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1. Presentación e contexto de FEGADACE 

1.1.- FICHA DA ENTIDADE 

DATOS DA EMPRESA  

Razón social Federación Galega de Dano Cerebral FEGADACE 

CIF G70191051 

Domicilio social 
Rúa Galeras, 17, 2º, Despacho 5. 15705 Santiago 

de Compostela, A Coruña 

Forma xurídica  Federación de Asociacións 

Ano de constitución 2007 

Responsable da Entidade 

Nome  Luciano Fernández Pintor 

Cargo Presidente 

Telf. 881 943 148 

Responsable do plan 

Nome  Begoña Hermida Val 

Cargo Directora 

Telf. 881 943 148 

e-mail direccion@fegadace.org 

ACTIVIDADE 

Sector Actividade 
Actividades de servizos sociais sen aloxamento 

para persoas con discapacidade 

CNAE 8812 

Descrición da actividade 
Atención a asociacións, familias e persoas con 

DCA. Accións de  Sensibilización sobre DCA. 

Dispersión xeográfica e ámbito de actuación Autonómico (Galicia) 

DIMENSIÓN 

Persoas Traballadoras Mulleres 10 Homes 1 Total 11 

Centros de traballo 1 

Facturación anual (€) Web transparencia 

ORGANIZACIÓN DA XESTIÓN DE PERSOAS 

Dispón de departamento de persoal Non 

Certificados ou recoñecementos de igualdade 

obtidos  
Non 

Representación Legal e/ou sindical do persoal Mulleres  - Homes - Total - 

https://www.fegadace.org/rendicion-de-contas-gal.html
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1.2. – PRESENTACIÓN DA ENTIDADE 

A Federación Galega de Dano Cerebral (FEGADACE) constitúese en maio de 2007 polas cinco 
asociacións galegas de dano cerebral adquirido (ADACECO na Coruña, ADACE en Lugo, 
Alento en Vigo, DCA Ourense e Sarela en Santiago). É unha organización non gobernamental, 
privada, independente, apartidista e aconfesional comprometida coa defensa dos dereitos 
das persoas con dano cerebral adquirido. FEGADACE está declarada Asociación de Utilidade 
Pública desde decembro de 2013. 

FEGADACE persegue a defensa dos intereses e a mellora da calidade de vida dos galegos e 
galegas con dano cerebral adquirido e dos seus familiares. Pretende sensibilizar á sociedade 
en xeral con respecto á dimensión desta discapacidade, implicar ás institucións e cantas 
iniciativas se dirixan a resolver os retos da rehabilitación, inclusión e normalización social do 
colectivo. 

Desenvolve o seu labor dentro dos seguintes ámbitos de actuación: 

 Apoio e asistencia ás entidades federadas e familias de persoas con dano cerebral 
adquirido. 

 Información, sensibilización, divulgación e investigación sobre o dano cerebral. 
 Intervención e desenvolvemento de programas e proxectos dirixidos ás entidades 

federadas e ás persoas con dano cerebral adquirido e as súas familias. 
 Captación de fondos. 
 Representatividade e incidencia política. 

Misión 

FEGADACE é a entidade social que une, dinamiza e representa o movemento asociativo do 
dano cerebral en Galicia, cuxo obxectivo é desenvolver a acción social, institucional e técnica 
para acadar a autonomía e a mellora da calidade de vida das persoas con dano cerebral e das 
súas familias. 

Visión 

FEGADACE representa a un movemento asociativo consolidado, forte e cohesionado que 
traballa para visibilizar o dano cerebral e situalo na axenda social de Galicia, na perspectiva 
de seguir mellorando o seu coñecemento, achegar ás persoas con dano cerebral e ás súas 
familias un óptimo acceso aos recursos e facilitarlles o pleno exercicio dos seus dereitos de 
cidadanía. 

FEGADACE forma parte de: 

 Federación Española de Dano Cerebral (FEDACE): Entidade que representa e 
dinamiza ao movemento asociativo de persoas con Dano Cerebral Adquirido (DCA) e 
as súas familias a nivel estatal. Reúne 48 asociacións e federacións de DCA. 

 CERMI Galicia: O CERMI Galicia (Comité Estatal de Representantes de Persoas con 
Discapacidade), plataforma unitaria para a defensa e recoñecemento institucional das 
persoas con discapacidade. 
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 EAPN Galicia: EAPN Galicia (Rede Galega de Loita contra a Pobreza, sucursal da 
European Anti Poverty Network), instrumento de incidencia e interlocución política 
para a loita contra a pobreza e a exclusión social. 

FEGADACE dispón dunha web actualizada www.fegadace.org: 

 

A web recolle información sobre a actividade das entidades asociadas á federación e dos 
proxectos propios, así como información xeral sobre o dano cerebral adquirido e a sección de 
emprego onde colgan as ofertas e recollen as solicitudes mediante formulario. 

FEGADACE tamén conta con  RRSS para comunicación externas: 

Facebook con 5254 likes e 5551 seguidores/as 

 

Twitter con 2617 seguidores/as 

 

file://192.168.3.200/igualdad/2_EXECUCION/ENTIDADES/2023/FEGADACE_PdI/2_Diagnostico/5_InformeDiagnostico/www.fegadace.org
https://www.facebook.com/profile.php?id=100064559954987
https://twitter.com/fegadacegalicia
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Linkedin  con 1556 seguidores/as: 

 

 

Instagram con 772 seguidores/as: 

 

E contan con canle de youtube con122 subscritores/as e 135 vídeos : 

 

https://www.linkedin.com/company/fegadace/
https://www.instagram.com/fegadacegalicia/
https://www.youtube.com/@FEGADACE
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1.1.1.- Organigrama da entidade 

 

Tal e como se reflexa no organigrama a asemblea xeral de FEGADACE está composta polas 
xuntas directivas das entidades asociadas (ADACECO, Adace Lugo, Alento, DCA Ourense e 
Sarela),  e polos membros da Xunta Directiva, a composición por sexos de dito órgano é un 
46% de homes (16) e un 54% de mulleres (19). 

Na Xunta directiva de FEGADACE hai tamén una persoa membro de cada una das asociación 
federadas e a composición ten un 60% de mulleres (3) e un 40% de homes (2). 

Xa no referente ao funcionamento de FEGADACE, baixo una dirección (ocupada por una muller) 
están os postos de responsable de calidade (muller) e o responsable de administración 
(home) e o equipo técnico de proxectos (composto por mulleres). 
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2. Partes subscritoras do II Plan de Igualdade de FEGADACE 

A elaboración deste II Plan de Igualdade contou coa implicación activa da Comisión 
Negociadora de Igualdade composta pola representación da entidade e a representación legal 
das traballadoras e os traballadores de FEGADACE.  

O proceso de participación articulouse mediante reunións de traballo orientadas a xerar 
procesos de análises, discusión e consenso grupal ao redor da estrutura e os contidos do Plan 
de Igualdade.  

O presente II PLAN DE IGUALDADE DE FEGADACE, subscríbese, por tanto, por ambas as partes, 
por unha banda, a representación da entidade, e pola parte social, pola representación das 
traballadoras e traballadores, dando conformidade ao artigo 5.2 do R.D. 901/2020.  

En representación da entidade por: 

• Begoña Hermida Val. Directora de FEGADACE. 
• Laura Abeledo Lameiro . Membro da  Comisión Permanente da Xunta Directiva e 

secretaria de FEGADACE. 

En representación das persoas traballadoras por: 

• Ruth Durán Pitart. Equipo de Negociación Planes de Igualdad- Federación de 
Enseñanza de CCOO. Secretaría de Mujeres, Políticas de igualdad y políticas LGTBIQ. 

• Sandra Montero Nogareda. Secretaria de Ensino de UGT Servizos Públicos. 
• Serxio Núñez Martínez. Responsable do ensino privado na comarca de Compostela da 

CIG. 

Dita comisión negociadora constitúese o 24 de abril de 2023. 

Así mesmo, a comisión acordou que ambas as partes estivesen asistidas por persoal externo 
experto en igualdade de oportunidades, con voz, pero sen voto polo que contaron coa 
asistencia técnica de Recursos Galicia, S.L., nas persoas de Rocío Fraga Sáenz e Sofía Riveiro 
Olveira.  
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3. Diagnose previa  

O cadro de persoal de FEGADACE está feminizado nun 90% 

 

Hai só un home no cadro de persoal de FEGADACE, que ocupa o posto de responsable de 
administración e xestión económica. 

Idades 

 

A ideade media do cadro de persoal de FEGADACE son 32 anos, a mesma idade media que se 
corresponde coa das mulleres tendo o único home, 34 anos no momento da análise. 

Por intervalos, o intervalo con maior representación é o de 25 a 30 (5 traballadoras), seguido 
polo de 30-35 (2 traballadoras e 1 traballador), só unha persoa (o 10%) é maior de 40 anos e 
menor de 45. 

Pódese afirmar que FEGADACE é una entidade altamente feminizada e cun cadro de persoal 
novo. 

Situación familiar (nº fillos/as e persoas con dependencias a cargo) 

 

Hombre, 9%

Mujer, 91%

9%

45%

18% 18%
9%

0%

20%

40%

60%

25 a 30 30 a 35 35 a 40 40 a 45
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100.00%

10.00%

90.00%

0.00%

50.00%

100.00%

150.00%

1 0
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O único home e unha muller (de 10) son as única persoas que teñen menores a cargo, un fillo 
ou filla en cada caso. Ademais ningunha das persoas que conforman o cadro de persoal de 
FEGADACE teñen persoas con dependencias a cargo, aínda que algunhas afirman realizar 
coidados puntuais de persoas achegadas que, especialmente durante a pandemia, 
precisaron permisos puntuais para atender. 

Sen dúbida a xuventude do persoal, pero tamén a inestabilidade no sector e no momento fan 
que, tal e como sucede na sociedade en xeral en España e Galicia, a idade da 
maternidade/paternidade sufra de retrocesos. 

Distribución de sexos por área 

 

FEGADACE se distribúe en 4 áreas, só na de Xestión Económica e Administración hai un home 
ocupando o posto de responsable de administración e xestión económica, supón o 50% da 
súa área, na que tamén hai unha muller. 

O resto da áreas están ao 100% feminizadas. 

Nivel de estudos  

O persoal de FEGADACE dispón maioritariamente de titulación universitaria, nun 91%, o 8% 
restante, unha muller, dispón de titulación de grado superior de Formación Profesional.  

 

Do persoal con titulación universitaria o 30% (entre elas o único home) obtiveron titulación 
de grado 3 e o 70% restante do persoal con titulación universitario está a nivel de grado 
universitario. 

Postos por categoría profesional 

Sobre as categorías profesionais polas que está o persoal de FEGADACE contratado e os 
estudos de cada unha das e dos profesionais da entidade a correspondencia e plena: 

50%
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Cada profesional ten a súa categoría profesional recoñecida concordante cos seus estudos, 
sendo algo que, en determinadas titulacións, especialmente do ámbito social e outros 
feminizados non sucede todo o frecuentemente que sería desexable, dándose, en moitos 
casos, sobrecualificación para cobertura de postos de inferior categoría. Non sucede isto en 
FEGADACE: 

Nivel de estudos por categoría profesional 

 

Antigüidade segundo sexo 

A antigüidade media en FEGADACE é de 3 anos. De 2 entre as mulleres e de 6 no caso do único 
home contratado na entidade. 

 

Un 45% do persoal, en decembro de 2022 tiña unha antigüidade inferior a un ano, un 18%, 
pola contra ten unha antigüidade superior a 5 anos (entre eles o único traballador da 
entidade), o 27% restante tiñan, a decembro de 2022 entre 1 e 3 anos de antigüidade, polo 
que a posta pola estabilidade refléxase nos resultados, aínda que hai que ter en conta a 
existencia de contratos a través dos programas de cooperación da Xunta de Galicia, porta de 
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entrada de moitas traballadoras e traballadores do terceiros sector en Galicia, que 
subvenciona a contratación por un máximo dun ano e non sempre hai opcións inmediatas de 
ser contratadas ou contratados. Esa dependencia do financiamento externo, sexa público ou 
privado, que ten o terceiro sector determina moito a estabilidade dos cadros de persoal, 
ademais dos coopera na actualidade hai proxectos en FEGADACE executados, por exemplo a 
cargo de fondos Next Generation con duración 2022-2024 (para cuxa implementación se 
contrataron en setembro de 2022 a 4 mulleres).  

Tipo de xornada e contrato segundo sexo 

 

O 91% do persoal de FEGADACE ten contratos a tempo parcial, a media da porcentaxe de 
xornada é dun 83% sendo a xornada mais alta a única xornada completa da Directora e as 
mais baixas do 75%.  

Hai que ter en conta, de novo as condicións das contratacións a cargo dos programas de 
cooperación da Xunta de Galicia que financia contratos de duración dun ano con xornadas 
dun máximo do 75% e é un dos programas de porta de entrada de persoal a entidades do 
terceiro sector. O resto de xornadas oscilan entre un 78% e un 90%. Ao igual que no caso dos 
programas de cooperación, as condicións orzamentarias do proxecto de fondos Next 
Generation, condicionan a contratación sen poder chegar ás xornadas completas. 

Un 81%  do persoal, a decembro de 2022 estaba a contratado de maneira indefinida (incluído 
o único home), situación que en 2023 xa cambiou: a 1 de xaneiro de 2023 todo o persoal está 
con contrato indefinido, agás unha persoa que está contratada a través de programas 
cooperación cuxa duración, por definición do programa, é de 1 ano. 

Malia que o índice de parcialidade é alto responde principalmente a dous factores: 

- As condición de contratación dos programas de cooperación ou os fondos Next 
Generation. 

- Acordos internos de funcionamento para dispoñer de mais persoal a cambio de 
reducir minimamente as xornadas (63%) 
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3.1.- ANÁLISE DA IGUALDADE POR MATERIAS 

3.1.1.- Procesos de selección e contratación 

Os procesos de selección e contratación enténdense como todo o procedemento dende a 
detección de necesidades de incorporación de persoal a postos da entidade e o proceso de 
selección, ata a incorporación das persoas contratadas. 

Protocolo de Selección de Persoal Con Perspectiva de Xénero 

FEGADACE conta cun protocolo de selección de persoal con perspectiva de xénero que recolle, 
dende un marco conceptual e unha declaración de principios básicos de non discriminación, 
uns obxectivos e directrices xerais e un fluxograma: 
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Ademais, o protocolo incorpora unhas propostas de actuación para todas as fases dos 
procesos de selección e contratación: 

• Detección de necesidades de contratación 
• Definición do perfil profesional 
• Redacción e difusión da oferta de emprego 
• Recepción das candidaturas 
• Preselección 
• Desenvolvemento das probas de selección 
• Toma de decisións sobre a contratación 
• Comunicación do resultado da selección 
• Incorporación e sinatura de contrato 

Ademais o protocolo establece unhas medidas transversais relacionadas coa linguaxe 
inclusiva, o establecemento dunha persoa responsable da selección de persoal que sempre 
sexa a mesma  e que terá formación específica na materia de selección de persoal con 
perspectiva de xénero, ademais tamén se establece un procedemento de seguimento e 
medición. 

Procedemento de selección 

En FEGADACE, a directora, xunto cos equipos, identifica as necesidades que teñen para acadar 
obxectivos e analiza as posibilidades de ofertar postos de traballo desde o punto de vista 
estratéxico e económico.  

A directora é a responsable de trasladar á Xunta directiva a petición, xunto coa análise das 
necesidades, a definición do postos de acordo coas propostas do protocolo e posibilidades 
de levala a cabo e é ese órgano o que toma a decisión final. 

En FEGADACE realízanse os procesos de selección de maneira interna, mesmo aqueles que 
forman parte da subvención dos programas de cooperación da Xunta de Galicia (unha das 
principais portas de entrada na entidade), que permiten facer unha selección a través do 
servizo público de emprego, só dende a entidade ou de maneira mixta. No caso dos “coopera” 
optan pola opción mixta. 

Ofértanse o postos en base á descrición do posto tal e como se recolle no protocolo, dende 
2022, ademais contan cunha extensión web de contratación, onde acceder a ofertas activas 
ou facer autocandidatura.  

 

https://www.fegadace.org/traballa-connosco-gal.html
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Ademais as ofertas anúncianse en RRSS, envíanse ás entidades socias e a outras coas que se 
colabora ou nas que resulta de interese facer a difusión (EAPN, foros específicos do terceiro 
sector etc.). Ademais, no caso dos “coopera” aínda coa opción de selección directa por parte 
da entidade, tamén se publican as ofertas no portal do servizo público de emprego. 

En FEGADACE as ofertas de emprego non fan referencia ao compromiso da entidade coa 
igualdade de maneira explícita, asegurándose, ademais de que non existe ningún nesgo cara 
as persoas e as súas características persoais ou sociais. 

O protocolo recolle que no caso de postos equilibrados en cuestión de xénero pedirase que 
se omitan os datos de identificación da persoa para que non inflúan no proceso de selección, 
e no caso de postos desequilibrados, si se pedirán datos de identificación para poder 
establecer medidas de acción positiva cara o sexo infrarrepresentado. 

Feita a preselección por parte da directora e co apoio de outro persoal dos equipos 
correspondentes se así o considera. Realizase unha entrevista coa directora que pode estar 
acompañada por persoal dalgún dos equipos e mesmo do presidente que ás veces manifesta 
o seu interese en participar dalgún proceso concreto. O persoal que participa dos procesos 
non dispón de formación específica en igualdade para a selección de persoal. A entrevista ten 
unha estrutura de 5 bloques: 

1. Nome da persoa entrevistada e da entrevistadora, data e hora, e puntuación total 
obtida tras a realización da entrevista 

2. Bloque de preguntas xerais (preguntas sobre a experiencia e revisión do CV, 
identificación coa entidade e o sector, interese en traballar na entidade e orientación 
a resultados e traballo por obxectivos)  

3. Bloque de preguntas específicas do posto  
4. Observacións complementarias (Claridade na expresión oral, escoita, actitude, 

dispoñibilidade de incorporación etc.) 
5. Recomendacións do equipo entrevistador (de avaliación e de acción ademais dun 

espazo de observacións) 

Os bloques 2 e 3 recollen a puntuación de cada pregunta e un espazo para recoller notas das 
respostas da persoa entrevistada. 

Ás veces, ademais da entrevista pídense referencias para cotexar experiencia. 

Con estes datos a directora toma a decisión e informa á xunta directiva da persoa 
seleccionada, facilitando información cos resultados finais que inclúe os de outras persoas 
candidatas entrevistadas. 

Acollida da persoa contratada 

Existe un manual de acollida, que se actualiza anualmente ou cando se considera necesario 
por cambios relevantes no contido, recolle información xeral sobre a organización e a cultura 
organizativa de FEGADACE, así como informacións relacionadas coa historia, misión e 
obxectivos da entidade, estrutura organizativa, organigrama, procedementos e protocolos 
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organizativos. Ademais do explicado recolle un listado de informacións/documentacións 
chave, cos enlaces para acceso e/ou descarga como son:  

- Estatutos 
- Regulamento de Réxime Interno  
- Declaración de utilidade pública 
- Política de Calidade  
- Certificado de Cumprimento co Regulamento de Protección de Datos Persoais  
- Plan Estratéxico FEGADACE 2020-2023 
- Plan de Igualdade 2018-2020 de FEGADACE e asociacións 
- Protocolo de prevención e actuación perante situacións de acoso sexual e acoso por 

razón de sexo  
- Guía para a xestión e coordinación do Voluntariado de FEGADACE 
- Guía de estilo para a comunicación interna e externa de FEGADACE  
- Guía Terminoloxía Básica para Falar do Dano Cerebral  
- Inventario de recursos de atención ao DCA en España 
- Memorias, Contas Anuais e Auditorías  
- Principais fontes de financiación de FEGADACE 
- Alianzas e plataformas das que formamos parte 
- Mapa de recursos de atención ao DCA en Galicia 
- Código ético de FEDACE 
- Plan Estratéxico de FEDACE 
- Convenios de Colaboración 
- Lexislación aplicable a FEGADACE e ás persoas e familias con dano cerebral adquirido 

Ademais do manual, na acollida se lle aportan á persoa unha serie de documentos técnicos/ 
espazos formativos elaborados por FEGADACE sobre diferentes áreas de intervención/ 
actuación en dano cerebral adquirido, así como outros informes de estudos, guías, cadernos 
técnicos, e similar tanto de FEGADACE como de FEDACE e outras entidades de atención a 
persoas con dano cerebral adquirido. 

A acollida presencial faina a directora, nos últimos anos foise modificando este procedemento 
para ir incorporando aos equipos nas benvidas das novas incorporacións, así cada equipo 
explica a súa área de traballo e a persoa se fai unha idea do traballo global da entidade. Logo 
xa se centra na actividade concreta que vai desenvolver sexa soa ou como parte dun equipo. 
A persoa recentemente incorporada contará, segundo o protocolo, co acompañamento 
durante os primeiros meses na realización das súas funcións ben pola dirección ou pola 
persoa designada na área correspondente. 

Ademais en FEGADACE todas as incorporacións visitan ás asociacións federadas para coñecer 
tamén o seu funcionamento e aos equipos. 

Análise das ofertas nos últimos anos 

No últimos dous anos FEGADACE convocou 4 postos de traballo tal e como se expón na 
seguinte táboa, onde ser recollen o número de persoas aspirantes que fixeron chegar o seu 
interese en participar no procesos de selección, desagregado por sexos, e o sexo da persoa 
finalmente seleccionada para o posto: 
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Ano Oferta Aspirantes 
homes 

Aspirantes 
mulleres 

Sexo da persoa 
seleccionada 

2021 
Técnica/o de formación (programas 
de cooperación) 

5 21 Muller 

2022 
 

Educador/a social (programas de 
cooperación) 

3 11 Muller 

Logopeda (Proxecto Rumbo) 0 17 Muller 
Terapeuta ocupacional (Proxecto 
Rumbo) 

3 11 Muller 

Só un 18% das persoas aspirantes ao 4 postos son homes, e en todos foron seleccionadas 
mulleres, e, respectivamente, a porcentaxe de aspirantes homes foi: 24% no de Técnico/a de 
formación de 2021, 27% no de Educador/a social e no de Terapeuta ocupacional, 0% no de 
Logopeda  de 2022. 

Altas e ceses nos últimos anos 

A continuación se expoñen os datos das altas e baixas de persoas nos últimos 3 anos (as altas 
e baixas de cada persoa dentro do ano cóntanse como 1 ): 

Ano Altas 
mulleres 

Ceses 
mulleres 

Altas 
Homes 

Ceses 
homes 

Balanzo 
mulleres 

Balanzo 
homes 

2020 2 0 1 -2 2 -1 
2021 2 -2 1 -1 0 0 
2022 6 -2 0 0 4 0 

TOTAL 10 -4 2 -3 
6 -1 

5 

Nos últimos 3 anos (tendo en conta que no 2021 aínda había incidencia da pandemia COVID-
19) o balanzo de altas e baixas en FEGADACE é positivo en 5 persoas, todas mulleres, xa que 
o balanzo dos homes é negativo en -1 e o das mulleres en 6. 

3.1.2.- Formación 

Teñen un Plan de Formación dende 2022  que se revisa anualmente.  

As accións formativas que se planifican diríxense a 3 grupos diana: 

1. Equipo técnico de FEGADACE 
2. Xunta Directiva 
3. Asociacións federadas 

A finais de ano ou a principios do ano en curso faise unha enquisa aos grupos diana 2 e 3 do 
que sae a proposta formativa que se ofrece a ditos grupos. No referente á formación do equipo, 
ademais de ofrecerlle formacións das programadas que se podan considerar acordes cos 
obxectivos estratéxicos e o plan anual da entidade. Ademais hai solicitudes de formación 
externa demandadas puntualmente por persoal da entidade a súa concesión se valora por 
parte da dirección. Neses casos a solicitude realízase por e-mail para que quede constancia. 

Na formación promovida pola entidade priorízase a realización en horario laboral, de non ser 
así compénsase o tempo. Tal e como se recolle no convenio colectivo, as persoas 
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traballadoras de FEGADACE terán dereito a 25h anuais de formación dentro da súa xornada 
laboral para a súa formación no propio centro ou en centro externo en materias relacionadas 
coa súa actividade profesional. 

Nos últimos anos non se impartiu formación en igualdade malia ter prioridade recollida no 
plan de formación. 

As formacións realizadas durante os anos 2019 a 2022 son as seguintes: 

2019 
Acción formativa Duración 

(en horas) 
Modalidade Asistencia 

mulleres 
Asistencia 

homes 
Conceptos Generales de Prevención Riesgos Laborales- 
MGO Formación 

2h Online 
1 

 

Curso de Introducción al Concepto Bobath: Movimiento 
Normal 

20h Presencial 1  

Discapacidad Intelectual y Trastornos Mentales 15h Presencial 1  
Formación en Situaciones de Emergencia: Incendios 2h Online  1 
II Jornadas Internacionales CPLG 10h Presencial 1  
Rehabilitación neurológica 40h Online 1  
Seminario 'Como combater os discursos de odio: 
desmontaxe de bulos e fake news' 

4h Presencial 1  

Seminario 'Cuestións prácticas sobre protección de datos 
e imaxe' (EAPN Galicia) 

4h Presencial 1  

Situaciones de Emergencia: Incidencia – MGO Formación 2h Online 1  
Trabajos en Oficina e PVD´s – MGO Formación 2h Online 1  
VIII Annual Congress Of Global Economic Accounting – 
COGAMI/Geaccounting 

11h Presencial 1 1 

XV Congreso ANIS (Congreso Nacional de Informadores de 
la Salud). 

10h Presencial 1  

2020 
Acción formativa Duración 

(en horas) 
Modalidade Asistencia 

mulleres 
Asistencia 

homes 
Curso de innovación narrativa 'Comunicar causas nun 
contexto de crise social e económica' (EAPN Galicia e Ecos 
do Sur) 

9h Online 1  

Curso Desenvolvemento de Líderes Eficaces. Aplicación 
práctica en equipos de servizos sociais 

18h Online 1  

Disfagia orofaríngea neurogénica y estructural 8h Online 1  
Gestión práctica de emociones en tiempo de coronavirus 
de la Escuela Andaluza de Salud Pública 

10h Online  1 

Prevención de riesgos laborales a la exposición al 
coronavirus 

10h Online  1 

Prevención riesgos laborales a la exposición al 
coronavirus (MPE Grupo) 

8h Online 1  

Prevención y Actuación Frente al COVID19 – Entrepise 
Formación 

20h Online 1  

Rehabilitación de las parálisis faciales 8h Online 1  
Webinar 'Importancia y las claves de la transformación 
digital en el Tercer Sector Social' 

20min Online 1  

2021 
Acción formativa Duración 

(en horas) 
Modalidade Asistencia 

mulleres 
Asistencia 

homes 

A familia no novo réxime da discapacidade 25h Presencial 1  
Acreditación docente para teleformación: formador/a 
online 

60h Online 1  
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Afasia: claves para la valoración y el tratamiento 7h Online 1  
Curso Cierre contable y Elaboración de CAA para ONGs - 
EnclaveSocial 

14h Online  1 

Curso Operativa Contable Específica – PGC para ONGs - 
EnclaveSocial 

14h Online  1 

Experto en Captación de Fondos Privados para ONG´s  105h Online 1  
Formación 'Como posicionar a túa web en buscadores? 
Factores que afectan ao SEO' 

1h Online 1  

Formación en SVB e DESA   6h Presencial 1  
Introdución al concepto Bobath en el adulto – Análisis y 
facilitación del movimiento 

20h Presencial 1  

Medición de la pobreza en el contexto COVID-19 40h Online 1  
Prevención de riesgos laborales en el puesto auxiliar 
administrativa/oficinas y PVD´S 

2h Presencial 1  

Soporte vital básico y desfibrilación semiautomática 6h Presencial 1  
Taller práctico online: Eficiencia digital de las ONG 
(TechSoup Spain) 

1,5h Online 1  

2022 

Acción formativa Duración 
(en horas) 

Modalidade Asistencia 
mulleres 

Asistencia 
homes 

A familia ante o coidado de longa duración 4h Presencial 1  
Atención no fogar de persoas con Dano Cerebral 
Adquirido. 

18h Online 1  

Cuidados interdisciplinares en discapacidad 50h Online 1  
Curso básico en “Reconocimiento y tratamiento de 
personas adultas con alteraciones neurológicas 
(Concepto Bobath)” 

130h Presencial 1  

Curso ENNEADI sobre nutrición y discapacidad adquirida. 14h Online 1  
Curso para familiares de personas con Daño Cerebral 
Adquirido (DCA) 

15h Online 1  

Curso: Derechos de las personas con Daño Cerebral 1,5h Online 1  
Curso: Modelo de atención al Daño Cerebral Adquirido 20h Online 1  
DigitalizaciONG/ Formación PTD 18h Online 1  
Formación Prevención de Riscos Laborais 2h Online 4  
Introducción a los sistemas de gestión de la calidad: ISO 
9001 

5h Presencial 2  

Jornada Formativa: La prevención del ictus y el consumo 
de cocaína 

3,5h Online 1  

Modelo Atención ao Dano Cerebral Adquirido 20h Online 6  
Nutrición y discapacidad adquirida 14h Online 1  
Workshop “X Congreso anual Geaccounting. Contabilidad 
Social para la sostenibilidad” 

20h Presencial  1 

Xornada sobre o dano cerebral adquirido - Atención 
integral sociosanitaria como garantía de calidade de vida 
no dano cerebral adquirido 

5h Presencial 1  

A media de horas de formación das mulleres en FEGADACE é de 11h en 2019, 13h en 2020, 
25h en 2021 e 18h en 2022, e as realizadas por o único traballador da entidade é: 13h en 
2019, 20h en 2020, 28h en 2021 e 20 en 2022.  

Nos catro anos (2019-2022) a media de horas de formación por ano e sexo é a seguinte: 

 17h de formación por traballadora e ano 
 20h de formación o traballador ao ano 
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3.1.3.- Promoción profesional 

Non existe en FEGADACE un plan de carreira profesional nin se produciu ningunha promoción, 
o que si se fixo foi revisar as categorías profesionais de todo o persoal en 2018.  

3.1.4.- Clasificación profesional e retribucións (inclúe Auditoría retributiva) 

A clasificación profesional en FEGADACE faise seguindo estritamente as pautas  do convenio 
de aplicación: 

POSTOS 
CATEGORÍA PROFESIONAL SEGUNDO 

CONVENIO 
Dirección 

Persoal Titulado Nivel 3 Responsable Administración e Xestión Económica 
Responsable Comunicación 
Responsable do Sistema de Xestión de Calidade 

Persoal Titulado Nivel 2 

Responsable das Auditorías Internas do SXC 
Traballador/a Social  
Técnica/o Formación 
Terapeuta Ocupacional 
Logopeda 
Educador/a Social 
Técnica/o Xestión Administrativa Persoal Técnico 

Definición do sistema de valoración de postos de traballo para FEGADACE 

O RD 902/2020 recollía na súa disposición final primeira, sobre o procedemento de valoración 
dos postos de traballo, o seguinte: 

En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del presente real decreto, se aprobará, a 
través de una orden dictada a propuesta conjunta de las personas titulares de los Ministerios 
de Trabajo y Economía Social y del Ministerio de Igualdad, un procedimiento de valoración de 
los puestos de trabajo,  

Ao amparo da norma, dende os Ministerios de Traballo e Economía Social e do Ministerio de 
Igualdade, nun proceso de negociación con CEPYME, CEOE e as dúas centrais sindicais máis 
representativas do Estado Español, CCO e UGT, deseñaron unha ferramenta de Valoración de 
Postos de Traballo que se corresponde coa utilizada neste caso, polo que a táboa resumen 
dos factores e subfactores a analizar na Valoración de Postos de Traballo para FEGADACE é a 
seguinte: 

CATEGORÍA FACTOR SUBFACTOR 

A) NATUREZA DAS 
FUNCIÓNS OU TAREAS 

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICIÓN EXTENSA DE OBLIGACIONES 

A.2) ESFORZO FÍSICO 

A.2.1) Posición continuada e posturas 
forzadas 
A.2.2) Movementos repetitivos 
A.2.3) Esforzo visual 
A.2.4) Esforzo auditivo 
A.2.5) Outros tipos de esforzo físico 

A.3) ESFORZO MENTAL 
A.4) ESFORZO EMOCIONAL 

A.5) RESPONSABILIDADE DE 
ORGANIZACIÓN, COORDINACIÓN E 
SUPERVISIÓN 

A.5.1) Responsabilidade de organización 
e coordinación 
A.5.2) Responsabilidade de supervisión 
de resultados e calidade 

A.6) RESPONSABILIDADES 
FUNCIONAIS 

A.6.1) Responsabilidade sobre o 
benestar das persoas 
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A.6.2) Responsabilidade económica 
A.6.3) Responsabilidade sobre 
información confidencial 

A.7) AUTONOMÍA 
B) CONDICIÓNS 
EDUCATIVAS 

B.1) ENSINO REGLADO 

C) CONDICIÓNS 
PROFESIONAIS E DE 
FORMACIÓN 

C.1) COÑECEMENTOS E 
COMPRENSIÓN 

C.1.1) Procedementos, materiais, 
equipos e máquinas 
C.1.2) Competencias dixitais 
C.1.3) Xestión de la diversidade 
C.1.4) Coñecemento ou dominio de 
idioma estranxeiro 
C.1.5) Formación non regulada 
C.1.6) Experiencia 
C.1.7) Actualización de coñecementos 

C.2) APTITUDES 

C.2.1) Destreza 
C.2.2) Minuciosidade 
C.2.3) Aptitudes sensoriais 
C.2.4) Capacidade para expoñer ideas e 
solucións 

C.3) HABILIDADES SOCIAIS 

C.3.1) Capacidade comunicativa 
C.3.2) capacidade emocional 
C.3.3) capacidade de resolución de 
conflitos 

C.4) OUTROS FACTORES RELACIONADOS COAS CONDICIÓNS PROFESIONAIS E DE 
FORMACIÓN 

D) CONDICIÓNS 
LABORAIS E FACTORES 
ESTRITAMENTE 
RELACIONADOS CO 
DESEMPEÑO 

D.1) CONTORNA 
D.1.1) Condicións físicas 
D.1.2) Condiciones psicosociais 

D.2) CONDICIÓNS ORGANIZATIVAS 
D.2.1) Horarios, descansos e vacacións 

D.2.2) Desprazamentos e viaxes 

Postos de traballo a valorar 

A relación de postos a valorar en FEGADACE, por área e departamento é a que se recolle na 
seguinte táboa: 

POSTOS ÁREA DEPARTAMENTO 
Dirección Dirección Dirección 
Responsable Administración e Xestión 
Económica 

Xestión económica e 
administración 

Xestión económica e 
administración 

Responsable Comunicación Comunicación Transversal 
Responsable do Sistema de Xestión de 
Calidade Calidade Transversal 

Responsable das Auditorías Internas do SXC Calidade Transversal 
Traballador/a Social  Proxectos Información/ 

sensibilización/ divulgación 
Técnica/o Formación Proxectos Formación 
Terapeuta Ocupacional Proxectos Proxecto rumbo 
Logopeda Proxectos Proxecto rumbo 
Educador/a Social 

Proxectos 
Información/ 

sensibilización/ divulgación 
Técnica/o Xestión Administrativa Xestión económica e 

administración 
Xestión económica e 

administración 

En 2022 non estivo ocupado o posto de Responsable das Auditorías Internas do SXC e é a 
mesma persoa quen realiza as funcións dos postos de Responsable de Comunicación e do 
sistema de Xestión de Calidade, pero se trata dunha situación circunstancial, sendo intención 
da entidade manter eses postos na súa descrición e valoración para outros momentos nos 
que é posible ter persoal en cada un deles. 
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Puntuación por postos segundo VPT 

No seguinte gráfico obsérvanse as puntuacións obtidas por posto segundo o SVPT, coas 
devanditas puntuacións establécense 5 agrupacións de postos para definir as escalas que se 
corresponden con postos de valor similar e que, por tanto, serán os que, trasladados á 
ferramenta de igualdade retributiva, arroxarán os resultados das diferenzas salariais por 
sexos dentro de cada escala definida a partir da Valoración de Postos de Traballo: 

 

As escalas, polo tanto, segundo a  ferramenta dos ministerios competentes agrupan os 
seguintes postos: 

ESCALAS POSTOS 
Escala 9 Dirección (741) 
Escala 8 Terapeuta Ocupacional (652) 

Escala 7 

Responsable Administración e Xestión Económica (576) 
Responsable Comunicación (605) 
Técnica/o Formación (567) 
Logopeda (637) 
Traballador/a Social (578) 

Escala 6 Educador/a Social (516) 

Escala 5 
Técnica/o Xestión Administrativa (425) 
Responsable do Sistema de Xestión de Calidade (466) 
Responsable das Auditorías Internas do SXC (471) 

O resultado das escalas/agrupacións se corresponde co obxectivo de, unha vez realizada a 
valoración de todos os postos co mesmo sistema de valoración, identificar aqueles que, 
sendo postos distintos, teñen un valor similar e serán aqueles que poderán definir se existe 
fenda salarial entre eles ou non, e se se identifica como fenda de xénero. 

Neste caso se trasladarán ditas escalas á ferramenta de igualdade retributiva e cos resultados 
por escala se identificará a existencia ou non de fenda salarial entre os postos que comparten 
escala, e polo tanto deberían estar remunerados de xeito similar e tamén a nivel xeral da 
entidade. 

Descrición e análise do sistema retributivo 

As retribucións en FEGADACE axústanse ao recollido no XV Convenio colectivo general de 
centros y servicios de atención a personas con discapacidad (código de Convenio 
99000985011981).  
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A continuación recóllense as táboas salariais de 2022 para o sector: 

 

En FEGADACE, tal e como se recolle no Rexistro Retributivo da entidade os conceptos 
retributivos de aplicación son, ademais do salario base, non existindo complementos 
persoais nen ningún que non se recolla no convenio de aplicación: 

• 122 - Pagas extras distribuídas 
• 127 - Comp dirección 
• 149 - A conta convenio 
• 158 - CD N2 
• CD N1 
• 450 - PREST.ENFERMEDAD CARGO EMPRESA 
• 455 - COMPLEMENTO I.T. 
• 599 - INDEMNIZACION 
• 453 - ACCIDENTE 

Análise con perspectiva de xénero das retribucións na entidade 

A continuación analizaranse os resultados obtidos a través do Rexistro retributivo da entidade 
da que se obteñen 4 táboas cos resultados mais significativos:  

- Importes Efectivos (promedios e medianas) 
- Importes Equiparados (promedios e medianas) por sexo. 

Para realizar a análise comparativa das retribucións de mulleres e homes na empresa 
dispomos de dúas ferramentas: 

 Por unha banda, a través dos resultados da ferramenta de Valoración de Postos de 
Traballo, o que sucede coas retribucións por posto de traballo, a través das medias 
normalizadas por posto de traballo. 

 Polo outro veremos, as obtidas a través dos cálculos das diferenzas salariais a través 
da ferramenta de igualdade retributiva, baseado na comparativa das medias e 
medianas tanto dos importes efectivos percibidos como dos importes equiparados 
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calculados mediante a normalización e anualización dos salarios asignados aos e as 
traballadoras da empresa. 

A anualización e a normalización son dous conceptos que contribúen á equiparación de 
salarios para que poidan ser comparados entre si, os procesos consisten en calcula, no caso 
de contratacións temporais, a cantidade que se percibiría ao longo do ano e por outro, en caso 
de xornadas parciais, cal sería o salario percibido en caso de completarse a xornada nas 
mesmas condicións, desta maneira os resultados poden ser comparados para detectar as 
posibles diferenzas salariais. 

A media, ou promedio, e a mediana, son dúas das medidas de tendencia central máis usadas 
en estatística. A media é o valor que se obtén ao dividir a suma dun conglomerado de números 
entre a cantidade deles, a mediana representa o valor da variable de posición central nun 
conxunto de datos ordenados. 

Unha vez explicados estes conceptos podemos analizar os resultados obtidos a través das 
ferramentas utilizadas. 

Para explicar as táboas que se expoñen a continuación debemos comprender a agrupación 
realizada en ESCALAS en función das categorías salariais que se aplican na empresa, 
directamente relacionadas coas establecidas en convenio e que se corresponden tamén coas 
establecidas na Valoración de Postos de Traballo. Desta maneira as escalas definidas 
correspóndense coas categorías profesionais da seguinte maneira: 

ESCALAS POSTOS 
Escala 9 • Dirección  
Escala 8 • Terapeuta Ocupacional  

Escala 7 

• Responsable Administración e Xestión Económica 
• Responsable Comunicación 
• Técnica/o Formación 
• Logopeda 
• Traballador/a Social 

Escala 6 • Educador/a Social  

Escala 5 
• Técnica/o Xestión Administrativa  
• Responsable do Sistema de Xestión de Calidade  
• Responsable das Auditorías Internas do SXC  

As táboas que se expoñen a continuación correspóndense cos resultados do cálculo realizado 
segundo o rexistro retributivo facilitado pola empresa que se corresponde co ano natural 2022 
(entre o 1 de xaneiro e o 31 de decembro de 2022), nelas compáranse as medias e as 
medianas dos importes efectivos e as medias e medianas dos importes equiparados 
respectivamente.  

Aínda que se fará unha análise xeral da situación retributiva, só hai una escala na que 
conviviron homes e mulleres e, polo tanto a única coa que se poden realizar comparacións 
salariais e analizar a súa orixe. Trátase da escala 7, o resto arroxan, como non pode ser doutro 
xeito unha fenda salarial en favor das mulleres dun 100% por non existir homes en ningún 
dos postos durante o ano 2022 e, polo tanto, como escalas se obviarán da análise, non así os 
datos xerais da situación retributiva da entidade por sexos e a escala 7. 

Ademais, aqueles datos que se corresponden cunha única persoa, por protección de datos se 
ocultarán aqueles datos retributivos que se corresponden con persoas identificables, 
protexendo a súa privacidade. 
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As táboas que se expoñen a continuación correspóndense cos resultados do cálculo realizado 
segundo o rexistro retributivo facilitado pola empresa que se corresponde co ano natural 2022 
(entre o 1 de xaneiro e o 31 de decembro de 2022), nelas compáranse as medias e as 
medianas dos importes efectivos e as medias e medianas dos importes equiparados 
respectivamente. 

Importe efectivos (promedios) 

 

As medias dos importes cobrados efectivamente arroxan unha fenda salarial favorable aos 
homes dun 48% no xeral e dun 44% dentro da súa escala. 

Importes efectivos (medianas) 

 

No caso das medianas das retribucións efectivamente percibidas a fenda salarial en favor dos 
homes acada unha diferencia dun 61% no xeral da entidade e un 35% na escala 7. As 
medianas en comparación cos promedios mostran unha maior presencia de valores extremos 
entre os valores analizados.  

Se, no caso das percepcións efectivas realizamos unha análise conxunta da media e a 
mediana vemos como a nivel xeral na entidade a media dos salarios percibidos polas mulleres 
é de 11.142€ mentres que a mediana é 2.830€ menos, 8.312€ o cal significa que hai o 
mesmo número de percepcións retributivas efectivas por debaixo deses 8.312€ que por riba, 
valor que na media queda algo mais diluído. 

Nos valores efectivos estanse comparando situacións de parcialidade e, sobre todo de 
temporalidade que nas seguintes táboas, co proceso de equiparación, se normalizan e  
anualizan e arroxan valores que  hai que ter en conta para a análise global das retribucións en 
FEGADACE. 

Nº Nº SC SALARIO 
BASE Ef

122 - 
Pagas 
extras 

127 - 
Comp 

direccio

149 - A 
cuenta 
conveni

158 - 
CD N2

CD N1
450 - 

PREST.
ENFER

455 - 
COMP
LEMEN

599 - 
INDEM
NIZACI

Tot 
COMPL.
SAL Ef

TOTAL 
SALARI

O Ef

Tot 
Extrasal
arial Ef

TOTAL 
Retrib Ef

TOTAL 48% 49% 50% 77% 46% 48% 48%
Hombre 1 1 16,363 2,932 0 769 0 1,227 0 0 0 4,928 21,291 0 21,291

Mujer 10 10 8,507 1,482 300 382 89 279 3 22 48 2,645 11,152 0 11,152

Nº Nº SC SALARIO 
BASE Ef

122 - 
Pagas 
extras 

127 - 
Comp 

direccio

149 - A 
cuenta 
conveni

158 - 
CD N2

CD N1
450 - 
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455 - 
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LEMEN

599 - 
INDEM
NIZACI

Tot 
COMPL.
SAL Ef

TOTAL 
SALARI

O Ef

Tot 
Extrasal
arial Ef

TOTAL 
Retrib Ef

ESCALA 07 44% 45% 46% 80% 46% 44% 44%
Hombre 1 1 16,363 2,932 0 769 0 1,227 0 0 0 4,928 21,291 0 21,291

Mujer 5 5 9,229 1,614 0 419 178 242 5 38 95 2,642 11,871 0 11,871
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Tot 
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SAL Ef

TOTAL 
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Tot 
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TOTAL 
Retrib Ef

TOTAL 59% 61% 62% 100% 68% 61% 61%
Hombre 1 1 16,363 2,932 0 769 0 1,227 0 0 0 4,928 21,291 0 21,291

Mujer 10 10 6,789 1,129 0 293 0 0 0 0 0 1,579 8,312 0 8,312
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Tot 
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TOTAL 
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ESCALA 07 30% 35% 35% 100% 51% 35% 35%
Hombre 1 1 16,363 2,932 0 769 0 1,227 0 0 0 4,928 21,291 0 21,291

Mujer 5 5 11,405 1,901 0 499 0 0 0 0 0 2,400 13,804 0 13,804
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Importes equiparados (promedios) 

 

Observase como co procedemento de equiparación, as medias das retribucións a nivel xeral 
da entidade ofrecen unha fenda dun 11%, valor moito mais razoable que, ademais se mantén 
na escala na que se atopa o único posto ocupado por un home en FEGADACE. 

Importes equiparados (medianas) 

 

A mediana dos importes equiparados é mais elevada que a media, sen chegar a ser un valor 
excesivo, un 18%. 

En resumo, obsérvase unha diferenza retributiva entre o único home que traballa na entidade 
e o resto, todas mulleres, esta situación, nunha entidade tan pequena, na que 
estatisticamente os datos cuantitativos son moi cuestionables, explícanse pola situación 
dunha única persoa, que ten un posto dos 3 de maior categoría profesional e ademais con 
antigüidade de 6 anos e unha porcentaxe de xornada superior ao resto do cadro de persoal 
de FEGADACE a excepción da directora. 

 

Análise da parcialidade e temporalidade 

Nas táboas anteriores, ademais de traballar cos datos equiparados, podemos observar, tanto 
en xeral como por escalas as situacións contractuais que se efectuaron e cantas delas 
necesitaron ser anualizadas e/ou normalizadas, estes datos arróxannos información acerca 
da estabilidade no emprego en cada unha das escalas, así como a parcialidade, indicadores 
ambos da precariedade laboral. 

Nº Nº SC
Nº SC 
Norm
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Nº SC 
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Eq
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Tot 
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AL Eq

TOTAL 
SALARIO 

Eq

Tot 
Extrasala

rial Eq

TOTAL 
Retrib Eq

TOTAL 9% 13% 23% 77% 21% 12% 11%
Hombre 1 1 1 0 0 1 18,181 3,258 0 855 0 1,363 0 0 0 5,476 23,657 0 23,657

Mujer 10 10 2 0 7 9 16,634 2,845 300 658 114 313 3 22 48 4,302 20,936 43 20,979
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ESCALA 07 8% 11% 13% 77% 21% 11% 11%
Hombre 1 1 1 0 0 1 18,181 3,258 0 855 0 1,363 0 0 0 5,476 23,657 0 23,657

Mujer 5 5 1 0 4 5 16,782 2,891 0 743 228 311 5 38 95 4,311 21,093 51 21,144
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Tot 
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TOTAL 12% 18% 23% 100% 40% 18% 18%
Hombre 1 1 1 0 0 1 18,181 3,258 0 855 0 1,363 0 0 0 5,476 23,657 0 23,657

Mujer 10 10 2 0 7 9 15,952 2,659 0 658 0 0 0 0 0 3,311 19,290 0 19,290
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ESCALA 07 12% 18% 18% 100% 39% 18% 18%
Hombre 1 1 1 0 0 1 18,181 3,258 0 855 0 1,363 0 0 0 5,476 23,657 0 23,657

Mujer 5 5 1 0 4 5 15,995 2,666 0 700 0 0 0 0 0 3,366 19,361 0 19,361
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Da táboa os datos mais relevante que se poden obter son:  

 10 das 11 as situacións contractuais precisaron de equiparación, xa que só existe 
unha con xornada do 100%, asociada ao posto de dirección. Polo tanto prestarase 
especial atención na análise desta táboa das situacións contractuais que precisaron 
ser anualizadas, para comprobar o grado de incidencia que isto ten nos resultados 
obtidos. 

 7 das 11 situacións contractuais no total da entidade tiveron que ser anualizadas, 
polo que este é o principal motivo das diferenzas atopadas nas retribucións efectivas, 
en maior medida que as normalizacións, xa que, segundo a diagnose as xornadas con 
maior parcialidade non baixan do 75%, sen embargo, un 45% do cadro de persoal do 
2022 ten unha antigüidade inferior a un ano. 

Conclusións da auditoría retributiva 

FEGADACE reflexa na súa estrutura salarial aquelas cuestións estruturais do sector. Un sector 
feminizado e con dependencia do financiamento externo, principalmente público, que 
determina as condicións salariais e laborais do seu persoal, como se pode comprobar 
especificamente cos programas de cooperación e nos proxectos que soen ter unha duración 
determinada polo financiamento externo, principalmente público como son na actualidade os 
executados a cargo dos fondos europeos Next Generation. 

O tamaño da entidade xera que, estatisticamente, destaque a existencia dun único home na 
súa estrutura que, ocupando un posto de estrutura favorece a súa estabilidade e polo tanto a 
antigüidade e a súa xornada que, sendo parcial é das mais elevadas.  

Non se producen grandes diferenzas salariais entre postos e categorías mais alá do recollido 
en convenio, nin existen complementos que podan xerar situación discriminatorias. 

Ante esta situación e entendendo que as políticas internas de FEGADACE son a redistribuír 
xornadas e tentar estabilizar o emprego, leva unicamente a facer recomendacións de algo que 
xa forma parte dos seus valores: tentar estabilizar e incrementar xornadas. 

Nº Nº SC
Nº SC 
Norm

Nº SC 
Anualiz

Nº SC 
Norm y 
Anualiz

Nº SC 
Eq

TOTAL
Hombre 1 1 1 0 0 1

Mujer 10 10 2 0 7 9

Nº Nº SC
Nº SC 
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Nº SC 
Anualiz

Nº SC 
Norm y 
Anualiz

Nº SC 
Eq

ESCALA 05
Hombre 0 0 0 0 0 0

Mujer 1 1 1 0 0 1
ESCALA 06

Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 1 1

ESCALA 07
Hombre 1 1 1 0 0 1

Mujer 5 5 1 0 4 5
ESCALA 08

Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 0 2 2

ESCALA 09
Hombre 0 0 0 0 0 0

Mujer 1 1 0 0 0 0
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3.1.5.- Condicións de traballo 

Distribución de horarios e xornada de traballo 

FEGADACE elabora cada ano un documento accesible para o persoal sobre o calendario e 
xornada laboral, ademais de incorporar o listado de festivos sinala cantos días corresponden 
ao persoal como vacacións (25 día laborables) e logo especifica con maior detalle como se 
realiza a distribución de xornada por posto de traballo, o descanso diario e semanal e as 
medidas de cumprimento do horario, que inclúen as medidas de flexibilidade horaria que se 
abordarán no apartado correspondente ás medidas de conciliación.. 

A xornada semanal completa é de 38,5h semanais. 

A distribución de xornada realízase atendendo aos contratos de traballo pactados con cada 
unha das 11 profesionais que conforman o equipo actual de FEGADACE, establécese, de forma 
ordinaria, para cada posto establecendo horarios de entrada e saída e a asignación de día 
ordinarios para teletraballar se é o caso quedando un cadro así: 

 

Todas as persoas que traballan en FEGADACE entran ás 8:30h e varían a hora de saída en 
función da súa xornada e contrato, saíndo algunhas ás 14:30 e outras ás 15h. A directora, que 
é a única con xornada completa, traballa dúas tardes á semana e a educadora social sae os 
venres ás 13:20h. 

A esta distribución de xornada ordinaria, xunto coas medidas de flexibilidade horaria, 
aplícanse variacións puntuais a demanda en función das necesidades que podan xurdir e que 
se tratan directamente coa dirección sen que exista un procedemento formal para iso mais alá 
do recollido no convenio colectivo. 

Existe un rexistro horario de xornada que se realiza mediante Excel, coa intención de 
implantar un novo sistema proximamente. Ademais dispoñen dun rexistro de dedicación 
horaria de actividade/proxecto. 
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No caso da necesidade de realizar horas extraordinarias estas se compensan en tempo de 
traballo, xa que van normalmente ligadas a actividades fora de horario laboral como parte das 
funcións de determinados postos (para realización de accións formativas, xuntanzas etc.) A 
compensación ten que ser negociada coa dirección e debe realizarse nun período máximo de 
3 meses. 

Existe no tempo investido na docencia de formación organizada por FEGADACE e que sexa fóra 
do horario laboral asignado a cada traballadora, e sempre que estas sexan organizadas en 
colaboración coa Escola Galega de Saúde para Cidadáns, poderán compensarse por horas de 
descanso ou aboarse un complemento de docencia a razón do valor de 1,25h por hora 
impartida. 

Medidas de prevención de riscos laborais con perspectiva de xénero 

O plan de PRL da entidade non aplica a perspectiva de xénero, a excepción de recoller 
referencias ao acoso sexual e ás violencias machistas no entorno de traballo referenciando o 
protocolo de acosos sexual e por razón de sexo vixente e o que se aprobará tamén no proceso 
de negociación e implantación do plan de igualdade na entidade. 

Ademais de usar masculino xenérico na súa redacción, unicamente fai referencia á ausencia 
de influenza negativa na saúde das traballadoras embarazadas ou en período de lactación 
natural nin do feito no ANEXO 2 do informe de riscos.  

O convenio de aplicación tampouco aporta, no eido da saúde laboral mais medidas que as 
relacionadas co risco de embarazo en lactación nos termos xa recollidos na lei 31/1995. 

Recoméndase que se solicite unha revisión de dito plan de PRL tanto incorporando linguaxe 
inclusiva como analizando outros riscos específicos que afectan á saúde laboral das mulleres. 

Relación co entorno dixital, teletraballo e desconexión dixital 

Relación co entorno dixital 

Neste eido, en FEGADACE, deseñouse un Plan de Transformación Dixital que veu promovido 
polo cambio de rutinas e dinámicas laborais que se viñan producindo na entidade, ademáis 
da necesidade de mellorar a eficiencia organizacional, e que se viron potenciadas pola 
pandemia, cando houbo que incorporar, de urxencia, medidas e accións relacionadas co 
entorno dixital.  

Na diagnose efectuada a principios de 2022, no que se refire ao equipo profesional de 
FEGADACE detectáronse as seguintes carencias: 

• Non sacan o máximo partido ás aplicacións que usan habitualmente (Excel, Outlook, 
programas de deseño, ferramentas de planificación online, espazos de traballo 
compartidos, etc.) 

• Falta de coñecementos e formación sobre tecnoloxías da información e a 
comunicación. 

• Falta de tempo. 
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• Non usan de forma estandarizada metodoloxías áxiles na planificación, execución e 
xestión de proxectos. 

Tamén se recolleron, nunha matriz DAFO, aquelas Debilidades, Ameazas, Fortalezas e 
Oportunidades para a posta en marcha dun plan de transformación dixital que determinou 
dous ámbitos de actuación e 4 áreas de acción:  

1. Dixitalización interna-instrumental 
- Capacitación e formación dixital 
- Infraestrutura, tecnoloxía e procesos 
- Innovación tecnolóxica 

2. Dixitalización externa-misional 
- Información e comunicación dixital 

A partir de esta diagnose planificáronse accións estruturadas en plans operativos anuais, 
sendo o de 2023 o inicial. 

Teletraballo 

En FEGADACE recóllese, dende a pandemia, a posibilidade de realizar unha xornada mixta  
que permite traballar un día á semana en remoto, sempre a cando o traballo o permita, ven 
recollido do seguinte xeito: 

“Modalidade teletraballo ou traballo a distancia. Durante o ano 2020, por mor da crise 
sanitaria mundial provocada pola pandemia por COVID19, instaurouse o réxime de 
teletraballo no seo de FEGADACE. Actualmente, establécese a posibilidade de acollerse a un 
réxime mixto, de maneira opcional e libre para cada profesional, (non obrigatorio para a 
entidade) que permite teletraballar un día á semana. Sempre e cando o posto de traballo 
permita esta modalidade deberá de acordarse coa dirección un día fixo á semana. A 
planificación acordada (a actual descrita no primeiro apartado deste documento) poderá 
reverter, tanto por solicitude/necesidade da persoa traballadora como por necesidades do 
servizo/entidade. Efecto para o cal se establece un prazo de aviso previo de 15 días, de 
maneira que permita reorganizar a prestación do servizo, se fóra necesario.” 

Desconexión dixital 

Non teñen ningunha medida de desconexión dixital, elaborarase un plan de desconexión que 
se incorporará no Plan de Igualdade. 

Ausencias, permisos e excedencias 

Durante os últimos anos non se produciu ningunha excedencia nin permiso non retribuído. As 
condicións para desfrutalos e solicitalos veñen definidos no documento anual de calendario 
e xornada laboral e recollen as medidas definidas no estatuto das persoas traballadoras e no 
convenio de aplicación que ten algunha mellora ao respecto. Indícase tamén que todos estes 
permisos deberán de ser comunicados para a súa autorización, e xustificados, mediante 
documento correspondente, á dirección de FEGADACE a fin de garantir o correcto 
funcionamento do centro e os programas, como tamén de cumprir a correspondente 
normativa. 
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O permisos retribuídos e as baixas por IT rexistradas nos últimos 3 anos foron os seguintes: 

Sexo da persoa Tipo de continxencia 1 Data inicio Data fin 

Muller 
Accidente Laboral 22/01/2022 28/01/2022 
Nacemento (Total) 15/11/2019 05/03/2020 

Home 
Nacemento (Total) 05/02/2021 04/03/2021 
Nacemento (Total) 05/07/2020 29/08/2020 

Muller Accidente Laboral 26/11/2021 10/12/2021 

Home Enfermidade 08/05/2020 30/12/2020 

Muller Accidente Laboral 27/07/2021 06/08/2021 

Muller Accidente Laboral 24/03/2022 31/03/2022 

Muller Enfermidade 20/12/2022 23/12/2022 

3.1.6.- Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal, familiar e laboral 

No referente ás medidas de conciliación da vida persoal e laboral en FEGADACE son 
principalmente medidas de flexibilidade horaria e teletraballo, así como as recollidas na 
normativa vixente e no convenio colectivo de aplicación. Ademais, en FEGADACE, o persoal 
ten a facilidade para obter permisos e medidas que se xestionan de maneira individual e que 
xeralmente son aprobadas pola dirección atendendo ás necesidades de cada traballador e 
traballadora sempre que o traballo o permite. 

AS medidas están todas recollidas no documento de calendario e xornada laboral que se 
actualiza anualmente, pero non aparecen denominadas como tal, polo que ás veces o persoal 
non as recoñece como medidas de conciliación. 

3.1.7.- Infrarrepresentación feminina 

Non procede, xa que se trata dunha entidade feminizada ao 91%, trátase dunha cuestión 
estrutural do sector sociosanitario que, neste caso, maniféstase sen excepcións. Malia que se 
fan ofertas inclusivas, como xa se ten mostrado nesta diagnose, son poucos (e ás veces 
ningún) os homes que se presentan aos procesos de selección, partindo de que nestes 
procesos priman os principios de igualdade, mérito e capacidade e que nunca se puido aplicar 
unha medida de acción positiva cara o sexo infrarrepresentado, malia telo recollido no 
protocolo de selección con perspectiva de xénero,  por existir, xa de partida diferenzas en 
favor das mulleres aspirantes. 

3.1.8.- Prevención do acoso sexual e por razón de sexo 

A entidade dispón de protocolo de prevención do acoso sexual e por razón de sexo e/ou 
identidade de xénero. Ata o momento non houbo que xestionar ningunha situación de acoso. 
No proceso de elaboración do II Plan de Igualdade de FEGADACE se elaborará un novo 
protocolo, adaptándoo e incorporando aquelas medidas que recolle a normativa en vigor. 

 

1 Todos os casos de accidente laboral que aparecen son de covid19, que a lexislación relativa catalogou á covid19 
como accidente laboral para determinar o tipo de baixa 
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3.1.9.- Violencia de xénero 

No que se refire á prevención de violencia de xénero, alén o protocolo de prevención do acoso 
sexual e por razón de sexo e/ou identidade de xénero como unha das formas de violencia 
máis destacable no ámbito laboral, non se teñen implementado medidas. 

Suxírese que se revisen posibles accións no Plan de Igualdade tanto de sensibilización en 
materia de violencia de xénero para a súa detección e prevención como medidas de apoio a 
vítimas. Todas estas medidas poderían consistir en medidas de carácter informativo de 
dereitos e medidas recollidas normativamente como engadir outras que superen o recollido 
na lexislación. 

3.1.10.- Comunicación inclusiva 

Nesta materia, en FEGADACE percíbese o compromiso polo uso da imaxe e linguaxe inclusivas, 
tanto na documentación interna como externa, así como nas redes sociais e páxina web, 
destacando, como xa se recolle neste informe, a redacción das ofertas de emprego. 
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3.2.- CONCLUSIÓNS DO DIAGNÓSTICO 

FEGADACE reflexa tanto na súa estrutura como no seu funcionamento cuestións estruturais do 
sector. O terceiro sector, especialmente aquel que se dedica aos coidados e ás 
discapacidades, está conformado principalmente por mulleres, existindo unha forte 
feminización en todos os niveis. 

Ademais é un sector determinado economicamente polo financiamento externo, 
principalmente o público, que limita, en moitos casos os tipos de contratación e a estrutura 
salarial, baseándose exclusivamente nas condicións recollidas no convenio de aplicación. De 
aí a importancia, por exemplo, dos programas de cooperación na estrutura das entidades, que 
fai en moitos casos de porta de entrada ao sector de gran parte do persoal coas condicións 
que determina a xunta de Galicia así como outro tipo de proxectos, como son na actualidade, 
os executados con cargo a fondos europeos, Next Generation. 

Fora disto, que determina as cuestións relacionadas coas retribucións e a contratación, en 
FEGADACE destacan dous principios a destacar no seu funcionamento: 

• A aposta pola estabilidade no emprego e o reforzo de equipos tentando redistribuír 
xornadas mantendo uns mínimos para conformar equipos completos e estables na 
medida das posibilidades que lles ofrecen os proxectos e financiadores 
(principalmente públicos). 

• A elaboración de procedementos e protocolos de funcionamento vivos que se van 
adaptando en función da evolución da entidade que favorece principios como a 
transparencia, necesarios para o fomento da igualdade. 

Con todo isto detectáronse unha serie de problemas ou dificultades que centrarán os ámbitos 
prioritarios de actuación para establecer as medidas que recollerá o II Plan de Igualdade de 
FEGADACE 

3.2.1. Principais problemas e dificultades detectadas 

- Falta de formación en igualdade, tanto xeral como específica para determinadas 
funcións como a selección de persoal ou a prevención de riscos laborais. 

- Aplicación da perspectiva de xénero de xeito transversal e consciente que fai pouco 
visible a aposta pola igualdade e non discriminación por sexo e orientación sexual e 
identidade de xénero. 

- Aplicación de cara ás entidades federadas de cuestións que a nivel interno se 
presupoñen e se realizan de maneira informal. 

- Falta de promoción profesional. 
- Falta de recoñecemento das medidas de conciliación. 
- Falta de medidas dirixidas ao recoñecemento e sensibilización en violencia de xénero.   

3.2.2. Ámbitos prioritarios de actuación 

• Procesos de selección e contratación: formar especificamente en selección de persoal 
con perspectiva de xénero, así como poñer en valor a aposta pola igualdade na 
entidade e aplicar e avaliar a aplicación do protocolo existente. 
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• Formación: formar ao persoal e á xunta directiva en igualdade, tanto de maneira 
xenérica como específica en materias relacionadas cos postos e funcións a 
desenvolver polo persoal da entidade e á xunta directiva. 

• Prevención de riscos laborais e saúde laboral: revisión dos plans de prevención de 
riscos e incorporar a perspectiva de xénero. 

• Conciliación e corresponsabilidade: informar e sensibilizar en materia de conciliación 
e corresponsabilidade, informar das medidas existentes e das melloras sobre a 
normativa existente na materia e mellorar algunha delas como o teletraballo. 

• Promoción profesional: abordar a posibilidade de elaborar procedementos de 
promoción profesional. 
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4. Obxectivos xerais do II Plan de Igualdade de FEGADACE 

 Garantir que o principio de igualdade de trato, oportunidades e a non discriminación 
por razón de sexo sexa un principio rexedor de todas as actuacións de FEGADACE. 

 Aplicar a perspectiva de xénero a todas as áreas, políticas e decisións da entidade 
(transversalidade de xénero). 

 Reforzar e consolidar o compromiso de igualdade de FEGADACE a todos os niveis. 
 Dar a coñecer os instrumentos de mellora e as medidas deste II Plan de Igualdade de 

FEGADACE a todo o persoal. 

5. Áreas de intervención, obxectivos por área e medidas do 
II Plan de Igualdade de FEGADACE 

De acordo cos obxectivos definidos propóñense unha serie de obxectivos específicos e 
medidas concretas por área de intervención.  

Cada medida terá un enunciado, obxectivos/s que pretende acadar, unha descrición 
detallada da medida e uns indicadores para poder realizar a súa correcta avaliación. Tamén 
se determinarán os medios e recursos necesarios para a súa implementación, así como a 
persoa ou persoas responsables da súa execución e a calendarización para a súa posta en 
marcha. Todos os indicadores deben estar desagregados por xéneros. 

Esta información recollerase no seguinte formato de ficha: 

Nº MEDIDA ENUNCIADO DA MEDIDA 

 OBXECTIVO Obxectivo que se pretende acadar coa medida 

 DESCRICIÓN Descrición detallada da medida 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Indicadores cuantitativos e 
cualitativos para o seu 
seguimento e avaliación 

Medios e recursos necesarios 
para poñer en marcha a 
medida 

Persoa/s 
responsable/s de 
asegurar a execución 
da medida (non 
teñen que ser só 
quen a execute) 

Temporalización 
da implantación 
da medida por 
trimestres (T) 
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5.1.- PROCESOS DE SELECCIÓN E CONTRATACIÓN 

Obxectivo: 

- Dispoñer de procedementos de selección e contratación da entidade para un acceso 
ao emprego en igualdade de condicións. 

1 MEDIDA 
FORMACIÓN ESPECÍFICA EN IGUALDADE NA SELECCIÓN DE PERSOAL E 
NOS RRHH PARA AS PERSOAS QUE PARTICIPAN NOS PROCESOS DE 
SELECCIÓN 

 OBXECTIVO Aplicar a perspectiva de xénero na contratación 

 DESCRICIÓN 
Formar ao persoal que participa dos procesos de selección en igualdade aplicada á 
selección e recrutamento e RRHH con perspectiva de xénero. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de accións formativas 
específicas na materia 

- Nº de persoas formadas 
(desagregada por xénero) 

Custes cursos 

Tempo do persoal que 
xestione a impartición 

Dirección 
(identificación e 
planificación) 

Técnica de 
Formación 
(implantación e 
execución 
formacións) 

1T 2024 (con 
actualizacións 
anuais durante 
toda a vixencia 
do plan) 

 

2 MEDIDA 
FACER REFERENCIA AO COMPROMISO COA IGUALDADE E AS 
DIVERSIDADES NAS OFERTAS DE EMPREGO 

 OBXECTIVO 
Consolidar o compromiso coa igualdade mellorando a imaxe da entidade e 
promovendo a incorporación de persoas en igualdade  

 DESCRICIÓN 
Facer referencia ao compromiso coa igualdade e as diversidades nas ofertas de 
emprego introducindo algunha frase en todas elas e destacándoo na web 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Modificación da web (si/non) 

- Nº de ofertas nas que se 
introduce o compromiso 
explícito 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección  e 
Responsable 
Comunicación  

1T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan. 

 

3 MEDIDA 
INCORPORAR O COMPROMISO COA IGUALDADE NOS REQUIRIMENTOS ÁS 
PERSOAS CANDIDATAS 

 OBXECTIVO Promover que o persoal da entidade teña compromiso coa igualdade 
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 DESCRICIÓN 
Recoller, nas competencias profesionais e académicas desexables, formación e 
compromiso demostrable coa igualdade e as diversidades ou coñecementos en 
igualdade e xestión das diversidades da persoa candidata 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de ofertas de emprego nas 
que se incorpora o criterio 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección 
1T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

 

4 MEDIDA 
ACTUALIZACIÓN E SEGUIMENTO DO PROTOCOLO DE SELECCIÓN DE 
PERSOAL CON PERSPECTIVA DE XÉNERO 

 OBXECTIVO Garantir o acceso en igualdade ao emprego en FEGADACE 

 DESCRICIÓN 
Actualizar, revisar e aplicar medidas do protocolo, facer seguimentos de que se está 
aplicando, e cando se aplica o tema da non identificación por xéneros ou si en 
función do posto. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Revisión da aplicación das 
medidas do protocolo 
(si/non) 

- Nº de procesos onde se 
aplica integramente o 
protocolo  

- Actualización feita (si/non) 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección 
2T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

 

5 MEDIDA 
ELABORAR INFORMES CUANTITATIVOS DOS PROCESOS DE SELECCIÓN DE 
PERSOAL 

 OBXECTIVO 
Realizar o seguimento das candidaturas de demandantes de emprego na entidade 
para diagnosticar a situación do acceso ao emprego por xénero. 

 DESCRICIÓN 
Elaborar informes cuantitativos anuais sobre o nº de aspirantes, nº de persoas que 
pasan polas diferentes fases de selección e as que finalmente resultan contratadas 
desagregados por xénero. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº Informes elaborados 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección 

1T 2024 e 
anualmente 
durante a 
vixencia do plan 
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5.2.- FORMACIÓN 

Obxectivos: 

- Revisar a comunicación e procedementos da xestión da formación interna.  
- Fomentar e impulsar a formación para todo o persoal, garantindo o acceso dos 

traballadores e as traballadoras en cada centro a toda a formación que imparte a 
entidade, incorporando na mesma a perspectiva de xénero, co fin de promover o seu 
desenvolvemento ao longo da súa carreira profesional e a súa adaptabilidade aos 
requisitos do posto de traballo sen distinción de xénero. 

6 MEDIDA 
ELABORAR PROTOCOLO DE SOLICITUDE DE ASISTENCIA A ACCIÓN 
FORMATIVA 

 OBXECTIVO Transparencia e igualdade no acceso á formación para ao persoal 

 DESCRICIÓN 
Elaborar protocolo e procedemento de solicitude de formacións, tanto aquelas que 
planifique a entidade como formacións externas relacionadas co posto de traballo. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Protocolo creado (si/non) 

- Documentación e protocolo 
accesible a todo o persoal e 
incorporado ao Manual de 
Benvida (si/non) 

- Nº de solicitudes de 
formacións mediante o 
protocolo desagregado por 
xénero. 

- Nº de accións aprobadas 
con respecto ás solicitadas. 

- Nº de persoas formadas 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección e 
Técnica/o de 
Formación 

2T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

 

7 MEDIDA FACER ENQUISA DE FORMACIÓN AO PERSOAL 

 OBXECTIVO Transparencia e igualdade no acceso á formación para ao persoal 

 DESCRICIÓN 
Facer enquisa de formación ao persoal da entidade para coñecer as súas 
necesidades e promover a mellora nos servizos 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Enquisa creada (si/non) 

- Nº de persoas que cobren a 
enquisa 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Direccion e 
Técnica/o de 
Formacion 

1T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 
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- Nº de accións  solicitadas e 
das finalmente levadas a 
cabo 

- Incorporación ao Manual de 
Benvida 

 

8 MEDIDA FORMACIÓN EN IGUALDADE A TODO O PERSOAL E Á XUNTA DIRECTIVA 

 OBXECTIVO Ter a todo o persoal da entidade formado en igualdade de oportunidades. 

 DESCRICIÓN 
Formacións en igualdade para todo o persoal, comezando por Igualdade Básica e 
completando con formacións específicas relacionadas coa igualdade laboral e a 
igualdade relacionada co sector. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de accións formativas 

- Nº de participantes 
desagregadas por sexos 

- Informes sobre o grao de 
satisfaccións das persoas 
asistentes aos cursos 

Custes cursos 

Tempo do persoal que 
xestione a impartición 

Dirección e 
Técnica/o de 
Fromación 

2T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan  

5.3.- PROMOCIÓN PROFESIONAL 

Obxectivo: 

- Garantir a igualdade de trato e de oportunidades no desenvolvemento profesional de 
mulleres e homes, velando por evitar calquera tipo de discriminación que puidese 
xurdir nun futuro nos procesos de promoción interna. 

9 MEDIDA ESTABLECER PROCEDEMENTO DE PROMOCIÓN PROFESIONAL 

 OBXECTIVO Favorecer o desenvolvemento e progreso profesional do persoal da entidade 

 DESCRICIÓN 
Establecer un procedemento no que se definan os requisitos técnicos e/ou 
funcionais para promoción profesional dos diferentes postos 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Elaboración dos criterios 
(si/non) 

- Nº de persoas a quen se 
difunde a información dos 
criterios de promoción 
profesional 

- Incorporación ao Manual de 
Benvida 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Xunta Directiva e 
Dirección 

4T 2024 
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10 MEDIDA 
INFORMAR E ANUNCIAR INTERNAMENTE AS OFERTAS DE EMPREGO DA 
ENTIDADE 

 OBXECTIVO Favorecer o desenvolvemento e progreso profesional do persoal da entidade 

 DESCRICIÓN 
Informar das ofertas de emprego a nivel interno para facilitar o acceso á promoción 
das persoas que xa están na entidade incluíndo a descrición do perfil requirido e 
características do posto 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de ofertas difundidas 
internamente 

- Nº de persoas da entidade 
que aspiran a ofertas da 
propia entidade 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección 
1T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

5.4.- CONDICIÓNS DE TRABALLO 

Obxectivos: 

11 MEDIDA INCREMENTAR O TELETRABALLO NAQUELES POSTOS ONDE SEXA POSIBLE 

 OBXECTIVO Transparencia nas posibilidades de organización do traballo deslocalizado 

 DESCRICIÓN 
Incrementar o teletraballo naqueles postos onde se poda en función do tipo de 
funcións a desenvolver  

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Normas de teletraballo 
actualizadas e difundidas 
(si/non) 

- Inclusión no Manual de 
Benvida 

- Nº de persoas solicitantes de 
teletraballo (desagregadas 
por xénero) 

- Nº de persoas con opción de 
teletraballo aprobadas 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Xunta Directiva e 
Dirección 

1T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

 

12 MEDIDA ELABORAR PROTOCOLO DE DESCONEXIÓN DIXITAL 

 OBXECTIVO Garantir o dereito ao descanso do persoal 

 DESCRICIÓN Elaboración de protocolo de desconexión dixital 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 
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- Protocolo creado (si/non) 

- Protocolo difundido (si/non) 

- Incorporación do documento 
no manual de benvida 
(si/non) 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección e 
Responsable de 
Xestión e 
Administración 

2T 2024 

 

13 MEDIDA REALIZAR ESTUDOS DE TEMPOS E ORGANIZACIÓN DE XORNADA 

 OBXECTIVO Analizar a organización de tempos buscando a eficiencia no uso de tempos 

 DESCRICIÓN 
Realización dun estudo anual de tempos mediante recollida de información do 
persoal sobre o uso dos tempos e adicación a proxectos e funcións 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Realización do estudo 
(si/non) 

- Difusión das conclusións 
(si/non) 

- Aplicación de medidas de 
organización de tempos 
baseadas nas conclusións 
dos estudos (si/non) 

- Nº de persoas afectadas 
polas medidas 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección e 
Responsable de 
Xestión e 
Administración 

1T 2024 e 
anualmente 
durante a 
vixencia do plan 

5.5.- EXERCICIO CORRESPONSABLE DOS DEREITOS DA VIDA PERSOAL, FAMILIAR E 
LABORAL 

Obxectivos: 

- Garantir o exercicio corresponsable dos dereitos de conciliación, informando deles e 
facéndoos accesibles a todo o persoal e mellorar as medidas legais para facilitar a 
conciliación da vida persoal, familiar e laboral. 

- Sensibilizar e informar ao persoal en materia de conciliación e corresponsabilidade. 

14 MEDIDA 
ELABORAR DOCUMENTOS/FOLLETOS DE INFORMACIÓN SOBRE MEDIDAS 
DE CONCILIACIÓN APLICABLES 

 OBXECTIVO Promover o exercicio dos dereitos de conciliación entre o persoal de FEGADACE 

 DESCRICIÓN 
Elaborar documento coas medidas que corresponden por normativa e ás que son 
melloras por parte da entidade identificando que se trata de medidas para favorecer 
a conciliación 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Elaboración da 
documentación (si/non) 

Custes de persoal e 
subministracións 

Dirección e 
Responsable de 

1T 2024 e 
anualmente 
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- Difusión da documentación 
(si/non) 

- Nº de folletos 
impresos/enviados ao 
persoal 

- Incorporación do documento 
no manual de Benvida 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Xestión e 
Administración 

durante a 
vixencia do plan 

 

15 MEDIDA 
DIFUNDIR ACCIÓNS DE PROMOCIÓN DO EXERCICIO DE 
CORRESPONSABILIDADE 

 OBXECTIVO Promover o exercicio da corresponsabilidade entre o persoal da entidade 

 DESCRICIÓN 
Difundir información a través dos medios que se elixan de accións de promoción do 
exercicio da corresponsabilidade, boas prácticas etc. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de accións de difusión 
compartidas 

- Nº de persoas que reciben a 
información 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección e 
Responsable de 
Comunicación 

1T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

 

16 MEDIDA 
FORMACIÓN AO PERSOAL E Á XUNTA DIRECTIVA EN DEREITOS LABORAIS 
E CONCILIACIÓN 

 OBXECTIVO 
Dispoñer dun persoal que recoñece e exerce os seu dereitos con coñecemento e 
responsabilidade 

 DESCRICIÓN Formación ao persoal e á XD en dereitos laborais e conciliación 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de accións formativas 

- Nº de participantes 
desagregadas por sexos 

- Informes sobre o grao de 
satisfaccións das persoas 
asistentes aos cursos 

Custes cursos 

Tempo do persoal que 
xestione a impartición 

Dirección e 
Técnica/o de 
Formación 

1T 2024 e 
anualmente 
durante a 
vixencia do plan 

5.6.- CLASIFICACIÓN PROFESIONAL. RETRIBUCIÓNS. AUDITORÍA RETRIBUTIVA. 

Obxectivo: 

- Manter os obxectivos de estabilización de persoal e buscar opcións de mellora no 
incremento de xornadas para favorecer a estabilidade e calidade do emprego 
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17 MEDIDA 
MANTER E PROMOVER INCREMENTOS DE XORNADA E CONTRATACIÓN 
INDEFINIDA 

 OBXECTIVO 
Manter os obxectivos de estabilización de persoal e buscar opcións de mellora no 
incremento de xornadas para favorecer a estabilidade e calidade do emprego 

 DESCRICIÓN Manter e promover incrementos de xornada e contratación indefinida  

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de contratacións 
indefinidas realizadas por 
ano 

- Nº de incrementos de 
xornadas realizados por ano 

- Nº de contratacións parciais 
realizadas por ano 

Custes de persoal e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Xunta Directiva, 
Dirección e 
Responsable de 
Xestión e 
Administración 

1T 2024 e 
anualmente 
durante a 
vixencia do plan 

5.7.- PREVENCIÓN DO ACOSO SEXUAL E POR RAZÓN DE SEXO E/OU IDENTIDADE DE 
XÉNERO NA ENTIDADE 

Obxectivo: 

- Previr e eliminar calquera tipo de acoso no ámbito laboral, promovendo accións que 
aseguren a dignidade e intimidade de homes e mulleres, que teñen dereito por igual 
a non ser obxecto de ningún tipo de violencia, sexa esta verbal, física, psicolóxica ou 
de natureza sexual. 

18 MEDIDA FORMACIÓN ESPECIFICA AO PERSOAL RESPONSABLES DO PROTOCOLO 

 OBXECTIVO 
Formar ao persoal en materia de acoso para facer unha mellor detección e xestión 
de casos 

 DESCRICIÓN Formación especifica ao persoal responsables do protocolo 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLE/S CALENDARIO 

- Nº de accións realizadas 

- Nº de persoas formadas 

Custes de formación 

Persoal responsable da 
xestión 

Dirección e 
Técnica/o de 
Formación 

2T 2024 e 
durante a 
vixencia do plan 

 

19 MEDIDA 
DIFUNDIR O COMPROMISO COA IGUALDADE E COAS DIVERSIDADES 
AFECTIVOSEXUAIS 

 OBXECTIVO 
Fomentar espazos inclusivos, promover a igualdade e non discriminación como 
valor da entidade 

 DESCRICIÓN Difundir o compromiso coa igualdade e coas diversidades afectivo sexuais e de 
todo tipo facendo fincapé nas persoas LGTB e cun ambiente laboral libre de acoso 
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na entidade, dando a coñecer de maneira xeneralizada e pública o procedemento 
ante un caso de acoso  

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLES CALENDARIO 

- Nº de accións de difusión 
realizadas 

- Rexistro das accións (si/non) 

Custes de persoal, papelería e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección e 
Responsable de 
Comunicación 

1T 2024 e 
anualmente 
durante a 
vixencia do plan 

5.8.- SAÚDE LABORAL 

Obxectivo:  

- Impulsar a PRL con perspectiva de xénero nas súas políticas e ferramentas, co fin de 
adaptalas ás necesidades e características de mulleres e homes. 

20 MEDIDA 
INCORPORAR A PERSPECTIVA DE XÉNERO NA PREVENCIÓN DE RISCOS 
LABORAIS E A PROTECCIÓN DA SAÚDE DE MANEIRA TRANSVERSAL 

 OBXECTIVO Promover a PRL con perspectiva de xénero 

 DESCRICIÓN 
Incorporar a perspectiva de xénero na prevención de riscos laborais e a protección 
da saúde de maneira transversal, así como incorporar medidas específicas 
relacionadas con outros riscos específicos das mulleres. 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLES CALENDARIO 

- Revisión do Plan de PRL 
(si/non) 

- Revisión da linguaxe inclusiva 
no plan de PRL (si/non) 

- Nº de medidas incorporadas 
no Plan de PRL 

Custes de persoal, papelería e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Entidade de xestión 
da PRL 1T 2024 

 

21 MEDIDA 
FORMACIÓN AO PERSOAL E Á XUNTA DIRECTIVA EN PRL CON PERSPECTIVA 
DE XÉNERO 

 OBXECTIVO Promover a protección da saúde laboral das mulleres 

 DESCRICIÓN Formar ao persoal en PRL con perspectiva de xénero 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLES CALENDARIO 

- Nº de accións formativas 
realizadas 

- Nº de persoas formadas 

Custes de formación 

Persoal responsable da 
xestión 

Dirección e 
Técnica/o de 
Formación 

1T 2025 
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5.9.- VIOLENCIA DE XÉNERO 

Obxectivo:  

- Promover accións de sensibilización na detección e prevención das violencias 
machistas dende a entidade. 

22 MEDIDA 
DIFUNDIR MATERIAIS SESIBILIZADORES EN PREVENCIÓN E DETECCIÓN 
DAS VIOLENCIAS MACHISTAS ACCESIBLES A TODO O PERSOAL E Á XUNTA 
DIRECTIVA 

 OBXECTIVO Sensibilizar ao persoal en prevención e abordaxe das violencias machistas 

 DESCRICIÓN 
Difundir materiais sensibilizadores en prevención e detección das violencias 
machistas accesibles a todo o persoal 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLES CALENDARIO 

- Nº de materiais difundidos 

- Nº de persoas que reciben 
cada acción  

Custes de persoal, papelería e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección e 
Técnica/o de 
Fromación 

4T 2024 

 

23 MEDIDA 
DISPOÑER DE MATERIAIS SOBRE ACTUACIÓN NO ENTORNO LABORAL CON 
VÍTIMAS DE VIOLENCIAS MACHISTAS 

 OBXECTIVO Promover unha atención axeitada a vítimas das violencias machistas 

 DESCRICIÓN 

Dispoñer de materiais sobre actuación no entorno laboral con vítimas de violencias 
machistas: normativa vixente, boas prácticas, decálogos, manuais... 

Con compromiso da entidade a acompañalas no proceso de solicitudes de apoio 
económico e o exercicio dos dereitos coas administracións competentes 

 INDICADORES MEDIOS/RECURSOS RESPONSABLES CALENDARIO 

- Nº e descrición dos materiais 
actualizados 

- Nº de persoas receptoras da 
información 

Custes de persoal, papelería e 
subministracións 

Medios informáticos, material 
de oficina, despacho ou 
instalacións habilitadas 

Dirección  4T 2024 
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6. Calendario de actuacións 

Nº MEDIDAS POR ÁREAS 2
3 24 25 26 27 

Procesos de selección e contratación 4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

1 

Formación específica en igualdade 
na selección de persoal e nos 
RRHH para as persoas que 
participan nos procesos de 
selección 

                

2 
Facer referencia ao compromiso 
coa igualdade e as diversidades 
nas ofertas de emprego 

                

3 
Incorporar o compromiso coa 
igualdade nos requirimentos ás 
persoas candidatas 

                

4 
Actualización e seguimento do 
protocolo de selección de persoal 
con perspectiva de xénero 

                

5 
Elaborar informes cuantitativos 
dos procesos de selección de 
persoal 

                

Formación 
23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

6 Elaborar protocolo de solicitude de 
asistencia a acción formativa                 

7 Facer enquisa de formación ao 
persoal                 

8 Formación en igualdade a todo o 
persoal e á xunta directiva                 

Promoción Profesional 
23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

9 Establecer criterios para 
promoción profesional                 

10 Informar e anunciar internamente 
as ofertas de emprego da entidade                 

Condicións de traballo 
23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

11 Incrementar o teletraballo 
naqueles postos onde sexa posible                 

12 Elaborar protocolo de desconexión 
dixital                 

13 Realizar estudos de tempos e 
organización de xornada                 

Exercicio corresponsable dos 
dereitos da vida persoal e laboral 

23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

14 Elaborar documentos/folletos de 
información sobre medidas de                 
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conciliación aplicables 

15 Difundir accións de promoción do 
exercicio de corresponsabilidade                 

16 
Formación ao persoal e á Xunta 
Directiva en dereitos laborais e 
conciliación 

                

Clasificación profesional, retribucións 
e auditoría retributiva 

23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

17 
Manter e promover incrementos 
de xornada e contratación 
indefinida 

                

Prevención do acoso sexual e por 
razón de sexo e/ou identidade de 
xénero 

23 24 25 26 27 

4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

18 Formación especifica ao persoal 
responsables do protocolo                 

19 
Difundir o compromiso coa 
igualdade e coas diversidades 
afectivo sexuais 

                

Saúde laboral 
23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

20 
Incorporar a perspectiva de 
xénero na prevención de riscos 
laborais e a protección da saúde 
de maneira transversal 

                

21 
Formación ao persoal e á Xunta 
Directiva en prl con perspectiva de 
xénero 

                

Violencia de xénero 
23 24 25 26 27 
4 
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

4
T 

1
T 

2
T 

3
T 

22 
Difundir materiais sensibilizadores 
en prevención e detección das 
violencias machistas accesibles a 
todo o persoal e Xunta Directiva 

                

23 
Dispoñer de materiais sobre 
actuación no entorno laboral con 
vítimas de violencias machistas 
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7. Seguimento e avaliación do II Plan de Igualdade de 
FEGADACE 

Tal e como se indica no artigo 46 da Lei Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade 
efectiva de mulleres e homes, establécese un sistema de seguimento e avaliación para os 
obxectivos fixados.  

Como mínimo, realizarase unha avaliación intermedia e outra, final. 

O seguimento insírese no proceso de mellora continua cunha función non exclusivamente de 
control, senón de reflexión sobre o traballo realizado, detectando alteracións e 
proporcionando información de utilidade para a toma de decisións acerca de como rectificalas. 

As persoas integrantes da Comisión Negociadora de Igualdade, no momento da aprobación 
do presente documento - II Plan de Igualdade de FEGADACE -, pasan a formar parte da 
Comisión de Seguimento e Avaliación, de forma íntegra. 

Esta Comisión está formada por unha composición paritaria da representación da entidade e 
da representación do persoal, a través da súa representación legal. 

Nas diferentes temáticas sobre as que teñen que exercer as funcións de valoración, 
seguimento, control e avaliación poderán contar con asesoramento externo. 

En representación da entidade: 

 Begoña Hermida Val. Directora FEGADACE. 
 Laura Abeledo Lameiro. Membro da  Comisión Permanente da Xunta Directiva e 

secretaria de FEGADACE. 

En representación das persoas traballadoras: 

 Sandra Montero Nogareda. Secretaria de Ensino de UGT Servizos Públicos. 
 Ruth Durán Pitart. Equipo de Negociación Planes de Igualdad- Federación de 

Enseñanza de CCOO Secretaría de Mujeres, Políticas de igualdad y políticas LGTBIQ. 
 Serxio Núñez Martínez. Responsable do ensino privado na comarca de Compostela da 

CIG. 

7.1.- FUNCIÓNS DA COMISIÓN DE SEGUIMENTO DO PLAN 

O seguimento realizarase anualmente, ao longo da execución do Plan de Igualdade e os 
resultados obtidos recolleranse e aplicarán no desenvolvemento de leste, garantindo a 
avaliación continua do mesmo. 

Esta Comisión será a encargada de: 

• Seguimento do cumprimento das medidas establecidas no I Plan con, como mínimo, 
reunións anuais.  

• Avaliación das diferentes medidas realizadas. 
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• Asesoramento en materia de igualdade naquelas cuestións que sexan da súa 
competencia. 

• Elaboración dun informe anual onde comprobar a evolución e eficiencia das medidas 
postas en marcha, propondo, se fose o caso, medidas correctoras. 

Seguimento 

Concretamente, na fase de seguimento recollerase información sobre: 

• Os resultados obtidos coa execución do I Plan. 
• O grao de execución das medidas. 
• As conclusións e reflexións obtidas tras a análise dos datos de seguimento. 
• A identificación das posibles accións futuras. 
• Detección de posibles obstáculos ou dificultades na implantación e realización de 

axustes pertinentes e/ou medidas correctoras necesarias. 

Metodoloxía para o seguimento: 

• Supervisar a implementación de cada medida de forma individualizada a través da 
persoa ou departamento responsable da súa execución. 

• Revisar os indicadores definidos durante o deseño de medidas tendo en conta os 
criterios de coherencia, claridade, cuantitativos e cualitativos, comparables no tempo, 
e desagregados por sexo. 

• Tipos de indicadores: de seguimento; de resultado; de proceso; e de impacto. 

Avaliación 

Tendo en conta a vixencia inicial do II Plan realizarase unha avaliación intermedia desde a 
entrada en vigor do mesmo, e outra avaliación final tres meses antes de que transcorran o 
catro anos desde a súa firma. Na avaliación parcial e final integraranse os resultados do 
seguimento xunto á avaliación de resultados e impacto do II Plan. Trátase de realizar unha 
análise crítica do proceso no seu conxunto. 

Na avaliación final terase en conta: 

Avaliación de resultados 

- O grao de cumprimento dos obxectivos do I Plan de Igualdade. 
- O grao de consecución dos resultados esperados. 
- O nivel de corrección das desigualdades detectadas nos seguimentos. 

Avaliación de proceso 

- O nivel de desenvolvemento das medidas emprendidas. 
- O tipo de dificultades e solucións propostas. 
- Os cambios producidos nas medidas e desenvolvemento do Plan. 
- O grao de dificultade atopado ou percibido no desenvolvemento das medidas. 
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Avaliación de impacto 

- Os cambios na cultura empresarial: actitudes de dirección e persoal, nas prácticas de 
xestión de persoal? 

- A redución de desequilibrios na presenza e participación de mulleres e homes. 

Para o cumprimento das funcións encomendadas á Comisión de Seguimento e Avaliación será 
necesaria a disposición por parte de FEGADACE da información estatística, desagregada por 
sexo, establecida nos criterios de seguimento acordados para cada unha das medidas coa 
periodicidade correspondente. En base á avaliación realizada, a Comisión formulará as 
propostas de mellora e os cambios que puidesen incorporarse. 

En base aos resultados obtidos na devandita avaliación, a Comisión de Seguimento e 
Avaliación deberá propor iniciativas e realizar todas aquelas propostas de mellora necesarias 
para ter en conta nos plans de igualdade sucesivos (Anexos 1 e 2). 
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8. Procedemento de modificación e revisión do II Plan de 
Igualdade FEGADACE 

Durante a vixencia do II Plan de Igualdade poden darse posibles discrepancias que puidesen 
xurdir na aplicación, seguimento, avaliación ou revisión do mesmo.  

Por tanto, en paralelo coa execución e seguimento das medidas procederase tamén á súa 
revisión co obxectivo de engadir, reorientar, mellorar, corrixir, intensificar, atenuar ou, mesmo, 
deixar de aplicar algunha delas, se se apreciase que a súa execución non está a producir os 
efectos esperados en relación cos obxectivos propostos. Esta revisión levará a cabo 
anualmente e cando concorran as seguintes circunstancias: 

 Cando se poña de manifesto a súa falta de adecuación aos requisitos legais e 
regulamentarios ou a súa insuficiencia como resultado dunha actuación da Inspección 
de Traballo e Seguridade Social. 

 Cando se produza a fusión, absorción, transmisión ou modificación da forma xurídica 
da entidade. 

 Ante calquera incidencia que modifique de maneira substancial o persoal, centro de 
traballo, os seus métodos de traballo, organización ou sistemas retributivos, incluídas 
as inaplicacións de convenio e as modificacións substanciais das condicións de 
traballo ou as situacións analizadas no diagnóstico de igualdade que servise de base 
para a súa elaboración. 

 Cando unha resolución xudicial condene á entidade por discriminación directa ou 
indirecta por razón de sexo ou cando determine a falta de adecuación do plan de 
igualdade aos requisitos legais ou regulamentarios. 

Se fose necesario, esta revisión levará a actualización do diagnóstico e as medidas do plan 
de igualdade que se vexan afectadas, cando por circunstancias debidamente motivadas 
resulte necesario, así como das medidas do plan de igualdade, na medida necesaria. 

Anexarase ao presente plan as actas de reunións levadas a cabo durante a vixencia do mesmo, 
onde se indiquen as novas modificacións. Todas as actas deben estar asinadas polas persoas 
que asisten ás reunións. 

As partes negociarán de boa fe, con vistas á consecución dun acordo, requiríndose a maioría 
de cada unha das partes para a adopción de acordos, tanto parciais como totais. En todo caso, 
devandito acordo requirirá a conformidade da maioría da representación das persoas 
traballadoras que compoñen a Comisión. 

En caso de desacordo, a Comisión de Seguimento poderá acudir aos procedementos e 
órganos de solución autónoma de conflitos. O resultado das negociacións plasmarase por 
escrito e asinarase polas partes negociadoras para a súa posterior remisión, pola Comisión 
Negociadora, á autoridade laboral competente aos efectos de rexistro, depósito e publicidade 
do Plan de Igualdade nos termos previstos no Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre 
registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 
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9. Aprobación e entrada en vigor do II Plan de Igualdade 
FEGADACE 

O II Plan de Igualdade de Oportunidades de FEGADACE 2023-2027 queda aprobado pola 
Comisión Negociadora, a data 24 de outubro de 2023. 

Xunto á aprobación do presente plan na súa correspondente acta final, inclúese a 
Autorización da Comisión Negociadora do Plan de Igualdade de FEGADACE a Dona. Begoña 
Hermida Val para a presentación do II Plan de Igualdade negociado e asinado no rexistro de 
convenios e acordos colectivos de traballo da autoridade laboral (REGCON), tal e como se 
indica no Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro 
y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo que dá cumprimento ao mandato de 
desenvolvemento regulamentario establecido no artigo 46.6 da Lei Orgánica 3/2007, de 22 
de marzo, con relación ás materias e temas aos que fai referencia ese precepto. 

Entrada en vigor do II Plan de Igualdade de Oportunidades de FEGADACE 2023-2027 

24 de outubro de 2023 

ASINAN: 

Por parte da entidade Pola parte social 

Begoña Hermida Val, 76825805D Sandra Montero Nogareda, 45849031A 

Laura Abeledo Lameiro, 33548119C Ruth Durán Pitart, 36156860D 

 Serxio Núñez Martínez, 47373811K 
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10. ANEXOS 

ANEXO 1. Ficha de seguimento de medidas 

ANEXO 2. Esquema Informe de avaliación (intermedio/final)  
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ANEXO 1. FICHA DE SEGUIMENTO DE MEDIDAS 
Medida 

 

Persoa/Departamento 
responsable 

 

Data implantación  
Data de seguimiento 

 

Cumprimentado por  
Indicadores de seguimento 
[Trasladar todos os 
indicadores incluidos na 
ficha de medidas] 

 

Indicadores de resultado 
Grado de execución ☐ Pendente ☐En execución ☐ Finalizada 

Indicar o motivo polo que a 
medida non se iniciou o 
nons e completou 

Falta de recursos humanos ☐ 
Falta de recursos materiais ☐ 
Falta de tempo  ☐ 
Falta de participación ☐ 
Descoordinación con outros 
departamentos  

☐ 

Descoñecemento do desenvolvemento ☐ 
Outros motivos (especificar) ☐ 

Indicadores de proceso 
Adecuación dos recursos 
asignados 

 

Dificultades e barreiras 
encontradas para a 
implantación 

 

Solucións adoptadas (no 
seu caso) 

 

Indicadores de impacto 
Redución de 
desigualdades 

 

Melloras producidas  
Propostas de futuro  
Documentación 
acreditativa da ejecución 
da medida 
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ANEXO 2. ESQUEMA DE INFORME DE AVALIACIÓN 

[Periodo de referencia: INTERMEDIA ou FINAL] 

Datos xerais 

- Data do informe. 
- Período de análise. 
- Comisión/Persoa que o realiza. 

Información de resultados para cada área de actuación 

- Información sobre a implementación de medidas a partir dos datos das fichas 
de seguimento de medidas. 

- Resumo de datos relativos ao nivel de execución, cumprimento de 
planificación, consecución de obxectivos. 

- Conclusións obtidas da explotación de datos e información dos cuestionarios 
cumprimentados pola comisión de seguimento, a dirección e o persoal. 

- Valoración xeral do período de referencia [mencionando os resultados máis 
destacados da execución do plan até o momento e explicando os motivos 
polos que non se realizaron, no seu caso, as medidas previstas]. 

 

 

 

 

Información sobre o proceso de implantación 

 Baixo Medio Alto 

Grado de cumprimento de obxectivos do Plan de Igualdade    

Nivel de realización das accións previstas no Plan de 
Igualdade    

Nivel de obtención de resultados esperados    

Grado de cumprimento de obxectivos de cada acción 
segundo indicadores marcados en el Plan de Igualdade    

Grado de accións de novas necesidades detectadas    

Nivel de corrección das desigualdades detectadas no 
diagnóstico    

Situación do nivel de compromiso da entidade coa 
igualdade    
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 Baixo Medio Alto 

Nivel de desenvolvemento das medidas emprendidas    

Grado de implicación do cadro de persoal no proceso    

O orzamento previsto foi    

O cumprimento do calendario previsto foi    

- Adecuación dos recursos asignados. 
- Dificultades, obstáculos ou resistencias atopadas na execución. 
- Solucións adoptadas no seu caso. 

Información sobre impacto 

- Sinalar en que consistiron os cambios tanto en relación coas persoas como na xestión 
e clima empresarial. 

Conclusións e propostas 

- Incluír unha valoración xeral do período de referencia sobre o desenvolvemento do 
plan de igualdade. 

- Definir propostas de mellora ou corrección de desviacións detectadas tanto de 
aplicación inmediata como a futuro cando se produza a actualización do plan de 
igualdade. 

 

 

 Baixo Medio Alto 

Producíronse cambios na cultura da entidade?    

Reducíronse os desequilibrios de presenza das mulleres?    

Reducíronse os desequilibrios de presenza dos homes?    

Houbo cambios nas actitudes e opinións do equipo directivo?    

Houbo cambios nas actitudes e opinións do persoal?    

Detectáronse cambios en relación coa imaxe externa da 
entidade?    
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