdndense cos do persoal sanitario non
ivo (A2, Cl e C2).

4ltimos anos un incremento continuo e gradual da presenza de
mulleres 'n aumento da proporcion de homes conforme aumenta a idade,
destacandG te a este respecto o estamento de persoal facultativo.

* Existe segrega zontal do traballo segundo o sexo. Esta segregacion
é coincidente coa tan‘)utras organizacions sanitarias e sectores de
actividades xa que funda@mentalente derlva da desigualdade existente nos estudos

universitarios e/ou na for Ozada antes do acceso ao Servizo Galego de

Saude.

* A nivel xeral, no colectivo oal facultativo obsérvase unha maior

presenza de mulleres pero dentro dos i da representacion equilibrada.

Clinicas, Obstetricia e Xinecoloxia, Farmacia la e Medicina nuclear

ideradas mais

entre outras; ao contrario do que sucede con esp
cirdrxicas.

* As categorias correspondentes a persoal sanitario nori*facultativo estan
claramente feminizadas, agds a categoria de Enfermeiro/a ISta en

Enfermeria do Traballo (na que se da a situacién inversa) e a d meria

Familiar e Comunitaria (maior presenza de mulleres pero dentro dos limites da
representacion equilibrada).

* O persoal de xestidon e servizos presenta una sobrerrepresentacién feminina
nas categorias relacionadas coa hostalaria (agas cocifieiro/a na que hai maioria
de homes), e copersoaladministrativo. As categorias do persoal de mantemento
e de sistemas e tecnoloxias da informacidon presentan un desequilibrio por

maioria de homes.
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* Existe paridade na distribucién de homes e mulleres nos postos de direccion e

nos de cargos intermedios no conxunto do Servizo Galego de Saude, pero a analise

por sexo axustada @ presenza de homes e de mulleres por estamento e por grupo

profesional indica unha segregacion vertical por maior representacién dos homes

nestes postos de responsabilidade, especialmente no que respecta ao persoal

facultativo, ainda que é un dos postos no que a fenda de xénero mais se reduciu

nos ultimos anos.

s postos de direccion existe paridade respecto a ocupacién de homes

e
p&fe
funda "nte no que respecta ao A2.

es, ainda que ao comparar cos datos do cadro de persoal por grupo
~presentacion das mulleres nos postos directivos é menor,

* A nivel s intermedios existe unha maioria de mulleres pero preto

dos limites d

tacion equilibrada. No persoal de xestion e servizos
equilibrada nos cargos de responsabilidade e a

maior presenza de cargos de persoal sanitario non facultativo

explicase con base na se
maioritaria nestes cargos e*d

porcentaxe de mulleres supera'a®é es.

* Ao axustar a ocupacioén por sexo d argo

total de homes ou de mulleres do cadro d
unha infrarrepresentacion das mulleres en

_ D
* A maiores, e continuando coa andlise do desenv en
en funcién das diferentes formas de provision de
interesante poder analizar en termos de xénero o nomea

concurso e libre designacién. Tamén seria interesante obter
responsabilidade distribuidos por rango de idade.

* Non se observan diferenzas significativas no indice de concentracion de
mulleres respecto a div ersidade funcional recofiecida.

# % ontal. No persoal facultativo a presenza
s ainda que na plantilla da organizacion a

termedios referido ao niumero
n cada estamento, amdsase

profesional

akello, seria

[?persoal por

rgos de

ese

* As quendas de traballo con maior indice de feminizacién son a quenda de mafia-

desprazable na Atencidon Primaria e as quendas rotatorias (tanto complexa como

simple) na Atencidon hospitalaria, sendo de interese poder analizar os datos por

categoria profesional.
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* O tipo de vinculo mais frecuente en ambos os sexos € o de titular propietario
da praza, existindo maior eventualidade nas mulleres no persoal facultativo e de
xestion e servizos.

* As listaxes de seleccion temporal tamén estan feminizadas excepto as relacionadas
coas categorias relacionadas co persoal de mantemento e de tecnoloxias e sistemas
da informacion. Os datos das listaxes son congruentes cos datos do alumnado do
sistema publico de ensinanza de Galicia a nivel de ciclos formativos e as ensinanzas

universitarias.

tos de acceso & organizacion mediante Ofertas Publicas de Emprego asi como
ao concurso de traslados tamén estan alifladas cos datos de presenza

s no cadro de persoal e nas listaxes de seleccion temporal.

* As retr > as non amosan diferencias salariais segundo o sexo, polo
tente nalgunhas categorias explicase fundamentalmente

S
por diferenzas ompPlementos retributivos de cardcter variable e persoal,
principalmente nos ' S cg antiglidade (trienios e carreira profesional).
* Na representacion sindical a maioria de mulleres, ainda que en menor
medida ao compararse co con Servizo Galego de Saude. Catro das doce
organizacions sindicais presentan | presentaciéon de mulleres nas suas

designacions.

* Nos datos de formacién non se observa o condicione a modalidade

formativa (teleformacién e mixta vs. presenci pre simalar a necesidade de

utilizar a linguaxe de xénero nas denominacions d

* A modalidade de autoformacion significou un pulo a 4o persoal en
materia de igualdade e prevencién e loita contra a violencia ro.
* En relacidon cos permisos e ausencias relacionados co coidado fam S leres

solicitaron fundamentalmente mais permisos por enfermidade grave miliar

e por acompafiamento a revisions médicas asi como excedencias por coitdado de
fillos/as; e os homes, excedencias por coidado de familiares.

* O procedemento especifico para a mobilidade xeografica das empregadas publicas
vitimas de violencia de xénero funciona correctamente no Servizo Galego de Saude,
existindo tamén un procedemento (P-PRL 19) para a denuncia e investigaciéon de
situacions de acoso sexual ou discriminacion por razén de sexo.
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* Resulta necesario incluir nese procedemento (P-PRL 19) unha mencidon especifica
a non discriminacién por razon da orientacion sexual e a identidade e/ou expresion
de xénero.

* Mdis da metade dos accidentes de traballo con baixa corresponden a persoal de
enfermeria, colectivo con elevado nimero de persoal feminizado .

* As mulleres presentan maior indice de incidencia nos accidentes con baixa en

xornada de traballo maior que os homes e menor duracion media das baixas por

ydentes.

'AduG

* O nUmer

s baixas por enfermidade profesional € maior nas mulleres.

di dias de baixa laboral por accidentes non laborais, por

enfermidade co roga de IT é maior nas mulleres. Polo motivo de proposta

de invalidez, a dura a foi superior nos homes.

* O indice de incidencia r con comunicacions de episodios de violencia

externa é maior nos homes.

* As adaptacions de posto por especi ibilidade a determinados riscos e

por proteccién a maternidade concén . por esta orde, nas categorias de

facultativo/a, celador/a e enfermeiro/a no ®aso omes e nas de enfermeiro/a,

TCAE e facultativo/a no caso das mulleres. As olicitan mais adaptacions
gue os homes, sendo esta diferencia maior na oriasm@e persoal técnico

superior en imaxe para o diagndstico e de celador/a.

o
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5.
EIXOS DE A’CTUACIC')N DERIVADOS DO
DIAGNOSTICO DE SITUACION.

As areas de actuacion, tras cofiecer mediante o diagndstico a situacion real da
organizacion en igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, artictlanse
en seis grandes eixos:

OS DE A ACIO
Acceso ao emprego publico e provision de prazas.
Condicions de traballo e promocion profesional.
ormacion, informacion e sensibilizacion.

o de traballo, corresponsabilidade e medidas de
cion da vida persoal, familiar e laboral.

situacions de especial proteccion: Violencia de

5 & ual, acoso ou discriminacion por razén de sexo
n oyg@entidade sexual.
6 (S para integrar o principio
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6.
MEDIDAS POR EIXOS DE ACTUACION.

A continuacién especificanse as accions propostas por eixo de actuacién. No
Anexo inclUense as fichas nas que se desenvolven estas medidas para implantar na
organizacion no periodo 2021-2024. Os indicadores incluidos nelas poden ser de
realizacidn, de resultados e/ou de impacto.

EIXO 1.
a0 emprego publico e provision de prazas.

O Serviz Salde, con respecto ao acceso ao emprego publico, non amosa

desequilibri ativos en materia de igualdade de oportunidades entre

G

promocion e mobilidadg

mulleres e hom crse a provision das prazas de persoal estatutario polos

principios basicos @acle, mérito, capacidade e publicidade na seleccion,
@21 do organismo; efectuandose a través de

convocatoria publica.

Obxectivo: Promover a integraci nio de igualdade no acceso ao emprego

publico e previr a discriminacion po

e Nome ou tif fegio:

11 Analise con perspectiva de xénero ientes internos das ofertas
' publicas de emprego e concursos. -

SEXO NO acceso.

13

n

1.4

Actuacidns especiais en casos de infrarrepre
publicas de emprego. ®
Uso inclusivo e non sexista na linguaxe e nas imaxe a
[ razas. |
Analise con perspectiva de xénero das causas de suspensi@n de
1.5 chamamentos no marco do Pacto sobre selecciéon de persoal
estatutario temporal.

1.2 Analise con perspectiva de xénero nas lis eleccign temporal.
documentacion oficial dos procesos de seleccion e pr
Analise con perspectiva de xénero dos nomeamentos en funcion do

16 sistema de provisidon de prazas segundo o Decreto 206/2005.

17 Analise con perspectiva de xénero da regulacién contida no Pacto de
Seleccion de persoal estatutario temporal

13 Ampliacion de medidas de proteccién do embarazo das aspirantes
xestantes nas OPE.

19 Composicion equilibrada dos érganos colexiados dos procesos de

seleccidon de prazas.
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EIXO 2.
Condicions de traballo e promocion profesional.

O acceso por promocién interna nos procesos de seleccion fixa realizarase
respectando os principios de igualdade, mérito e capacidade, non apreciandose
polo tanto ningun tipo de discriminaciéon de xénero.

A carreira profesional esta regulada no Acordo polo que se establecen as bases da
carregca profesional no ambito do Servizo Galego de Saude e das entidades adscritas
a ria de Sanidade e a dito organismo. Tanto os requisitos, como o tempo de

non se dets egorfas que podan sair discriminadas por razéon de que sexan
como tampouco ao revés, é dicir categorias favorecidas por
a sla composici itaria de homes.

Continuando coa anali voI‘mento e carreira profesional en funcién das
diferentes formas de provisige tos, seriainteresante poder analizar en termos
de xénero o nomeamento de concurso e libre designacion.
Obxectivo: Aseqgurar a igualdade nas o, de traballo e no desenvolvemento da

carreira profesional do persoal do SERGA ovendo e mellorando as posibilidades

de acceso das mulleres a postos de responsabilid ra diminuir as desigualdades
e desequilibrios de orixe cultural e social que p S e no seo da organizacion.
L

G
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\\ Nome ou titulo da Accién/Medida:
Promocién do exercicio dos dereitos de conciliacion da vida laboral
2.1 e familiar nos procesos de provision de xefaturas e coordinacién das
institucions sanitarias.
Promocién do exercicio dos dereitos de conciliacion da vida laboral
2.2 e familiar nos procedementos de mobilidade interna voluntaria nas
xerencias da area sanitaria.

Promocién da composicién paritaria no conxunto dos érganos de
avaliacién previstos no apartado 8 do Acordo de carreira profesional.

Inclusion da perspectiva de xénero na analise do cadro persoal
ando na diagnose.

istro salarial cos valores medios de salarios, complementos salariais

a maternidade e paternidade en concepto de mellora do

Analise con per xenero da informacién de Prevencién de

risco para a maternidade

de mellora do sistema de

adoss@a avaliacion de

ruturas

2.5 . )
s e fixos, desagregados por sexo e por categoria.
2.6 . )
ado en carreira profesional.

2.7
2.8
2.9 . .

Riscos Laborais.
2.10 Promocion da perspecti e x@pero na vixilancia da saude.
2.11 Mellora da prevenciéon de resd

Proteccion da maternidade en co
2.12 . - .

rexistro das solicitudes de adap bio de posto.
513 Analise con perspectiva de xénero

' riscos psicosociais.

514 Promocién de espazos de lactacion e acce

construtivas futuras.

G
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EIXO 3.
Formacion, informacion e sensibilizacion.

A lifia de actuacidn principal implicara o cumprimento do mandato legal de formar
e sensibilizar en materia de igualdade. En paralelo faise preciso informar e difundir
os datos desagregados por sexo para promover o cofiecemento das situacions de
desigualdade e contribuir & aplicacién das politicas de igualdade entre mulleres e

homes.

Formar, informar e sensibilizar ao persoal do SERGAS respecto da
quidade entre mulleres e homes como elemento fundamental para
[co® Camtrofsversal das politicas nesta materia.

Nome ou titulo da Acciéon/Medida:

31 “lgualdade de oportunidades entre mulleres e homes”
' soal con discapacidade intelectual.
37 Acciéns p idn en materia de loita pola igualdade e
prevencion d e xénero.
33 Analise con persp ro dos datos e informacién derivada da
xestion das activida
34 Promover a linguaxe dé denominaciéns e informacién
dos cursos.
Recomendacions sobre conti textoge imaxes) e sobre a linguaxe a
3.5 empregar ao impartir as accions for baseados no principio
de igualdade.
36 Informacién actualizada respecto aos r afeet@h especialmente
' a maternidade e a saude reprodutiva.
37 Formaciéon en materia de igualdade de oport
' profesionais con responsabilidades en materia
3.8 Promocién da formacion en materia de igualdade. ]
Promocién da formacion en materia de Igualdade e de
3.9 de Riscos Laborais das persoas en postos de xefaturas e mandos
intermedios.
310 Formacién en igualdade do persoal implicado na xestion dos pro
de provision de prazas e mobilidade interna voluntaria.
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EIXO 4.
Tempo de traballo, corresponsabilidade e medidas de
conciliacion da vida persoal, familiar e laboral.

Entre as causas que explican a menor participacion laboral das mulleres respecto a
dos homes, boa parte delas vefien asociadas a unha maior dificultade para acadar
a conciliacion entre a vida persoal, familiar e laboral. Tamén é preciso referirse
a corresponsabilidade, dado que este é un dos factores que mais influen no
maitemento de importantes desigualdades nos eidos laboral e social.

o of s Administracions publicas, a lexislacion mais recente vén introducindo

unh

erl e
a facilita lliacidon e a promover a corresponsabilidade do seu persoal no
sentido re Qe eixo.
ra

Asi, cabe cita

as plasmadas en diversas medidas, permisos e licencias dirixidos

rg@hica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva

de mulleres e home damgente na nosa comunidade auténoma, o vixente

Decreto lexislativo 2/20%8, do e febreiro, polo que se aproba o texto refundido

das disposiciéns legais da C Autdnoma de Galicia en materia de igualdade

ou a Lei 2/2015, do 29 de abrii, o publico de Galicia.

Esta ultima consagra como un dos “ s individuais dos empregados publicos”

incluidos no seu dmbito de aplicacion, o qUe ati ste punto ao persoal do Servizo

favorezan a conciliacion da
ol@mento do devandito
rtigo 117 e na seccion

Galego de Saude, o dereito “a adopcién de
vida persoal, familiar e laboral” (artigo 71.m).
mandato a lei introduciu diversos permisos, recol
terceira do capitulo IV do seu titulo VI.

Este organismo non soé se cinguiu a aplicacion da lexislacion,
diversas instruciéns, resolucidns e criterios interpretativos forma ) ag@reconizar
a sla extensiéon e desenvolvemento na prdctica ao seu persoal.

Porén, faise necesario continuar co esforzo iniciado e co pulo de medidas que'afondan
ainda mais na igualdade de oportunidades e na mellora das condicidons que favorezan
a conciliacion e a vida persoal, familiar e laboral. Medidas que atinxen tanto a suUa
difusién como a consecucién practica dos seus fins por parte do persoal afectado.

Obxectivo: Fomentar a implantacion de medidas que permitan conciliar a vida
persoal, laboral e familiar de homes e mulleres contribuindo a diminuir as diferenzas
entre ambos sexos.
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Nome ou titulo da Acciéon/Medida:

41 Promocién de infraestruturas e servizos de apoio para o coidado cotian
' de menores de tres anos.
| Negociacién na Mesa Sectorial dun Catdlogo de permisos e licenzas
do persoal do Sergas.
Acumulacién do tempo de reducidon da xornada autorizada por
motivos familiares.
44 das medidas de Conciliacion da Vida Persoal, Familiar
45 on na Mesa Sectorial dunhas bases para a implantacién dun
' teletraballo e medidas de flexibilidade horaria.
46 Analis rem@ado das causas das reducions de xornada por coidado
' de familiages.
4.7 Facilitar o camiio ?da nor motivos relacionados coa conciliacion.
48 Analise con pers ﬁro dos procesos de incapacidade
’ temporal.
49 Analise de medidas qu desconexion dixital.
4.10 Campafia da promocion da @errgSponsabilidade.

G
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EIXO 5.
Atencion a situacions de especial proteccion: Violencia
de xénero, acoso sexual, acoso ou discriminacion por
razén de sexo e da orientacion ou identidade sexual.

O presente eixo dirixese & prevencion da violencia contra a muller, do acoso sexual
e do acoso ou discriminacion por razén de sexo e da orientacion ou identidade
sexual; asi como & asistencia e proteccidon do persoal nestas situacions de especial
vulnerabilidade.

Contribuir @ erradicacion da violencia de xénero, acoso sexual, acoso
\acidon por razon de sexo e por razon de orientacion e identidade sexual,
0 accions de prevencion e mellorando a resposta institucional fronte a

Nome ou titulo da Accidon/Medida:

s traballadoras en situacion de violencia de xénero.
5.2 em.1to P-PRL 19.
53 tacmdo procedemento P-PRL 19.
54 Inclusion da h ade do feito familiar nas medidas de
conciliacién e xesti o de traballo.
5.5 Proteccion do dereitc™@zs s coa identificacion do seu xénero.
5.6 Promocién do principio ade das persoas.
5.7 Cdédigo de Conduta interno.
53 Actualizacién da guia informativ a alladoras en situacion
de violencia de xénero.
5.9 Atencidén das traballadoras en situaci ?de xénero.

’c;?
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EIXO 6.
Medidas transversais para integrar o principio de
igualdade na organizacién.

O principio de igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes debe ser

transversal a tédalas medidas, actuaciéons e politicas da organizacién, integrandose
de forma activa nas suas actividades.

Obx Integrar de forma activa e transversal o principio de igualdade na
o‘?.z ion.

Nome ou titulo da Accion/Medida:

6.1 Cig dqnha figura (pgrsoa/unidade administrativa)
la para o seguimento do Plan de Igualdade.
6.2 Pro [nguaxe igualitaria na organizacion.
6.3 Estrate unicacion para a difusion do Plan e canles de
6.4 ariable de sexo nas estatisticas.
6.5 Cadro de mando Ores anuais de seguimento.
6.6 Revision dos sistemas de persoal segundo o
Real decreto 901/2020
6.7 Percepcién do persoal en eri igualdade.
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7.
SEGUIMENTO E AVALIACION DO PLAN.

A Direccion Xeral de Recursos Humanos do Servizo Galego de Saude determinara
todos aqueles procedementos, instruciéns ou recomendacidns que sexan necesarias
para o correcto desenvolvemento do presente plan.

0 uimento sobre o grao de cumprimento do presente Plan corresponderalle

omision Técnica de Igualdade de trato entre mulleres e homes, delegada da
com | s materias na organizacion.
A Comision lgualdade é un érgano paritario e colexiado no que participan
a Administrac o e as organizacions sindicais con representacion na Mesa
Sectorial de Neg do Servizo Galego de Saude. Ten por finalidade velar
polo respecto da ig tr%) e de oportunidades no contorno laboral do
organismo, podendo, co@tal f pro%ﬁer medidas para ser negociadas e, se €
0 caso, acordadas, dirixida Oalquera tipo de discriminacién laboral entre

mulleres e homes.

Para atender aos ditos fins, a Comisio ualdade dispdn das seguintes funcidns:

d
de xénero. A Comision de lgualdade acord

* Elaborar unha diagnose, previa ao Pla izacion desde a perspectiva
e final que contefia as
conclusiéns extraidas dos datos presentados.
Qns extraidas

* Realizar unha proposta de Plan de Igualdade, en bas C

da diagnose.

* Realizar o seguimento da aplicacion do Plan de Igualdade de des.

* Traballar no tratamento e prevencién do acoso sexual, e do acoso e/ou
discriminacion por razén de sexo dentro da organizacion.

* Todas aquelas que se deriven ou se concreten no momento de aprobacion
do Plan de lgualdade.

A Comisidn reunirase con caracter ordinario ou extraordinario. As sesions ordinarias
teran lugar, como minimo, semestralmente.
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A avaliacién do Plan tera por obxecto, ademais do seguimento do grao de
cumprimento do mesmo, valorar a eficacia das medidas respecto @ consecucién
dos correspondentes obxectivos. Esta avaliacidon realizarase @ metade do periodo
de vixencia do plan e ao final do mesmo.

Anualmente elaborarase un informe sobre a aplicaciéon deste plan, que se elevard ao
Consello de Direccion da Conselleria de Sanidade, previo tratamento na Comision
Técnica de igualdade. Este informe detallara ademais calquera outra medida que se
tefla gomado e que sexa relevante dende o punto de vista do fomento da igualdade,
inf o dos indicadores correspondentes e dos resultados obtidos.

sle deste Informe serd a Direccion Xeral de Recursos Humanos
conxuntam @ Xerencias de cada unha das areas sanitarias.

%
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EIXO 1.
Acceso ao emprego publico e provision de prazas

Analise con perspectiva de xénero dos
expedientes internos das ofertas publicas

1.1 Nome ou titulo da Accién/

Medida:
de emprego e concursos.

Os expedientes internos das convocatorias
/ das ofertas publicas de emprego e dos
procesos de concurso de traslados deben
conter unha referencia 4 distribucién
por sexo do cadro de persoal nas
Descricio especialidades ou categorias obxecto da
convocatoria. lgualmente incluirase unha
referencia relacionada coa distribucién
por sexo das persoas aspirantes admitidas
e das definitivamente seleccionadas no

. proceso.

egrar a perspectiva de xénero no acceso

Obxectivo: O emprego publico e nos procesos de
Q de traslados.

n Xeral de RRHH.
S.XMee Selegcion de Persoal.

Departamento/Unidade
Responsable:

Persoal destinatario da accion: Participa ceso de OPE.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 -

Homeso Mu
Non preferente seg

Informe de analise con pe
Mecanismos de seguimento xénero, por categoria/espec
e avaliacion. Indicador: por OPE e por proceso de concur
traslados que se leven a cabo.

Informacion adicional: Medida continua
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Analise con perspectiva de xénero
nas listaxes de seleccién temporal.

1.2 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Anualmente realizarase un informe
de analise de xénero que contefia
a distribucion por sexo das persoas
Descricién: aspirantes das categorias con listaxes
de Seleccion temporal (diferenciando
as vias de acceso libre e de
promocion interna).

Integrar a perspectiva de xénero no
acceso ao emprego publico.

Direccidon Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Seleccion
de Persoal.

Departame
Responsable:

Participantes nas listaxes de Seleccion

Persoal destinatario d
Temporal

Indicar se vai dirixida de ma
exclusiva/ preferente a persoa
Sexo ou a ambos:

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo *

Temporalizacion: 1+ 2022+ 2023- 2024 -

nual de analise con
Mecanismos de seguimento a de@ero, por categoria/
e avaliacion. Indicador: nas listaxes de

Informacion adicional: i ' [
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Actuacions especiais en casos de
1.3 Nome ou titulo da Accién/Medida: infrarrepresentacion nas ofertas

publicas de emprego.

Cando nun determinado grupo,
especialidade ou categoria se verifique
a infrarrepresentacion dun dos sexos
(home/muller), nas respectivas
convocatorias establecerase que,

de existir empate entre duas ou

mais persoas candidatas na orde de
posicion, o sistema de desempate
incluira como criterio a admisién do
sexo infrarrepresentado antes de
aplicar o criterio de maior idade do/da
aspirante.

Integrar a perspectiva de xénero no
acceso ao emprego publico.

Obxectivo: l
o
miDireccion Xeral de RRHH.

JeperiErmEriie) Uitz Subdireccion Xeral de Seleccion de
Responsable:

soal
Persoal destinatario da accion:

a
Indicar se vai dirixida de maneira Ho
exclusiva/ preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

ipantes nas listaxes de Seleccién

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador: do criterio

Medida continua. Enténde

a estes efectos, a existencia d
infrarrepresentacién cando no gr
Informacién adicional: especialidade ou categoria exista un
diferenza porcentual de, polo menos,
vinte puntos entre o numero de
mulleres e o numero de homes.
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Uso inclusivo e non sexista na
linguaxe e nas imaxes en toda a
documentacion oficial dos procesos
de seleccion e provision de prazas.

1.4 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Revisar e empregar linguaxe e imaxes
inclusivas e non sexistas na documen-
tacion oficial dos procesos de seleccién
de prazas; especialmente revisaranse

e actualizaranse as nomenclaturas das
categorias profesionais.

Promover a cultura da organizacién
baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

Direcciéon Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Seleccion de
Persoal

Departamentt
Responsable:

@
J Todo o persoal do Servizo Galego

Persoal destinatario da a ,
. de Saude.

Indicar se vai dirixida de manel
exclusiva/preferente a persoas du
Sexo ou a ambos:

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

Temporalizacion: 2022 = 2023 - 2024 -

ras gas categorias

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

xénero.

Informacion adicional:
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Analise con perspectiva de
xénero das causas de suspension
1.5 Nome ou titulo da Accidon/Medida: de chamamentos no marco do

Pacto sobre seleccion de persoal
estatutario temporal.

Analizar na Comision Central de
Seguimento do Pacto sobre seleccion
de persoal estatutario temporal do
Sistema Publico de Saude de Galicia
as causas de suspension de chama-
mento desde unha perspectiva de
xénero prestando especial atencion
ao caso de embarazo.

Engadir a situacion de embarazo e
maternidade ao catdlogo de motivos
de suspension de chamamentos de
reactivacion automatica.

N\l . .
o Integrar a perspectiva de xénero no
¥ CCeso ao emprego publico.

Direccion Xeral de RRHH.
bdlreCC|on Xeral de Seleccion de

Obxectivo:

Departamento/Unidade

Responsable: .
P ision Central de Seguimento do

cto.

Mu
tempo

. . L tes en seleccion
Persoal destinatario da accioén:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 -

Homes O
Non preferent

Acta da Comision Central de'Segui™
mento do Pacto sobre seleccio
Mecanismos de seguimento de persoal estatutario temporal
e avaliacion. Indicador: Sistema publico de saude de Galicia.
Numero de casos de aplicacion das
accions positivas acordadas ao ano.

Informacion adicional:
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Analise con perspectiva de xénero dos
nomeamentos en funcion do sistema de
provision de prazas segundo o Decreto
206/2005.

1.6 Nome ou titulo da Accién/Medida:

Definicidn da/s variable/s que permita/n
a analise dos datos de xestion de persoal
desagregados por sexo en funcion do
sistema de provision de prazas segundo
o Decreto 206/2005, establecendo
posteriormente medidas de accién
positivas a favor das mulleres no caso de
detectarse sesgos de xénero.

Integrar a perspectiva de xénero
Obxectivo® nos procesos de desenvolvemento e
promocion profesional.

< ‘ Direccion Xeral de RRHH.
Vet mEniia) Ul ® Subdireccion Xeral de Sistemas e

Responsable: , .,
P Tecnoloxias da Informacion.

Persoal destinatario da accio O Traballadoras do Servizo Galego de Saude

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

mes O Mulleres =
on preferente segundo sexo O

Temporalizacion: . - 2023+ 20240
\f@Bl=/s na base de

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

accions positivas definida
Si.

Informacion adicional:
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Analise con perspectiva de xénero da
regulacion contida no Pacto de Seleccién de

1.7 Nome ou titulo da Accién/

Medida: persoal estatutario temporal

A regulacion contida no apartado I1l.2 do
vixente Pacto sobre seleccién de persoal
estatutario temporal do Sistema Publico de
Saude de Galicia relativa a formalizacion

de nomeamentos estatutarios temporais

/ de longa duracion desde a data prevista

para o inicio do vinculo das aspirantes que

se encontren no suposto de maternidade,
adopcion legal e risco durante o embarazo,
Descricid estenderase tamén aos supostos de I.T. comun
derivada do embarazo (coa correspondente
acreditacion que se determine.

Adoptaranse no dmbito da seleccién de
persoal estatuario temporal medidas
especificas, en particular para aquelas
a)irantes que, estando nalgun dos

Supgsies indicados anteriormente, conste

amente acreditado que pola stua orde
e |les corresponderia a formalizacion
L de curta duracion.

Inte
aoem

: erspectiva de xénero no acceso
Obxectivo: R .

Direccioén X
Subdireccion elecei®n de Persoal.
Comision Central

Departamento/Unidade
Responsable:

Mulleres aspirantes na
estatutario temporal

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas
dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 - 20230 20240

Acta da Comision Central de Seguimento do
Pacto sobre seleccién de persoal estatutario
temporal do Sistema Publico de Saude de
Galicia.

Numero de casos de aplicacion das accions
positivas acordadas ao ano.

Si.

Homes O Mulleres -
Non preferente segundo sexo O

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Meta:

Informacion adicional:
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Ampliacion de medidas de proteccién do
embarazo das aspirantes xestantes nas
OPE

1.8 Nome ou titulo da Accion/Medi-

da:

No caso das aspirantes xestantes que,
non estando ingresadas, estean nun
proceso de incapacidade temporal (I.T.)
derivado do embarazo ou parto recente
e tefian que gardar repouso absoluto
xustificado medicamente (por ameaza
de parto prematuro, placenta previa,
etc), o seu tratamento aos efectos da
realizacion dos exercicios da fase de
oposicién equipararase ao recollido

nas convocatorias das Ofertas Publicas
de Emprego (OPE) para embarazadas
ingresadas

.' Proteccidn das aspirantes en situacion de

DEpaIriEMENie) Uitz ubdireccion Xeral de Seleccion de
Responsable: oal

Obxectivo:
xectivo ] L €Mbarazo nos procesos de OPE.
O Direccion Xeral de RRHH.

. . - lleres participantes en procesos de
Persoal destinatario da accion: P P P

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: . . 24 «

Mecanismos de seguimento % convocatorias ¢
e avaliacion. Indicador: incorporado.

Meta: 100%

Informacion adicional: Medida continua
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Composicion equilibrada dos 6rganos

1.9 Nome ou titulo da Accién/Medida: colexiados dos procesos de seleccion
de prazas.

Composicion equilibrada de ambos sexos nas
Comisions técnicas de avaliacidn previstas

no Decreto 206/2005 e na Orde de 24 de
maio de 2006, de provision de xefaturas e
coordinacién das institucions sanitarias e

das Comision de seleccion de licenciados/

as sanitarios de atencion especializada
(Comision de avaliacion de xefaturas de
servizo, de seccion e coordinadores/as de
institucions sanitarias) asi como en todos

0s organos colexiados que xestionen os
procesos de seleccion, mobilidade e provision
de prazas, salvo por razons fundadas e
obxectivas, debidamente motivadas.

Axustar ao principio de composicion
quilibrada de ambos sexos os 6rganos

degy@loracion de meritos nos procesos de

ccion, mobilidade e provision de postos.

Obxectivo:

Xeral de RRHH.

Departamento/Unidade ~, .,
P / 10N Xeral de Seleccidon de Persoal.

Responsable:

Persoal destinatario da accion: Servizo Galego de Saude.

Indicar se vai dirixida de Homes O
maneira exclusiva/ preferente a
persoas dun sexo ou a ambos: Non preferente seg

Temporalizacion: 2021 - 2022 -

% homes nos érganos de av@aliaci
ao total de membros dos org

respecto

Mecanismos de seguimento avaliacion.
e avaliacion. Indicador:

% mulleres nos drganos de avaliacion
respecto ao total dos membros dos érga
de avaliacion.

S

Composicion equilibrada conforme a
normativa de igualdade (60/40)

Medida continua.

Informacidn adicional: Da mesma maneira que no caso dos tribunais
para seleccion fixa, a paridade destas
comisiéns debe buscar a igualdade.
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EIXO 2.
Condicions de traballo e promocién profesional

Promocion do exercicio dos dereitos de
2.1 Nome ou titulo da Accion/ conciliacion da vida laboral e familiar

Medida: nos procesos de provision de xefaturas e
coordinacion das institucions sanitarias

Promover o exercicio dos dereitos de
conciliacién da vida laboral e familiar
nos procesos de provision de xefaturas e
coordinacidn das institucions sanitarias,
puntuando especificamente o exercicio
Descrici® dos dereitos de conciliacion da vida
laboral e familiar, a través da solicitude
dunha licenza de maternidade, permiso
por nacemento e coidado de menores,
reducion de xornada ou excedencia por
- coidado de fillos/as e familiares.

romover o exercicio dos dereitos
Obxectivo: conciliacion sen menoscabo do
senvolvemento profesional.

Departamento/Unidade
Responsable:

olicitante dos permi-

Persoal destinatario da accion: .
asSimdicadas.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Homeso Mulle
Non preferente segu

Temporalizacion: 2021+ 2022 - 2023 -

Establecemento da puntuacion Tica.
Mecanismos de seguimento % aspirantes por sexo que exerceron 0s

e avaliacion. Indicador: dereitos de conciliacidon respecto ao total
de aspirantes no proceso.

Informacion adicional: Medida continua
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2.2 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Promocién do exercicio dos dereitos de
conciliacién da vida laboral e familiar nos
procedementos de mobilidade interna
voluntaria nas xerencias da area sanitaria.

Promover o exercicio dos dereitos de
conciliacién da vida laboral e familiar nos
procedementos de mobilidade interna
voluntaria nas xerencias da area sanitaria,
establecendo como criterio de desempate
o exercicio dos dereitos de conciliacion da
vida laboral e familiar, a través da solicitude
dunha licenza de maternidade, permiso
por nacemento e coidado de menores,
reducién de xornada ou excedencia por
coidado de fillos/as e familiares.

A

Obxectivo:

Departamento/Unidade
Responsable:

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas
dun sexo ou a ambos:

@ desenvolvemento profesional.

Promover o exercicio dos dereitos de
conciliacion sen menoscabo do

C
ireccion Xeral de RRHH.

ncias das Areas Sanitarias.

do SERGAS solicitante dos
s0s, licenzas e excedencias indicadas.

Temporalizacion:

202

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

% de casos (por s
este criterio.

Informacion adicional:

Medida continua
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Promocién da composicién paritaria
2.3 Nome ou titulo da Accion/ no conxunto dos 6rganos de avaliacion

Medida: previstos no apartado 8 do Acordo de
carreira profesional.

Promover unha composicion paritaria
no conxunto dos 6rganos de avaliacién
previstos no apartado 8 do Acordo

de carreira profesional, conforme aos
principios establecidos no artigo 48 do
Decreto Lexislativo 2/2015, do 12 de
febreiro, polo que se aproba o texto
refundido das disposiciéns legais da
Comunidade Auténoma de Galicia en
materia de igualdade.

Axustar ao principio de composicion
equilibrada o conxunto dos érganos

Obxectivo: ., L .
de avaliacion no @mbito da carreira

® profesional.
Departamento/Unidade O Direccién Xeral de RRHH.

Responsable: erencias das Areas Sanitarias.
: . " al do SERGAS solicitante dos
Persoal destinatario da accion: . . .
isos, licenzas e excedencias indicadas.

e
Indicar se vai dirixida de maneira
: Ho Mulleres o
exclusiva/preferente a persoas
Non egundo sexo =
dun sexo ou a ambos: N

Temporalizacion: 2021 - 23 = 2024 -

cion
dos Adrganos

% homes nos 0
respecto ao total d
de avaliacion.

% mulleres nos drganos
respecto ao total dos mem
organos de avaliacion.

Composicion equilibrada confor
normativa de igualdade (60/40)

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

S d

Medida continua.

Da mesma maneira que no caso dos
tribunais para seleccion fixa, a paridade
destas comisions debe buscar a igualdade.

Informacion adicional:

78



Inclusién da perspectiva de xénero

2.4 Nome ou titulo da Accion/Medida: na analise do cadro do persoal para
afondar na diagnose.

Definicion da variable idade media nos
aplicativos de xestion de persoal co

fin de implantar este dato na analise
Descricién: estatistica con perspectiva de xénero,
prestando especial atencion ao estudo

/ por categorias profesionais e por tipo
de vinculo.

Integrar a perspectiva de xénero
na organizacion.

OB
Departama Direccion Xeral de RRHH.
P Subdireccion Xeral de Sistemas e
Responsable: , -
Tecnoloxias da Informacion.

Todo o persoal do Servizo Galego de
Saude.

Persoal destinatario ds

Indicar se vai dirixida de ms
exclusiva/ preferente a persoa
sexo ou a ambos:

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

Temporalizacion: 1+ 2022+ 2023+ 20240

de variable na base de
Mecanismos de seguimento e desenvolvemento
e avaliacion. Indicador: i aliza%

Andlise

Informacion adicional:
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2.5 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Rexistro salarial cos

valores medios de salarios,
complementos salariais
variables e fixos, desagregados
por sexo e por categoria.

En aplicacion do principio
de transparencia retributiva,
elaborar un rexistro salarial
gue inclta os valores medios
de salarios, complementos
salariais, variables e fixos,
segregados por sexo e por
categoria.

%

Obxectivo:

Integrar a perspectiva de
Xénero na organizacion.

Departamento/Unidade
Responsable:

Direccion Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Sistemas
e Tecnoloxias da Informacion.

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira exclusiva
preferente a persoas dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e avaliacion.
Indicador:

Informacion adicional:

Todo o persoal do Servizo
Galego de Saude.

omes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -
=
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Proteccion da maternidade e
paternidade en concepto de mellora
do tempo traballado en carreira
profesional.

2.6 Nome ou titulo da Accién/Medida:

Negociar na Comision de Seguimento
de Carreira o sistema de avaliacion
gue mellor se adapte a estas
/ situacions nas que o profesional
non desempefia as funciéns da
sUa categoria, e na proporcién
correspondente ao tempo realmente
traballado:
-Excedencia voluntaria por razon de
violencia de xénero e por coidado de
familiares.
-Permiso por razons derivadas do
nacemento e coidado de menor
(maternidade/paternidade),
adopcion ou acollemento e calquera
permiso ou licenza relacionado coa
conciliacion da vida persoal e familiar

a vida laboral.

Descricio

0 exercicio dos dereitos de
en menoscabo do
entogerofesional.

Pr
Obxectivo: cil
desenvol

Departamento/Unidade
Responsable:

Todo o persoal do Ser

Persoal destinatario da accion: ,
Saude.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 - 2023 - 2024 -

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

Mecanismos de seguimento Sistema de avaliacion negociado na
e avaliacion. Indicador: Comision de Seguimento de Carreira.

Informacion adicional:
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Proteccion de maternidade e
paternidade en concepto de mellora

2.7 Nome ou titulo da Accion/

Medida: .
da prestacion.

Durante as situacions de maternidade,
paternidade, risco durante o embarazo,
risco durante a lactacion natural e nos
supostos de adaptacion de posto por
causa do embarazo ou da realizacién da
lactacion natural, asegurar a percepciéon
do 100% das retribucidns basicas e
complementarias de caracter fixo, xunto
coa media das retribucions variable
aboadas no ano anterior ao mes en

que dese comezo a correspondente
situacion, en concepto de atencién
continuada derivada da prestacion de
gardas, noites e festivos.

Promover e protexer os dereitos

Obxectivo: ) . .
derivados do exercicio da maternidade.

Departamento/Unidade

eccion Xeral de RRHH.
Responsable:

Tod soal do Servizo Galego

Persoal destinatario da accion:

. . . . . . -
Indicar se vai dirixida de maneira

exclusiva/preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

Homes
Non prefer

2

Temporalizacion: 2021 - 2022 -

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informe sobre a mellora n

éé;

Informacion adicional:
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Uniformidade adaptada as
traballadoras embarazadas

2.8 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Incluir no expediente de compra de
Descricion: uniformidade roupa adaptada para
mulleres embarazadas.

Mellora do benestar e proteccion
das mulleres en situacion de
maternidade.

Direccion Xeral de RRHH.
Direccion Xeral de RREE.
Xerencia das Areas Sanitarias.

Traballadoras embarazadas.

Indicar se va
exclusiva/ prefe
ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 20230 20240

Homes O Mulleres -
Non preferente segundo sexo O

Dotacién as Xerencias de
uniformidade adaptada as
traballadoras embarazadas.

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

10(?
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Analise con perspectiva de xénero da

2.9 Nome ou titulo da Accién/Medida: informacion de Prevencion de Riscos
Laborais

Adaptar os aplicativos utilizados na
area de PRL para que pe rmitan a
explotacion dos datos pola variable
sexo para integrar a perspectiva de
Xénero nesta materia, salvo por razéns
fundadas e obxectivas debidamente
motivadas.

Analizar con perspectiva de xénero
as ausencias do persoal derivadas de
enfermidades de etioloxia laboral.

Promover a cultura da organizacién
baseada nos principios de Igualdade
de oportunidades e de seguridade e
saude laboral.

Direccidon Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Politicas de
Persoal.

Subdireccion Xeral de Sistemas e
[ecnoloxias da Informacion.

Obxectivo:

Departamento/Unidade
Responsable:

odo o persoal do Servizo Galego de

Persoal destinatario da accion: Sat

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

Mulleres o

$861ndo sexo

Nonpr

2024 »
I

Temporalizacion: 2021 -

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional: Os

Aplicativos adaptados.

84



2.10 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Descricion:

7/

Promocién da perspectiva de xénero na
vixilancia da saude.

Prestar especial atencién & inclusién
da perspectiva de xénero na vixilancia

da saulde, e concretamente na andlise
dos resultados da vixilancia da saude
colectiva co fin de detectar problematicas
gue poidan derivarse de posibles
desigualdades de xénero.

Promover a cultura da organizacion
baseada nos principios de Igualdade de
oportunidades e de seguridade e saude
laboral.

Departamento/®
Responsable:

N

Direcciéon Xeral de RRHH.

Todo o persoal do Servizo Galego de

Persoal destinatario da ac: ,
mS2ide.

Indicar se vai dirixida de maneir§
exclusiva/ preferente a persoas du
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

es 0 Mulleres o
onipreferente segundo sexo -

2023 - 2024 -

ncia di saude colectiva
Xenero.

Informacion adicional:

G
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2.11 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Mellora da prevencion de factores de
risco para a maternidade

Identificar os factores, axentes e
procedementos que poidan influir
negativamente na maternidade
(embarazo e lactacién natural),
adaptando a instrucion I-PRL 03 ao
contexto das instituciéns sanitarias
de cada area sanitaria co fin de
determinar aqueles postos ou tarefas
de risco para a maternidade.

Mellora do benestar e proteccion das
mulleres en situacion de maternidade.

Direcciéon Xeral de RRHH.

Persoal destinatario d

Indicar se vai dirixida de m4
exclusiva/ preferente a persoa
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

86

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

2021 - 2022+ 20230 20240

I-PR1-03 adaptada polas

as,
=

G



Proteccion da maternidade en concepto
2.12 Nome ou titulo da Accion/ de mellora do sistema de rexistro das

Medida: solicitudes de adaptacion e cambio de
posto.

Establecer un sistema de rexistro para as
solicitudes dos procesos de adaptacién
ou cambio de posto por proteccion

do embarazo ou da lactacion natural
(conforme & Orde do 16 de setembro

de 2008 — Procedemento P-PRL 13) que
permita o seguimento do estado da
tramitacién e do cumprimento dos prazos.

. Mellora do benestar e proteccién das
Obxectivo: ) ., )
mulleres en situacion de maternidade.

‘ Direccion Xeral de RRHH.
Departamento/Uni@ Subdireccion Xeral de Sistemas e
Responsable: @ Tecnoloxias da Informacion.
mencias das Areas Sanitarias

odo o persoal do Servizo Galego

Persoal destinatario da accion: lde

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas
dun sexo ou a ambos:

Mulleres =
e segundo sexo O

es

Temporalizacion:

litado e informe

N

Mecanismos de seguimento e Sistema de RexX
avaliacion. Indicador: anual.

Informacion adicional:
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2.13 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Descricion:

Analise con perspectiva de xénero dos
resultados da avaliacién de riscos
psicosociais.

Realizar unha analise e interpretacion
dos resultados a nivel global da
avaliacidn de riscos psicosociais na
organizacién dende a

perspectiva de xénero.

Promover a cultura da organizacién
baseada nos principios de igualdade
de oportunidades e de seguridade e
saude laboral.

Departame
Responsable:

Direcciéon Xeral de RRHH.
Xerencias das Areas Sanitarias.

Persoal destinatario da

Indicar se vai dirixida de ma
exclusiva/ preferente a persoa
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

88

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

20 2022 - 2023 - 2024 -

lizado.
D

G



2.14 Nome ou titulo da Accion/
Medida:

Descricion:

Promocién de espazos de lactacién
de acceso publico nas estruturas

construtivas futuras.

Promover espazos de lactacion
nas estruturas construtivas futuras
baseados nun analise previo de
posibles demandas.

Mellora do benestar e proteccion das
mulleres en situacion de maternidade.

Direcciéon Xeral de RRHH.
Direcciéon Xeral de RREE.
Xerencias das Areas Sanitarias

Persoal destinatario

e«

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Indicar se vai dirixida de
exclusiva/ preferente a perso
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

89

m®» Homes O Mulleres =

Non preferente segundo sexo O

1= 2022+ 2023- 2024 -

alizado por elemento

G



EIXO 3.
Formacion, informacion e sensibilizacion.

Curso Basico de “Igualdade de
oportunidades entre mulleres e
homes” adaptado ao persoal con
discapacidade intelectual.

3.1 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Desefio de contidos adaptados a
lectura facil para a formacion de
nivel basico segundo o Decreto
70/2017, na modalidade de
autoformacion, dirixido ao persoal
do Servizo Galego de Saude con
discapacidade intelectual.

Promover a cultura da organizacién
Obxectivo: [ ) baseada no principio de Igualdade
de oportunidades.

Departamento/Unidade O Dlr.eCCIOH Xe.ral de R.R,HH' .
Unidade de innovacion formativa da
Responsable: ACIS

| do Servizo Galego de Saude

Persoal destinatario da accion: . )
scapacidade intelectual.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas dun sexo
ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 -

Curso accesible- Num
discentes formados ao
(por sexo). % de persoal co
discapacidade intelectual for
respecto ao total (por sexo).

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Duracion: 20 horas lectivas

Os contidos estaran accesibles o
Informacién adicional: derradeiro trimestre do ano 2021.
Os datos de seguimento analizaranse
o primeiro trimestre de cada ano.
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Accidns para a sensibilizaciéon en
materia de loita pola igualdade e
prevencion da violencia de xénero.

3.2 Nome ou titulo da Accion/
Medida:

Desefio e desenvolvemento de distintas
accions como xornadas, relatorios,
mesas redondas, campafias, etc. para
difundir as medidas adoptadas no
Servizo Galego de Saude en materia de
igualdade e prevencion e loita contra

a violencia de xénero, asi como para
promover a sensibilizacién do persoal
nesta materia.

Promover a cultura da organizacién
Obxectivo: baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

’ Xerencia do Sergas.
Direccion Xeral de RRHH.

Departamento/Unidade m® nidade de innovacion formativa da

Responsable:
P ACIS.
rencias das Areas Sanitarias.
Persoal destinatario da accién: al do Servizo Galego de Saude.
Indicar se vai dirixida de maneira

exclusiva/preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

P
Ho
Non

lleres o

segundo sexo *
L

n

Temporalizacion: 2021 = 2022 420

Mecanismos de seguimento N2 de acciéns an
e avaliacion. Indicador:

2024

Meta: Minimo unha ao ano.

Realizaranse en datas proxima
datas sinaladas ou de especial in
Informacién adicional: neste eido, como por exemplo 0 25
de novembro, Dia Internacional para a

Eliminacion da Violencia contra a Muller.
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Analise con perspectiva de xénero dos
datos e informacion derivada da xestion
das actividades de formacion.

3.3 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Incluir sistematicamente a variable de
sexo nas estatisticas, enquisas e recollida
de datos que se realicen na xestién da
Descricién: formacién, prestando especial atencion
a desagregacion por sexo das solicitudes
de cursos de formacién asi como na
adxudicacion dos mesmos.

Integrar a perspectiva de xénero na
area de formacion.

Unidade de innovacion formativa da ACIS.

Todo o persoal do Servizo Galego de
Saude.

Indicar se vai dirixida d
exclusiva/preferente a pe
Sexo ou a ambos:

Homes o Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

Temporalizacion: 120222023 -2024 -

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

ao total de persoal
ormativa.

Informacion adicional: e
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3.4 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Descricion:

7/

Promover a linguaxe de xénero nas
denominacions e informacion dos
CUrsos.

Utilizar unha linguaxe inclusiva na
redaccion dos titulos das distintas
actividades formativas asi como
dos contidos, obxectivos e calquera
outra informacion relacionada coas
mesmas.

Obx

Promover a cultura da organizacion
baseada no principio de Igualdade
de oportunidades.

Departame
Responsable:

Unidade de innovacion formativa
da ACIS.

Persoal destinatario da .

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Indicar se vai dirixida de ma

Temporalizacion:

Homes o0 Mulleres O

021 - 2022 = 2023 - 2024 -

exclusiva/ preferente a persoas'¢
P P Non preferente segundo sexo -
sexo ou a ambos:

Mecanismos de seguimento e avaliacion. C

Indicador:

Informacion adicional:

93
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Recomendacidns sobre contidos (textos e
3.5 Nome ou titulo da Accion/ imaxes) e sobre a linguaxe a empregar ao

Medida: impartir accions formativas, baseados no
principio de igualdade.

Elaborar recomendaciéns e boas practi-
cas para a redaccion dos contidos e sobre
a linguaxe a empregar ao impartir das
accioéns formativas relativas ao uso dunha
linguaxe de xénero e a evitar estereotipos
de xénero en textos e imaxes. Estas re-
comendacions seran remitidas de forma
previa a todo o profesorado que imparta
os diferentes contidos formativos.

Promover a cultura da organizacién
Obxectivo: baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

Departamento/Unida @

Responsable: -Umdade de innovacion formativa da ACIS.

Todo o persoal do Servizo Galego de

Persoal destinatario da accio ide

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

mes o Mulleres o

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:
Meta:

% recomendacié
docente (por sexo
100% do persoal doce
as recomendaciéns.

Informacion adicional:
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3.6 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Informacién actualizada respecto aos
riscos que afecten especialmente a
maternidade e a saude reprodutiva.

Fomentar e difundir a informacion
actualizada respecto aos riscos que
afecten especialmente as mulleres en
periodo de embarazo ou lactacién natural
e a saude reprodutiva de ambos sexos.
Actualizar o triptico informativo de
“Proteccion da maternidade” segundo

a instrucion I-PRL 03, asi como elaborar
outro material de comunicacion para a
difusion desta informacion.

Obxectivo:

Mellora do benestar e proteccion das
mulleres en situacién de maternidade e
da saude reprodutiva.

N
Departamento/Unidad® ¢
Responsable:

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e

avaliacion. Indicador:

Direccion Xeral de RRHH.

&rencias das Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego de

Informacion adicional:
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3.7 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Descricion:

Formacién en materia de igualdade de
oportunidades dos/das profesionais
con responsabilidades en materia de
riscos laborais.

Establecer o nivel de formacién
adecuado, superior ao nivel basico,
para as persoas que realicen a xestion
e investigaciéon das denuncias de acoso
sexual e por razén de sexo no marco da
revision do procedemento P-PRL 19.

Promover a cultura da organizacién
baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

Responsable:

Direccién Xeral de RRHH.
Unidade de innovacion formativa
da ACIS.

Xerencias das Areas Sanitarias.
Organizacions sindicais.

Persoal destinatario da ace

Indicar se vai dirixida de manel
exclusiva/preferente a persoas du
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

Persoal do Servizo Galego de Saude.

omes g Mulleres o
on preferente segundo sexo -

22 - 202302024 O

Niv
do pro

vo det@rminado na revision
P-PRL19.

r
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3.8 Nome ou titulo da Accion/
Medida:

Descricion:

Promocion da formacion en
materia de igualdade

Incluir como mérito transversal a valorar
nos procesos de carreira profesional e en
concursos (nos que se valore a formacién),
a acreditacion de cursos de formacion en
materia de igualdade entre mulleres e
homes.

Promover a cultura da organizacién baseada
no principio de lgualdade de oportunidades.

Direccion Xeral de RRHH. Subdireccion Xeral
de Seleccion de Persoal. Subdireccion Xeral
de Desenvolvemento Profesional

Persoal destinaw

Todo o persoal do Servizo Galego de Saude.

Indicar se vai dirixida
exclusiva/preferente a p
dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

) Homes o0 Mulleres o

Non preferente segundo sexo -
L

= 2022 - 2023 - 2024 -

torias de procesos co mérito

la n baremos de OPE

G
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Promocién da formacion en materia de
3.9 Nome ou titulo da Accion/ lgualdade e de Prevencion de Riscos

Medida: Laborais das persoas en postos de
xefaturas e mandos intermedios.

Establecer puntuacions adicionais pola
realizacion de formacién segundo os
niveis establecidos no Decreto 70/2017
(en materia de Igualdade) e no Real
decreto 39/1997 (Prevencién de

Riscos Laborais), cara a participacion
no sistema de provision de xefaturas e
coordinacién das Institucions Sanitarias
e mandos intermedios, promovendo

0 acceso a antedita formacion das
persoas en postos de responsabilidade
na organizacion.

Promover a cultura da organizacién
baseada nos principios de Igualdade de
oportunidades e de seguridade e saude
laboral.

Obxectivo:

Departamento/Unidade Direccion Xeral de RRHH.
Responsable: rencias das Areas Sanitarias.

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

undo sexo =

Temporalizacion: 2021 - 2022 -

‘@

% homes con cargos.d
responsabilidade na ¢ CIQ® con
formacién nestas materias. (Ig e
Mecanismos de seguimento e e PRL)

avaliacion. Indicador: % mulleres con cargos de
responsabilidade na organizacién con
formacién nestas materias (Igualdade e
PRL)

Informacion adicional:
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3.10 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Descricion:

7

Formacién en igualdade do persoal
implicado na xestidon dos procesos
de provision de prazas e mobilidade
interna voluntaria.

Promover a formacion a todo o persoal
implicado na xestidon dos procesos

de provision de prazas e mobilidade
interna voluntaria en asuntos de
xénero e igualdade.

OB

Promover a cultura da organizacién
baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

Departame
Responsable:

Direcciéon Xeral de RRHH.
Xerencias das Areas Sanitarias

Persoal destinatario O«

Indicar se vai dirixida de ma
exclusiva/ preferente a persoa
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Non preferente segundo sexo -
021 - 2022 » 2023 - 2024 -
% con responsabilidade na

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Homes o0 Mulleres O

p

ocesos de provision de
idadﬂterna voluntaria
a materia. (por

X

Informacion adicional:

Medida continua
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EIXO 4.
Tempo de traballo, corresponsabilidade e medidas de
conciliacion da vida persoal, familiar e laboral

Promocion de infraestruturas e servizos
de apoio para o coidado cotian de
menores de tres anos.

4.1 Nome ou titulo da Accién/

Medida:

Promocioén de infraestruturas e servizos
de apoio ou, no seu caso, habilitacion
do acceso as mesmas, mediante a
promocion de servizos de garderia

para o coidado cotian dos/as fillos/

as menores de tres anos do persoal

nas areas sanitarias pendentes de
implantacion a nivel hospitalario (en
funcion do estudo de necesidades
baseado no indice de natalidade).

Promover a conciliacion da vida laboral,

Obxectivo: .
familiar e persoal do persoal do Sergas.

rencia do SERGAS.
Departamento/Unidade i ion Xeral de RREE.
Responsable:

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022 - 2023 - 2024 -

S
ode

% de servizos de apoio dispofii
Areas Sanitarias axustados ao est
necesidades.

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional: Medida Continua
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4.2 Nome ou titulo da Accién/

Medida:

Obxectivo:

Departamento/Unidade
Responsable:

Persoal destinatario da accion:
Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas

dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

Negociacién na Mesa Sectorial dun
Catdlogo de permisos e licenzas do
persoal do SERGAS.

Negociar e implantar un catalogo de
permisos e licenzas do persoal do SERGAS
(incluindo os permisos por conciliacién) co
obxecto de compilar e sistematizar o réxime
dos diferentes permisos dos que pode gozar
o persoal do organismo, e unificar os criterios
de solicitude en toda a organizacion.

Logo da sua negociacion na Mesa Sectorial
de Sanidade (toda vez que hai aspectos legais
susceptibles de desenvolvemento e/ou de
diversas interpretacions), procederase 3
publicacion e difusion (na paxina web do
organismo, etc.) do documento.

i3
a
To pers

Promover a conciliacion da vida laboral,
familiar e persoal do persoal do Sergas.
[
eccion Xeral de RRHH.
s das Areas Sanitarias.
torial de Sanidade.

do Servizo Galego de Saude.

Homes O
Non preferent

2021 - 2022 - 2023 -

Catdlogo de permisos e lic
negociado e difundido.
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4.3 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Descricion:

Acumulacién do tempo de reducion
da xornada autorizada por motivos
familiares.

Facilitar que aquelas persoas que
tefian unha reducion da xornada por

motivos familiares poidan acumular o
tempo de reducion desta, sempre que
as necesidades de servizo o permitan.

Promover a conciliacion da vida
laboral,familiar e persoal do persoal do
Sergas.

Direcciéon Xeral de RRHH.
Xerencias das Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego de
Saude.

K)
Indicar se vai dirixi
exclusiva/ preferente's

sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

Homes o Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

2021 - 2022 - 2023 - 2024 -

% do persoal con reducion de xornada

on reducién da xornada
res (por sexo).
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4.4 Nome ou titulo da Accién/ Difusion das medidas de Conciliacion da

Medida: Vida Persoal, Familiar e Laboral.

Proporcionar ao persoal unha adecuada
informacion acerca das medidas de
Conciliaciéon da Vida Persoal, Familiar

e Laboral dispofiibles a través das
Direcciéns de RRHH das Areas Sanitarias,
empregando as canles de comunicacién
habilitadas na organizacion.

Incluir un item relacionado co
coflecemento polo persoal das medidas
implantadas na organizacion na enquisa
gue se elabore no marco do seguimento
do Plan.

Promover a conciliacion da vida laboral,
familiar e persoal do persoal do Sergas.

C )
Departamento/Unidade Direccidons de Recursos Humanos
Responsable: Areas Sanitarias.

Obxectivo: q«

. . . ersoal do Servizo Galego de
Persoal destinatario da accion: P &

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

% de persoas (por se

cofiecer as medidas de Cenciliacion
da Vida Persoal, Familiar e
dispofiibles, do total de perso
participantes na enquisa.
80% das persoas consultadas mani
cofiecer as medidas.

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Meta:

Informacion adicional:
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Negociacién na Mesa Sectorial
4.5 Nome ou titulo da Accién/ dunhas bases para a implantacion dun

Medida: réxime de teletraballo e medidas de
flexibilidade horaria.

Negociar na Mesa Sectorial unhas bases
para a implantacion dun réxime de
Descricién: teletraballo e medidas de flexibilidade
horaria nas institucidons sanitarias do Servizo
Galego de Saude.

Promover a conciliacion da vida laboral,
familiar e persoal do persoal do Sergas.

Direcciéon Xeral de RRHH.
Xerencia das Areas Sanitarias.
Mesa Sectorial de Sanidade.

Persoal destinata ‘ Todo o persoal do Servizo Galego de Saude.
Indicar se vai dirixida @ &
amb/omes 0 Mulleres O

exclusiva/preferente a pé
P P Non preferente segundo sexo -
dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion: = 2022+ 2023 - 2024 -
Mecanismos de seguimento e .
ses adas.

avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

G
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Analise diferenciado das causas das
reducidns de xornada por coidado de

4.6 Nome ou titulo da Accién/

Medida: -
familiares.

Creacién da variable na aplicacion

de xestion do persoal para poder
realizar a explotaciéon de datos e a
Descricion: analise diferenciada das causas das
reduciéns de xornada, segundo sexa por
coidado de fillos/as ou por coidado de
familiares.

Promover a conciliacion da vida laboral,

familiar e persoal do persoal do Sergas.
Direcciéns de RRHH das Areas
Departamen Sanitarias. Xerencia das Areas

Responsable: Sanitarias. Subdireccion Xeral de
Sistemas e Tecnoloxias da Informacion.

\
: . ® Todo o persoal do Servizo Galego de
Persoal destinatario da acu .
5550 de.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

es 0 Mulleres o
preferente segundo sexo -

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e

avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:
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4.7 Nome ou titulo da Accién/ Facilitar o cambio de quenda por motivos

Medida: relacionados coa conciliacion.

Facilitar o cambio de quenda, sempre que
as necesidades de servizo o permitan,

ao persoal que se atope en situacion de
Descricién: procesos de reproducion asistida (previa
acreditacion) e nos casos de que ambos/as
proxenitores/as traballen nas institucions
sanitarias do Servizo Galego de Saude.

Promover a conciliacion da vida laboral,
familiar e persoal do persoal do Sergas.

Direccidons de RRHH e Direccidons do @mbito
asistencial das Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego de Saude.

Indicar se vai dirixis .'

: Homes o0 Mulleres O
exclusiva/preferente a

‘\Ion preferente segundo sexo *

dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion: O 212022 - 2023 - 2024 -
é'c'tudes de cambio de quenda por

n procesos de reproducién

Mecanismos de seguimento |

L : cambio de quenda nos
e avaliacion. Indicador:

bos/@siproxenitores/as
qQ ONs sanitarias do

C

Informacion adicional: Medida continua
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4.8 Nome ou titulo da Accién/Medida:

Descricion:

Analise con perspectiva de xénero dos
procesos de incapacidade temporal.

Afondar na analise con perspectiva de
xénero dos procesos de Incapacidade
Temporal, diferenciando por categoria
e idade.

7/

Promover a cultura da organizacién
baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

.
Respo

Direccion Xeral de RRHH.
Xerencia das Areas Sanitarias.

Persoal des

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Indicar se vai dirixid
exclusiva/preferente a
Sexo ou a ambos:
[y

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

107

Homes o Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

2021 - 2022 - 2023 - 2024 -

orme de analise realizado
ualmente.

ao desenvolvemento

Sup
preyo ida2.4

10(?



4.9 Nome ou titulo da Accion/ Analise de medidas que favorezan a

Medida: desconexion dixital.

Realizar unha analise de situacién que
permita definir medidas tendentes

a garantir a desconexion dixital,

féra do tempo de traballo legal ou
convencionalmente establecido; o
respecto ao seu tempo de descanso,
permisos e vacaciéns; asi como a sla
intimidade persoal e familiar.

Descricion:

Promover a conciliacion da vida laboral,
familiar e persoal do persoal do Sergas.

Xerencia do Sergas.
Direccion Xeral de RRHH.
Xerencias das Areas Sanitarias.

Departame
Responsable:

Todo o persoal do Servizo Galego

Persoal destinatario da a ,
de Saude.

Indicar se vai dirixida de mané
exclusiva/preferente a persoas du
Sexo ou a ambos:

Homes o Mulleres o
on preferente segundo sexo -

Temporalizacion: 20 022 = 2023 -20240

Mecanismos de seguimento e deanalise realizado.
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

G
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Campafia de promocion
da corresponsabilidade

4.10 Nome ou titulo da Accidn/Medida:

Promover a corresponsabilidade
familiar mediante a realizacion
dunha campafia con materiais
graficos e informaciéon nesta materia
gue coincida co 23 de marzo

(Dia Nacional da Conciliacién da
/ vida persoal, familiar e laboral e
corresponsabilidade na asuncion de
responsabilidades familiares).

Promover a corresponsabilidade e
Obxectivo: conciliacion da vida laboral, familiar e
persoal do persoal do Sergas.

. ‘ Xerencia do Sergas.
DEpartErmEriio)) e o Direccion Xeral de RRHH.
Responsable: aD

Xerencias das Areas Sanitarias.

: : - O odo o persoal do Servizo Galego
Persoal destinatario da accion: O p g

Saude.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

ulleres o
te segundo sexo -

Ho

FJ
= 2024 -

Temporalizacion: 2021 -

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Campafa rea

o

Informacion adicional: Medida continua.
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EIXO 5.
Atencion a situacions de especial proteccion: Violencia
de xénero, acoso sexual e discriminacion por razon de
orientacion ou identidade sexual.

5.1 Nome ou titulo da Accidon/ Proteccion das traballadoras en

Medida: situacion de violencia de xénero.

Facilitar as seguintes medidas as mulleres
en situacién de violencia de xénero

para facer efectiva a sUa proteccion

ou o seu dereito & proteccién social
integral: cambio de quenda, destino ou
Descri posto; flexibilidade horaria; teletraballo,
cando sexa posible; cambio de area

de inscricidn nas listaxes de seleccion
temporal; evitar que sexan destinadas
en postos illados, onde podan estas soas
temporal ou permanentemente.

Incrementar a proteccion e atencién en

Obxectivo: . L, . .
uacions de especial vulnerabilidade.

Departamento/Unidade irecgion Xeral de RRHH.
Responsable: g

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Homes o M
Non preferente caxdB

Temporalizacion: 2021 = 2022 = 2023 -

Mecanismos de seguimento e

o : Ne de solicitudes destas medi
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional: Medida Continua
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5.2 Nome ou titulo da Accion/Medida: Revisiéon do procedemento P-PRL 19.

Revisar o procedemento P-PRL 19 de
actuacion ante situacions de acoso
laboral e outras discriminaciéns no
traballo no seno da Comision Central
de Seguridade e Saude.

Analizar de xeito especifico as
actuacions no caso de acoso sexual e
por razén de sexo e de discriminacion
por razén da orientacién sexual e da
identidade ou expresion de xénero.

Valorar establecer unha tramitacion
centralizada para dotar de maior
confidencialidade ao proceso no caso
de que a persoa non queira revelar a
sua identidade na xerencia da sUa area
sanitaria nin a outras persoas do seu

entorno laboral.
O crementar a proteccion e
Obxectivo: ncion en situaciéns de especial

Inerabilidade.

n
Departamento/Unidade Di
Responsable:

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 - 2022202302

Homes o Muller
Non preferente s

Mecanismos de seguimento e

o : Procedemento P-PRL 19 revisa
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:
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5.3 Nome ou titulo da Accion/
Medida:

Descricion:

Seguimento de implantacién do
procedemento P-PRL 19

Realizar seguimento estatistico anual e
informar a representacion do persoal no
seno da Comisién Central de Seguridade

e Saude e nos Comités de Seguridade e
Saude das Areas, relativo ao nimero de
casos tratados conforme ao procedemento
P-PRL 19, asi como aos resultados da
resolucién dos mesmos.

Incrementar a proteccion e atencién en
situacions de especial vulnerabilidade.

Departamé

Direccion Xeral de RRHH.
Xerencia das Areas Sanitarias.

Responsable:
Persoal destinatario

Indicar se vai dirixida de
exclusiva/preferente a perso
dun sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

Todo o persoal do Servizo Galego de
Saude.

D
Homes O Mulleres o

on preferente segundo sexo =

= 2022 - 2023 - 2024 -
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Inclusion da heteroxeneidade do feito
familiar nas medidas de conciliacion e
xestion do tempo de traballo.

5.4 Nome ou titulo da Accion/
Medida:

Incluir a heteroxeneidade do feito familiar
en calquera medida de conciliacion e
xestion do tempo de traballo, empregando
unha linguaxe inclusiva nas nomenclaturas.

Para os permisos familiares ter en conta
as definicions de familia nas que estean
incluidas as familias cunha Unica persoa
proxenitora e a diversidade familiar
LGTBIQ+ (indistintamente de cal sexa o
sexo das persoas compofientes da parella,
sempre que se acredite a convivencia
mediante certificacidn do rexistro de
parellas de feito).

gii@mover a cultura da organizacion
Obxectivo: aseada no principio de Igualdade de
aertunidades.

Departamento/Unidade on Xeral de RRHH.
Responsable: #@p*ias das Areas Sanitarias.

Persoal destinatario da accion: Todo o 0 Servizo Galego de Saude.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/ preferente a persoas
dun sexo ou a ambos:

Homes O
Non preferen

Temporalizacion: 2021 - 2022 - 2023 -

Mecanismos de seguimento e Informe da inclusion da div
avaliacion. Indicador: familiar.

Informacion adicional:
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Proteccidon do dereito das persoas coa
identificacion do seu xénero.

5.5 Nome ou titulo da Accién/Medida:

Andlise das medidas para garantir
o dereito das persoas transexuais,
transxénero e intersexuais a ser
identificadas internamente na
organizacién co nome e xénero
correspondentes ao xénero co que
realmente se identifican (nome e
xénero de uso comun), Nos casos
nos que estes non coincidan cos
legalmente asignados (nome e
mencion rexistral de sexo legais).

Incrementar a proteccion e
Obxectivo: atencion en situacions de especial
vulnerabilidade.

Departamento/Unida Direccion Xeral de RRHH.
Responsable: Xerencias das Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego

Persoal destinatario da accion: ,
de Saude.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

s 1 Mulleres o
erente segundo sexo -

Ho

Temporalizacion: - )@28 02024 O

Mecanismos de seguimento e

o . Informe na
avaliacion. Indicador:

Gy

Informacion adicional:
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Promocién do principio de
igualdade das persoas.

5.6 Nome ou titulo da Accién/Medida:

Elaborar e difundir contidos
sobre a igualdade de persoas
Descricién: independentemente do seu sexo,
orientacion e identidade sexual,
diversidade funcional, raza, etc.

Incrementar a proteccion e
atencion en situacions de especial
vulnerabilidade.

Direccions xeral de RRHH.
ACIS.
Xerencias das Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego

Persoal destina -
de Saude.

Indicar se vai dirixida
exclusiva/preferente a p
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 = 2022 = 2023 0 2024 o

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Homes O Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

ontidos elaborados e difundidos.

Informacion adicional:

G
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5.7 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Descricion:

Indicar se vai diri
exclusiva/preferente
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

116

Cdédigo de Conduta interno.

Elaborar e difundir un Codigo interno
de Conduta como ferramenta

para promover unha cultura da
organizacién baseada nos principios
de igualdade, solidariedade e
respecto, e que axude como
ferramenta para previr o acoso por
razon de sexo,0 acoso sexual e outras
discriminaciéns no traballo.

Promover a cultura da organizacién
baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

Direccion Xeral de RRHH. Xerencia
Sergas. Xerencias da Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Homes o Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

2021 - 2022 - 2023 0 2024 O

Cdédigo de conduta elaborado e
difundido.

G



5.8 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

7/

Actualizacién da guia informativa para
traballadoras en situacion de violencia
de xénero.

Actualizar guia informativa para traballa-
doras en situacion de violencia de xénero
dispofiible na intranet.
http://intranet/DOCUMENTOSRecur-
50s%20Humans/201403/Gu%c3%a-
da%?20violencia%20xenero%20gale-

go 2014%2002%2027 _remitido%20
Com%20Publ_20140305_121123 3416.
pdf

o

Obxectiy

Incrementar a proteccion e atencién en
situacions de especial vulnerabilidade.

Departamento

Responsable:

Direcciéon Xeral de RRHH.
Xerencias da Areas Sanitarias.

o
Persoal destinatario da at ]
Indicar se vai dirixida de manei
exclusiva/preferente a persoas du
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

Traballadoras do Servizo Galego

‘e Saude.

mes o Mulleres -
referente segundo sexo O

202023 02024 O
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5.9 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Descricion:

Atencion das traballadoras en
situacion de violencia de xénero.

Designar un/unha profesional do
ambito de RRHH como referente para o
asesoramento en materia de persoal e

atencion das traballadoras en situacion
de violencia de xénero.

Incrementar a proteccién e a
atencion en situacion de especial
vulnerabilidade.

Direcciéon Xeral de RRHH.
Xerencia das Areas Sanitarias.

Persoal destirte

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Indicar se vai dirixida @
exclusiva/preferente a pe
sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

118

Homes o Mulleres -
Non preferente segundo sexo O

021 -202202023 020240

ional designado/a.
de consultas.

Pro

G



EIXO 6.
Medidas transversais para integrar o principio de igual-
dade na organizacion.

Creacién dunha figura (persoa/unidade
administrativa) de referencia para o
seguimento do Plan de Igualdade.

6.1 Nome ou titulo da Accién/

Me

Definir a figura (persoa/unidade
administrativa) con funcions e
competencias para o seguimento da
implantacion do Plan de Igualdade (a
nivel central e nas dreas sanitarias) e que
actle como interlocutora coas unidades
implicadas na sUa execucion. Tamén
coordinard a informacion ao persoal
® da organizacion sobre as medidas
m¥-|acionadas co mesmo.

Descricion:

O over a cultura da organizacién

Obxectivo: b da no principio de lgualdade de
rtunjdades.

Departamento/Unidade
Responsable:

Todo o pers

Persoal destinatario da accion: ,
de Saude.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion: 2021 = 2022 02023 0 2024

Mecanismos de seguimento

o . Figura Creada
e avaliacion. Indicador: &

Informacion adicional:
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Promocién da linguaxe igualitaria
na organizacion.

6.2 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Elaborar e difundir recomendacions
para a utilizacion dunha linguaxe
igualitaria e non sexista, tanto nos
documentos internos como externos.

Utilizar unha linguaxe (verbal e non
verbal) igualitaria nas identificacions
profesionais, tanto nos uniformes de
traballo do persoal como nas suas
tarxetas identificativas, asi como nos
letreiros, carteis e iconas nos espazos
corporativos, evitando estereotipos de
Xénero.

Revisar e adecuar os documentos
administrativos, solicitudes, impresos,
etc do SERGAS, para asegurar a
perspectiva de xénero no uso da
linguaxe.

Promover a cultura da organizacién
Obxectivo: baseada no principio de Igualdade de
oportunidades.

Departamento/Unidade Direccion Xeral de RRHH.
Responsable: [

Persoal destinatario da accion:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e linguaxe de xénero elabor
avaliacion. Indicador: difundidas.
Identificacions de profesionais con
linguaxe de xénero. Letreiros e carteis
con linguaxe de xénero.

Modelos de solicitudes con linguaxe
de xénero.

Meta:
Si.

Informacion adicional:
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Estratexia de comunicacion para a
difusion do Plan e canles de informacion

6.3 Nome ou titulo da Accion/

Medida:
permanentes.

Definir a estratexia de comunicacion para
a difusion do Plan de Igualdade e para a
promocion dunha imaxe externa e interna
da organizacion baseada no principio de
igualdade e exenta de estereotipos de

/ xénero.

Habilitar canles de informacion permanentes
para a difusién da politica de igualdade do
Sergas na organizacion e das medidas para a
integracion da igualdade de oportunidades,
entre as que se inclUa o desefio dunha
seccion na intranet do Sergas con contidos
relativos a Igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes, asegurando o acceso aos
mesmos de todo o persoal.

Descricion®

Integrar informacion vinculada co Plan de
aldade na documentacion de acollida do
rsoal de nova incorporacion.

Obxectivo: Promover a | FEhero no Sergas.

Departamento/Unidade

Direccion Xeral de
Responsable:

Persoal destinatario da accion: Todo o persoal do Servizo e Saude.

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas
dun sexo ou a ambos:

Homes o0 Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

Temporalizacion: 2021 = 2022 = 2023 = 2024 -

Estratexia de comunicacion definida. Seccion
de igualdade creada na intranet do Sergas.
Caixa de correos de suxestions creada.

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:
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6.4 Nome ou titulo da Accién/Medida:

Descricion:

Inclusion sistematica da variable de
sexo nas estatisticas.

Incluir sistematicamente a variable
de sexo nas estatisticas, enquisas e
outros documentos para a recollida
de datos do persoal que se realicen
na xestion de recursos humanos.

Integrar a perspectiva de xénero
na organizacion.

Direccién Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Sistemas
e Tecnoloxias da Informacion.
Xerencias da Areas Sanitarias.

Todo o persoal do Servizo Galego
de Saude.

Indicar se vai dirixi
exclusiva/preferente 3
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:
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Homes o Mulleres o
Non preferente segundo sexo -

2021 - 2022 - 2023 - 2024 -

Todos os informes estatisticos deben
incluir a variable sexo.

G



6.5 Nome ou titulo da Accion/

Medida:

Descricion:

7/

Cadro de mando con indicadores
anuais de seguimento.

Elaborar un cadro de mando con
indicadores para o seguimento anual

en materia de igualdade, con datos
segregados por sexo dos postos de alta
direccién, direccion e mandos intermedios;
idade; categorias do persoal; promocion
profesional e exercicio dos dereitos de
conciliacion.

Integrar a perspectiva de xénero
na organizacion.

Departament@
Responsable:

Direccion Xeral de RRHH. Subdireccion Xeral
de Sistemas e Tecnoloxias da Informacion.
Xerencias Areas Sanitarias.

Persoal destinatario da a @ Todo o persoal do Servizo Galego de Saude.

e

Indicar se vai dirixida de ma
: omes O Mulleres o
exclusiva/ preferente a persoas

dun sexo ou a ambos:
Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

.
2022+ 2023 = 2024 -

ferente segundo sexo *

Cadro a efinido e operativo.

Informacion adicional:

G
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6.6 Nome ou titulo da Accion/Medida:

Obxect‘ivo.

Departamento/Unie
Responsable:

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento e
avaliacion. Indicador:

Informacion adicional:

Revision dos sistemas de xestion
de persoal segundo o Real decreto
901/2020.

Revisar os aplicativos informaticos
do sistema de xestién do persoal e
tratamento de datos persoais dos
traballadores e traballadoras para
analizar as variables do anexo do

Real decreto 901/2020 que sexan
compatibles coa organizacion, e de ser
o caso incluilas, de cara 4 recollida de
datos para a diagnose previa ao Il Plan
de Igualdade.

Integrar a perspectiva de xénero
na organizacion.

Direccion Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Sistemas e
Tecnoloxias da Informacién.
Xerencias da Areas Sanitarias

Todo o persoal do Servizo Galego de
Saude.
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6.7 Nome ou titulo da Accidon/

Medida:

7/

Percepcion do persoal en materia
de igualdade.

Segundo & analise dos resultados obtidos
na enquisa realizada en marzo de 2021,
desefiar unha enquisa para cofiecer
novamente a percepcion do persoal en
materia de igualdade asi como o grao

de cofiecemento e satisfaccién respecto
as medidas de conciliacion e igualdade
implantadas, de cara 4 recollida de datos
para a diagnose previa ao |l Plan de
lgualdade.

Obxectivo

Integrar a perspectiva de xénero
na organizacion.

Departamento/U
Responsable:

N

Persoal destinatario da acci®

Indicar se vai dirixida de maneira
exclusiva/preferente a persoas dun
Sexo ou a ambos:

2021

Temporalizacion:

Mecanismos de seguimento
e avaliacion. Indicador:

Direccion Xeral de RRHH.
Subdireccion Xeral de Sistemas e

(« Tecnoloxias da Informacion.

mi@do o persoal do Servizo Galego

e Satde.

o Mulleres o
oglpreferente segundo sexo -

2023 = 2024 -

L
a enquisa.

Enquisad
Informe de r

Informacion adicional:

G
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MEMBROS DA COMISION TECNICA DE
IGUALDADE para o PLAN DE IGUALDADE

SSCC

Ana Maria Comesafia Alvarez - Directora Xeral de Recursos Humanos
Maria José Montero Furelos - Subdirectora Xeral de Politicas de Persoal

Garcia - Xefa do Servizo de Recursos e Reclamacions
Maria José Rio efa do Servizo de Seleccion Fixa e Provision

¢

/ecfico do Servizo Central de PRL
Mario Mosquera Verea - Digec reqgae Xestion do Cofiecemento e o Talento, ACIS
Maribel Barros Pena - Xefa e@Unidade de Xestion e Apoio Tecnoldxico, ACIS

O

CIG- Maria Xosé Abuin Alvarez
CIG - Xoana Zamudio Cutrin

CCOO - Emilia Lamas Seoane
CCOO - Maria José Diéguez Beltran
CSIF - Carolina Moldes Castifieira

SATSE - Lourdes Carbajo Nufiez l

SATSE - Maria Victoria Bello Pena 0
UGT - Elena Deidda Constenla Q

UGT - David Modesto Macia Arce
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