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1. Presentacion e contexto da Federacion Autismo
Galicia
DATOS DA ENTIDADE
Razdn social FEDERACION AUTISMO GALICIA
NIF G15549306
Domicilio social RUa Home Santo de Bonaval, 74 - baixo - 15703 SANTIAGO DE

COMPOSTELA (A Coruiia)

Forma xuridica Federacion

Ano de constitucion 1995
Responsable da Entidade

Nome Maria Mercedes Fernandez Angulo

Cargo Presidenta

Telf. 981589365

e-malil presidencia@autismogalicia.org
Responsable do plan

Nome Angela M2 Goricelaya Seco

Cargo Responsable Recursos Humanos

Telf. 981589365

e-malil administracion@autismogalicia.org
ACTIVIDADE

Sector Actividade

CNAE 9499 /8812

Otras actividades asociativas/ actividades de servicios sociales sin

Descricion da actividade N . .
alojamiento para personas con discapacidad

Dispersion xeogréfica e

L » Autondmico
ambito de actuacion

DIMENSION

Persoas Traballadoras Mulleres n Total

Centros de traballo 1

Facturacion anual (€) 1.017.932,21€
ORGANIZACION DA XESTION DE PERSOAS

Dispon de departamento de persoal Non

Certificados ou recofiecementos de igualdade
obtidos

Representacion Legal e/ou sindical das
Mulleres Homes Total 0-
Traballadoras e Traballadores

Non
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1.1. Presentacion da entidade

A Federacion Autismo Galicia constitiese no ano 1995 como unha entidade sen
animo de lucro declarada de utilidade publica.

Representa a mais de 10.000 persoas agrupadas nas 16 entidades que a
conforman, procurando e defendendo os dereitos e necesidades das persoas
con TEA. Ofrecendo unha ampla rede de servizos integrais e especificos,
dirixidos a persoas con Trastornos do Espectro do Autismo (TEA) e as suas
familias.

A Federacion Autismo Galicia, como entidade, esta presente nos foros de
representacion do terceiro sector que traballan polo desenvolvemento de
politicas sociais que afectan as e aos beneficiarios das accions da Federacion e
entidades asociadas.

Durante estes anos a Autismo Galicia tratou de fomentar ao maximo a sua
presenza, de maneira activa en distintos foros de representacion institucional
da discapacidade, exclusion social, e especificos
dos TEA: CERMI Galicia, EAPN Galicia, Asociacion Autismo Europa,
Confederacion Autismo Espafa.

Ademais de reforzar vinculos, participar en reunions de traballo, conferencias,
xornadas, etc. promovéronse e avanzaron en propostas de converxencia
asociativa impulsando a mesma, tanto cara a féra como cara a dentro e,
despois dun ano no que se definiu a nivel interno que, claramente, a Federacion
Autismo Galicia, representa exclusiva e especificamente ao colectivo de
persoas afectadas polos trastornos do espectro do autismo e consolidanse
fortes alianzas entre as entidades asociadas.

Ademais das colaboracidons con entidades do terceiro sector, a Federacion
Autismo Galicia, a través dos seus representantes, mantén unha actividade de
representacion institucional ante a Administracion Publica, Universidades, e
calguera outro organismo que se constitda en interlocutor necesario.

Desde o Programa de Incidencia Social lévanse a cabo proxectos de
sensibilizacion social, informacion e difusidon, tratase de dar respostas
adaptadas as necesidades dos grupos de interese da Federacion Autismo
Galicia: Persoas con TEA e as suas familias, profesionais e axentes clave.

A Federacion Autismo Galicia facilita unha oferta formativa integral que se
adapta as necesidades do traballo profesional en distintos contextos, as
necesidades das persoas con TEA e as suas familias.

A oferta formativa esta dirixida a:

e Profesionais que se estan iniciando no ambito dos TEA
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e Profesionais con ampla experiencia que necesitan especializarse en
temas determinados para mellorar a sia competencia profesional e
actualizar cofiecementos.

e Familias de persoas con TEA interesadas en aprender novas estratexias
e compartir as slas experiencias e cofiecementos

A Federacion Autismo Galicia ten o compromiso de avanzar na cohesion do
colectivo na comunidade galega. Na Federacion, converxen os esforzos
das entidades das que esta formada, levando a cabo a sua representacion
institucional e marcando as estratexias para seguir en canto ao seu incidente
politico.

Ademais deste traballo divulgativo e sensibilizador, actividade da Federacion
dividese en dous grandes ambitos, por un lado o correspondente ao
desenvolvemento asociativo de cara as entidades socias e polo outro proxectos
e programas propios que desenvolve a entidade como tal. Deste modo as
areas ou departamentos que compofen a Federacidn son, ademais do
que conforma a estrutura da entidade (Direccion, Administracion) as areas
de Comunicacioén e Incidencia Social, a de Desenvolvemento Asociativo
e a de Programas. Por riba delas as Federacion funciona coa supervision da
Xunta Directiva e da Asemblea Xeral onde estan as persoas asociadas as
16 entidades que forman parte da Federacion, tal e como se pode observar no
seu organigrama.

Conta actualmente con 15 persoas traballadoras no seu cadro de persoal,
distribuidas entre 9 postos de traballo, tal e como se analiza na Auditoria
Retributiva e no presente informe de diagnose do Plan de Igualdade.

A Xunta Directiva estda constituida por 5 persoas: Presidente/a;
Vicepresidente/a, Secretario/a, Tesoureiro/a e Vocal:

e Presidencia: Dna. Mercedes Fernandez Angulo, en representacion da
entidade Asociacion de Pais de Persoas con Trastorno do Espectro do
Autismo da Provincia da Coruia, ASPANAES.

e Vicepresidencia: D. Luis Gonzalez Rodriguez, en representacion da
Asociacion de Pais do Centro Castro Navas.

e Secretaria: Dna. Maria Soledad Garcia Penalta, en representacion da
Asociacion Galega de Asperxer, ASPERGA.

e Tesoureria: D. José Manuel Varela Rodriguez, en representacion da
Asociacion de Pais do Centro de Educacion Especial Menela.

e Vogalia: Dna. Esperanza Dominguez Bautista, en representacion da
Asociacion Autismo Vigo.

Actualmente o 40%, € dicir, 2 dos cargos, estan ocupados por homes (a
vicepresidencia e a tesoureria) e os outros 3 por mulleres, o0 60% (presidencia,
secretaria e vogalia) tratase dun reparto equilibrado por sexos.

PAXINA 4



o0

QUTISMOGALICIA

111 Organigrama da entidade:

(F);I;GGAMGRAMA ASEMBLEA XERAL

16 ENTIDADES FAG
PRESIDENTA
Mercedes Fernandez Angulo / Asoc, ASPANAES

VICEPRESIDENTE
Lufs Gonzalez Rodriguez /anNpA CENTRO CASTRO NAVAS

SECRETARIA
Maria Soledad Garcia Penalta / Asoc. AsPerGa

XUNTA DIRECTIVA

TESOURER(A
José Manuel Varela Rodriguez / ANPA CENTRO MENELA

VOGAL ' : DIRECCION
Esperanza Dominguez Bautista / asoc. autismovico E XERENCIA

Patricia Blanco Rivero

DEPARTAMENT DEPARTAMENTO
ADMINIST ,ClﬁN COMUNJCACIGN E
) INCIDENCIA SOCIAL

AREA DE AREA DE

PROGRAMAS DESENVOLVEMENTO
Cristina Couto Pena _ ASOCIATIVO
EDUCACION SAUDE SOCIOFAMILIAR ~ EMPREGO INFORMACIONE ~ FORMACION
ASESORAMENTO

ACCESIBILIDADE COGNITIVA

MEMOREA 2021 / FEDERACHIN AL
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2. Diagnose previa

Como xa se indicou previamente, o cadro de persoal da Federacion Autismo
Galicia esta feminizada ao 100%.

Idades

A idade media do cadro de persoal da Federacion Autismo Galicia é de 45 anos
e por grupos de idade esta distribuida do seguinte xeito:

40% 36%

35%

30%

25% 21% 21%

20%

oo 14%

(1]

10% 7%
_
0%

352 40 40245 45250 50a55 552 60

E o grupo de entre 35 e 40 anos 0 mais humeroso, cun 36% do persoal, seguido
polos grupos de 40 a 45 anos e de 50 a 55 anos, cada un cun 21% do persoal,
finalmente as persoas de entre 45 e 50 supofien un 14% do cadro de persoal
e 0 de 55 a 60 un 7%. Non hai ninguén que a 31 de decembro de 2022 tefa
menos de 35 anos nin mais de 60.

Distribucién por postos:

Como se pode observar no grafico, o posto con maior nimero de persoas

contratadas € o de técnica/o de proxectos, que supon o 36% do persoal
contratado.
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30%
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20% 14%
0,
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& &

(en blanco)

O seguinte posto mais numeroso € o de Orientador/a laboral, cun 14% e o
resto, que son unipersoais, representan, cada un, un 7% do total.
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Antigiiidade por posto

0 a1 aios; 35.71%

Técnica/o de proxectos

Técnica/o de administracién 0alafos; 7.14%

Orientador/a laboral 0a1lafios; 14.29%

Director/a e — 5310 afios; 7.14%

Coordinador/a de drea programas = 53 10 afios; 7.14%
Coordinador/a de drea DA ——  de10a 15 afos; 7.14%
Coordinador/a de rea comunicacion 3a5 afios; 7.14%
Coordinador/a de drea ADMON mis de 15; 7.14%
Axente de Emprego — de 10 a 15 afios; 7.14%

A antiglidade en Autismo Galicia € dunha media de 5 anos, coas maiores
antiguidades en postos de coordinacion 2 persoas (un 14%) con mais de 10
anos de antiguidade (una con 24 anos e outra con 14). Os postos cunha
antiglidade menor son os de menos dun ano (un 57%), que se concentran nos
postos de técnicas/os de proxectos, de administracibn ou orientadores/as
laborais, a maior parte deles vinculados a proxectos e subvencidéns entre as
que destacan os programas de cooperacion da Xunta de Galicia que promove
contratacions de duracion maxima dun ano.

Titulacion do cadro de persoal

No que se refire a titulacion do persoal dea entidade a metade das traballadoras
tefien Estudos Eniversitarios de Nivel 2 (grado universitario, equivalente ao
que antes eran diplomaturas universitarias) e a outra metade tefien Estudos
Universitarios de Nivel 3 (Mestrado, equivalente ao que antes eran
licenciaturas).

Con respecto da relaciéon entre o nivel de estudos e a categoria profesional
atopamos a seguinte distribucion:

120.00%
100.00%
100.00%
80.00%
63.64%
60.00% V # Estudos universitarios N2
40.00% / 36.36% M Estudos universitarios N3
. (]
20.00% /
0.00%
0.00% Z ’
TITULADA/O NIVEL 2 TITULADA/O NIVEL 3

Do persoal con Estudos Universitarios de Nivel 3, un 36% estan na categoria
profesional de Tituladas de Nivel 2.
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Postos por categoria profesional

No que se refire as categorias profesionais, hai ddas, as persoas con titulacion
Nivel 2 e Nivel 3.

Como tituladas de Nivel 3 hai 3 postos que representan, cadanseu, o 7,14%o,
en total un 21,42%. O resto son persoas contratadas como tituladas de nivel
2 e representan un 78,58%. Entre esas Ultimas destacan as persoas técnicas
de proxectos e as orientadoras laborais.

40.00% 35.71%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00% 14.29%

15.00%

10.00% 7.14% 7.14% 7.14% I 7.14% 7.14% 7.14% 7.14%
5.00% W X -
Far oA\ il il B B

& & L @ &S & F
& & & Nl & 5 & & s
< N \? \? \? Q‘o S \? e
® & o © ® <& o \q,b
<
-\@‘\& & ?/Q’b && & ° &(\Ib 'bbd\
s & N & L& & &
(Y (% K@ & &
2 TITULADA/O NIVEL3 mTITULADA/O NIVEL 2 &

Tipo de xornada e contrato

Persoas por contrato e xornada

Temporal 14.29%

©

o

& Indefinido 7.14%
£ S
6 @ Indefinido 78.57%
O o

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% 80.00% 90.00%

Preto dun 80% do persoal de Autismo Galicia ten unha contratacion indefinida
e a tempo completo. A xornada media na entidade é dun 95%, xa que s6 un
21,42% tefien xornada parcial, na maior parte dos casos vinculada as
condicions que impon a Xunta de Galicia nos programas de cooperacion, destas,
unha persoa, o 7,14%, ten contrato indefinido que, sumado aos contratos a
xornada completa da unha porcentaxe de contratos indefinidos do 86%.

Fillos ou fillas

No que se refire a descendencia, a metade do persoal ten 1 ou 2 fillos ou fillas,
e 0 resto non ten descendencia segundo os datos recollidos no rexistro
retributivo de 2022.
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60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00% //
0.00%

Total
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2.1. Andlise de Igualdade por materias

2.1.1. Procesos de seleccion e contratacion

Procedemento de seleccion

Os procesos de selecciéon da Federacion Autismo Galicia buscan, dentro do
posible, a maior obxectividade e axuste ao posto de traballo. Para isto os
procesos se inician cando se produce algunha baixa ou cando se incorporan
novos proxectos a entidade ou novas necesidades que, tras a sta analise poden
ser asumidos economicamente. A directora, xunto cos diferentes equipos
identifica ditas necesidades e as posibilidades de contratacion e as traslada a
Xunta directiva que toma a decision final de sacar ou non as ofertas de emprego.

Ademais € importante destacar a convocatoria anual de programas de
cooperacion da Xunta de Galicia na que se opta, en moitas ocasions para
complementar o traballo do ano en proxectos que estan en marcha ou en
postos de estrutura que faciliten e melloren o funcionamento da entidade. Os
programas de cooperacion son porta de entrada de traballadoras e
traballadores que logo se incorporan se a situacién econémica o permite, case
todas as traballadoras da entidade comezaron como cooperas.

Os programas de cooperacion, nas suas ultimas convocatorias, permite a
xestion propia das ofertas, ademais de derivalas ao servizo publico de emprego
ou facer unha xestiéon mixta. En Autismo Galicia optan pola xestién propia das
ofertas, dende a sua publicacion polas canles habituais ata o proceso de
seleccion e contratacion.

PASO 1. Datos personales

A Federacion Autismo Galicia usa sempre o

Nombre

Apelidos espazo do que dispbén, na web, para colgar

Fomna de dentfcacian | ¥ v as ofertas de emprego e, mediante un

e . formulario, podense candidatar as persoas

il ’ e adxuntar o seu CV e unha carta de

o P ot motivaciobn ou presentacion se asi o

Codigo posta consideran:

potiacken

Provcla Espori) ¢ O formulario non recolle o0s datos

o R - desagregados por sexos. Unha vez cuberto

T = ¥ xera unha base de datos da que se fai unha

- preseleccion de persoas candidatas que se

e e——— axustan ao perfil para proceder a realizar

voluntario/a)

entrevistas de seleccion.

Conec-e

Confrasena ?

Oroayia ey Ademais da propia web a entidade publica

it as ofertas en Redes Sociais e informa as

e entidades socias. As redes sociais activas

S da Federacién de Autismo Galicia son:
N e Linkedin, Facebook, Twitter e Instagram.
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As entrevistas de seleccion as realizan a persoa que leva a xestiéon dos RRHH,
a coordinadora da area de desenvolvemento asociativo, ademais a directora
normalmente tamén asiste as entrevistas e, en funcién do programa podese
incorporar alguén da area correspondente.

A entrevista realizase cun guidon, pero tratase dunha entrevista
semiestruturada onde, en funciéon do posto e o0 programa se incorporan
cuestions concretas. O guion (ANEXO I1) consta de 6 apartados:

Presentacion das entrevistadoras.

Explicacién dos requisitos.

Explicacién das condiciéns laborais.

Explicacién das funciéns concretas do posto de traballo.

Preguntas sobre o cofiecemento da entidade, o CV da persoa aspirante
etc. e opcion da persoa aspirante para preguntar o que considere.

6. Despedida (explicando que recibiran resposta co resultado da seleccion)

aRrLNPE

A decision é colexiada entre as persoas que participan da entrevista.

Unha vez que a persoa é seleccionada, faille a benvida a responsable da xestion
de RRHH (a coordinadora da area de desenvolvemento asociativo). A entidade
non dispon de manual de benvida (estd en proceso), pero na benvida
explicaselle & persoa seleccionada cales son as condicidons de contratacion, o
convenio colectivo de aplicacion, se lle informa dos procedementos internos,
se lle facilita a documentacion relativa a Prevencion de Riscos Laborais e Saude
Laboral, se lle ensinan as instalacions, os equipos e a ubicacion do seu posto,
asi como o persoal co que vai traballar directamente. Dende a direccion tamén
se fai unha benvida centrada mais na estratexia xeral da entidade e finalmente
xa se fai cargo do resto da benvida a persoa responsable do programa.

Andlise das ofertas dos tltimos anos

No ultimos dous anos a Federaciéon Autismo Galicia convocou 4 postos de
traballo tal e como se expdn na seguinte taboa, onde ser recollen o nimero de
persoas aspirantes que fixeron chegar o seu interese en participar no procesos
de seleccion, desagregado por sexos e 0 sexo da persoa finalmente
seleccionada para o posto:

OFERTA ASPIRANTES ASPIRANTES SEXO DA
HOMES MULLERES PERSOA
SELECCIONADA
{0z Wl Traballador/a Social — Educador/a Social 1 23 Muller
Traballador/a Social — Educador/a Social 0 6 Muller
2022

Traballador/a Social — Educador/a Social 7 74 Muller
Técnico/a Xestion Proxectos 12 95 Muller

En todos os casos foron seleccionadas mulleres, a porcentaxe de aspirantes
homes de media é dun 9%.
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En 2022 as ofertas publicadas na seccion de emprego da entidade foron as
seguintes:

= Proceso seleccion programas de cooperacion: a mesma oferta duplicada
recolleu a cobertura dos dous postos de traballador/a social-Educador/a
social.

= Proceso seleccion proxecto Rumbo: recolle a cobertura do posto de
Técnico/a de xestion de proxectos.

Ambas ofertas inclien informacion completa sobre a oferta de traballo e utilizan
linguaxe inclusiva, ademais Usase unha imaxe de costas dunha persoa que non
destaca especialmente o seu xénero ainda que ten cabelo longo e constitucion
feminizada, polo que é aceptable como imaxe neutra.

Altas e ceses dos ultimos anos

Durante os ultimos 3 anos realizaronse, en total 13 altas e 9 ceses, distribuidos
do seguinte xeito:

Os ceses nestes anos foron por finalizacién de contrato salvo un, en 2022, que
foi unha baixa voluntaria.

Todas as persoas que pasaron pola entidade nestes anos son mulleres,
producindose un saldo positivo de 4 persoas nos ultimos 3 anos, ainda sendo
0s anos 2020 e 2021 anos de incidencia directa da pandemia da COVID-19,
sendo eses anos de mantemento do cadro de persoal e producindose o
incremento no ano 2022..

2.1.2. Formacion

A Federaciéon Autismo Galicia ten unha oferta formativa propia cun minimo de
cursos que se planifican a primeiros de ano e se van calendarizando ao longo
do mesmo, forman parte do Plan de Accion Anual (ANEXO IIl) e no Plan
Estratéxico 20-23 (ANEXO 1V). Tratase de formacions a profesionais tanto da
Federacion como das entidades socias e outras ou outros profesionais que
teflan interese.

Na lifa estratéxica 3 do Plan Estratéxico 20-23 (promocionar servizos
especificos e especializados para persoas con tea e as suas familias)recéllense
do seguinte xeito:
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03.02 Contribuir & capacitacion das profesionais implicadas na provi-
sion de servizos especificos e especializados e outras profesionais
con impacto na calidade de vida das persoas con TEA

Metas
1y 350 profesionais da intervencion formadas anualmente.

2) 30 profesionais da xestion de entidades e servizos especificos e espe-
cializados formadas anualmente.

3) 500 profesionais de sectores profesionais de interese para o colectivo do
autismo sensibilizadas e formadas anualmente.

Accions estratéxicas

1y Oferta dunha proposta formativa prestixiosa para as persoas profesio-
nais de intervencién con persoas con TEA.

2) Oferta dunha proposta formativa efectiva para as persoas implicadas na
direccién e xestion do asociacionismo en TEA

3) Oferta dunha proposta formativa basica de interese para persoas profe-
sionais con impacto na calidade de vida das persoas con TEA.

4y Desenvolvemento dun programa de “intercambio no posto”.

Para as accions planificadas da entidade, un mes e medio antes, se fai difusion
tanto a nivel interno da Federacion e das entidades socias como de outras
organizacions ou profesionais que tefian interese.

Ademais das formacions incluidas no Plan Anual da Federaciéon Autismo Galicia
0 persoal da entidade asiste a accions formativas de interese do persoal e da
entidade organizados por outras organizacions do sector ou non, neses casos
pode ser a propia federacion a que informe da existencia as profesionais como
gue sexan elas as que soliciten & entidade que lles faciliten a asistencia a cursos
de interese para o0 seu desenvolvemento profesional. Non existen
procedementos desefados para facer estas solicitudes, fano de maneira
individual a través de coordinacion ou direccidon e autoriza direccion.

As accion formativas nas que participou persoal da Federacion Autismo Galicia
(todas mulleres) nos anos 2021 e 2022 foron as seguintes:

e Ano 2021
Accion formativa Tipo Duracion Modalidade Traballa_doras
(en horas) que asisten
Xestion e elaboracion de Plans de Curso 15 e-learning 1
Cumprimento Normativo para entidades do plataforma
Terceiro Sector de Accién social Ong Accién
Social
Curso formacién basica en calidad Curso 7 On line 1
plataforma
ICONG
Asperger e Actualidade Webinar 2 Online 3
Adaptaciones en el aula para el alumnado Webinar 2 online 1
con SA/TEA
Muller e discapacidade Webinar 2 Online 1
Muller e TEA Webinar 2 Online 3
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Educacién afectivo sexual en persoas con Curso 8 Online 5
TEA
Nuestra aula espacial Curso 4 Online 1
Emprego e TEA Curso 7 Online 3
Xornada accesibilidade cognitiva Curso 4 Online 2
Curso experto en axenda 2030 e obxetivos Curso 10 Online 1
de desenvolvemento sostible
Envellecemento e TEA Curso 6 Online 3
Contrato tipo e outros documentos Curso 2 Online 5
propiedade intlectual e dereitos de imaxe
Formacion en Gobernanza y principios de Curso 12 Online 3
Gestion de entidades no lucrativas.
Comprensiion e estratexias de apoio ao Curso 8 presencial 1
alumnado con TEA Santiago
Digital Fundraising Hub. Curso 14 Online 1
Habilidades sociais nos TEA Curso 8 presencial 1

Santiago
Préacticas recomendadas en atencion tempera | Curso 7 Online 3
e TEA
Cambios lexislativos no apoio as persoas con | Webinar 2 Online 2
discapacidade. Lei 8/2021. Dirixido a
profesionais
Cambios lexislativos no apoio as persoas con | Webinar 2 Online 2
discapacidade. Lei 8/2021. Dirixido a persoas
con TEA e familias
Accesibilidad con enfoque de género: retosy | Webinar 2 Online 2
buenas practicas. CEAPAT
Accesibilidad cognitiva: un requisito Webinario 2 Online 2
imprescindible para hacer efectivos los
derechos de las personas CEAPAT
Webinario A muller con discapacidade na webinar 2 Online 1
actividade fisica e deporte
Farmacéutica ROCHE Webinar 2 Online 1
Comprension e intervenciéon sobre as Curso 8 Presencial 1
condutas problematicas: o apoio condutual Santiago
positivo

e Ano 2022:
Accion formativa Tipo Duracion Modalidade Traballa_doras
(en horas) que asisten

I11 Jornada de Networking Buenas précticas Webinar 5 Online 2

en la gestion de entidades del Tercer Sector

Coémo afecta a reforma laboral as entidades Webinar 3 Online 2

do terceiro sector

O terceiro sector e a reforma laboral Webinar 3 Online 2
Muller e Saude Webinar 3 Online 2
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El Camino de la Humanizacién: Primera Xornada 5 Complexo 1
Etapa Universitario

Hospitalario
de Santiago

Pilula formativa en declaracién de utilidade Pilula 2 Online 3
publica

Gestion de comunidades virtuales CURSO 100 Online 1
Pilula formativa en xestion econémica para Pilula 2 Online 3
entidades

Nueva Ley de accesibilidad cognitiva Webinar 2 online 2
Estrategias de Marketing para ONG Webinar 2 Online 1
Comprension e estratéxias practicas de apoio | Curso 8 Presencial 1

ao alumnado con TEA

Habilidades Sociais no Trastorno do Especto Curso 8 Presencial 1
do Autismo
Promocién da vida saudable a través do ocio Curso 6 Online 2

nas persoas con TEA

Comprension e intervencion sobre as Curso 8 Presencial 1
condutas problematicas no Trastorno do
Espectro do Autismo

Exercicio fisico e deporte nas persoas con Curso 14 Presencial 1

TEA

Abordaxe das condutas desafiantes en TEA Curso 7 Online 2

Captacion en Social Media Marketinfg Curso 12 Online/ 3
presencial

Xornada humanizacion sanitaria: modelos de | Xornada 3,5 Online/prese 5

atencién para saude das persoas con ncial

autismo.

XX Congreso Nacional de la Asociacion Congreso 27 Presencial 1

Espafola de Profesionales del Autismo
"Autismo: ante el desafio comunitario”

Ofimatica Curso 110 online 1

Taller: Cédigos Conducta para entidades del Webinar 3 online 1
tercer sector de accion social

Taller: Canales de Denuncia Webinar 3 online 1

Non se imparte formacion en igualdade nin foi solicitada en ningdn caso nestes
anos.

No que se refire & asistencia a formacion en horario laboral, hai de todo, mesmo
na formacion interna planificada dende a Federacion, en moitas ocasions son
as propias entidades socias as que solicitan que se imparte fora de horario
laboral e incluso en fin de semana para a asistencia de persoal voluntario,
familiares etc. Esta é unha das cuestidons que, no terceiro sector, suceden con
frecuencia, xa que, a diferencia do sector publico e o privado a conciliacion de
tempos familiar/persoal e laboral non se mesturan tanto como no sector dos
coidados, onde a lifia que separa o laboral do familiar as veces é inexistente
xa que son familiares exercendo coidados quen participan das entidades sexa
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na xestiéon de maneira profesional como voluntaria e, en moitos casos, acaban
tamén profesionalizandose.

2.1.3. Promocion profesional

A promocién na Federacion Autismo Galicia non esta contemplada con plan de
carreira, € certo que se produciu algun cambio na categoria de contratacion de
persoas que cambian de N2 a N3 para coordinar algun programa logo de ter
sido contratadas como técnicas. Este foi o uUnico caso do que se poderia
asemellar a unha promocion interna, o paso dunha técnica de proxecto a
coordinacion de proxectos incorporando un complemento de coordinacién as
suas retribucions.

2.1.4. Clasificacion profesional e retribucidons (inclie Auditoria
Retributiva)

Segundo o convenio colectivo de aplicacion, as funcions dos postos e nos
grupos profesionais do sector son as seguintes:

I. Persoal directivo. Xestiona procesos consistentes en organizar, dirixir

e controlar as actividades e accions propias do funcionamento
empresarial.
Esixeselle evidenciar un alto nivel de competencias en materia de
liderado, desenvolvemento doutras persoas, toma de decisions,
comprension da organizaciéon, e Integracion e globalidade, ademais de
en as competencias transversais comuns ao sector.

Incluiranse dentro deste grupo os postos de traballo do maximo nivel de
xestion estratéxica que conformen o equipo director dentro de cada
empresa.

I. Persoal titulado. Este grupo dividese en:

e Persoal Titulado nivel 3: Incluiranse neste apartado aqueles postos que
requiran para o seu desempefo a titulacion nivel 3 Master, segundo o
establecido no Real Decreto 1027/2011, polo que se establece o Marco
Espafiol de Cualificaciones para a Educacion Superior.

e Persoal Titulado nivel 2: Incluiranse neste apartado aqueles postos que
requiran para o seu desempefio a titulacion nivel 2 Grao, segundo o
establecido no Real Decreto 1027/2011, polo que se establece o Marco
Espanol de Cualificacidons para a Educacion superior.

I1l. Persoal Técnico. Este grupo dividese en:

e Persoal Técnico Superior: Incluiranse neste apartado aqueles postos que
requiran para o seu desempefio a titulaciéon nivel 1 Técnico Superior,
segundo o establecido no Real Decreto 1027/2011, polo que se establece
0 Marco Espafnol de Cualificaciones para a Educacién Superior.
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e Persoal Técnico. Incluiranse neste apartado aqueles postos que requiran
para o seu desempefio a titulacion de Técnico, segundo o establecido
polo Real Decreto 1147/2011, polo que se establece a ordenacion xeral
da formacion profesional no sistema educativo.

e Persoal Técnico Auxiliar. Incluiranse neste apartado aqueles postos que
non requiran para o seu desempefio unha titulacion especifica.

No caso da Federacion Autismo Galicia, os diferentes postos de traballo estan
recollidos nas categorias profesionais do grupo de persoal titulado, tanto de
nivel 3 como de nivel 2, incluidos o postos de direcciéon e administracion tal e
como se recolle na seguinte taboa:

e Director/a

e Coordinador/a de area de Desenvolvemento
Asociativo

Axente de Emprego

Coordinador/a de area de Programas
Coordinador/a de area de Administracion
Coordinador/a de area de Comunicacion
Técnico/a de Administracion

Orientador/a Laboral

Técnico/a de Proxectos

Persoal titulado Nivel 3

Persoal Titulado nivel 2

Segun esta clasificacion, e como parte da Auditoria Retributiva, realizouse unha
Valoracion de Postos de Traballo para detectar aqueles de igual ou similar valor
que servirian para analizar se as posibles diferenzas retributivas por escala
poden provir de discriminacions.

Ao amparo da norma, dende os Ministerios de Traballo e Economia Social e do
Ministerio de Igualdade, nun proceso de negociacién con CEPYME, CEOE e as
duas centrais sindicais mais representativas do Estado Espafiol, CCO e UGT,
desefiaron unha ferramenta de Valoracion de Postos de Traballo que se
corresponde coa utilizada neste caso, polo que a taboa resumen dos factores
e subfactores a analizar na Valoracion de Postos de Traballo para Autismo
Galicia é a seguinte:

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicién continuada e
posturas forzadas

A.2.2) Movementos repetitivos

A.2) ESFORZO FISICO A.2.3) Esforzo visual
A) NATUREZA DAS A.2.4) Esforzo auditivo
ALLTETORS 1) A.2.5) Outros tipos de esforzo
UARERS fisico

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

A.5) RESPONSABILIDADE DE A.5.1) Responsabilidade de
ORGANIZACION, organizacion e coordinacion
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COORDINACION E A.5.2) Responsabilidade de
SUPERVISION supervision de resultados e

calidade

A.6.1) Responsabilidade sobre o
benestar das persoas

A.6) RESPONSABILIDADES A.6.2) Responsabilidade
FUNCIONAIS econdmica

A.6.3) Responsabilidade sobre
informacion confidencial

A.7) AUTONOMIA
B.1) ENSINO REGLADO

B) CONDICIONS
EDUCATIVAS

C.1.1) Procedementos, materiais,
equipos e maquinas

C.1.2) Competencias dixitais
C.1.3) Xestion de la diversidade
C.1) CONECEMENTOS E C.1.4) Cofiecemento ou dominio
COMPRENSION de idioma estranxeiro

C.1.5) Formacion non regulada
C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacion de

C) CONDICIONS cofiecementos

PROFESIONAIS E C.2.1) Destreza

DE FORMACION C.2.2) Minuciosidade

C.2) APTITUDES C.2.3) Aptitudes sensoriais
C.2.4) Capacidade para exporier
ideas e solucidns

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

C.4) OUTROS FACTORES RELACIONADOS COAS CONDICIONS
PROFESIONAIS E DE FORMACION

D.1) CONTORNA

C.3) HABILIDADES SOCIAIS

D) CONDICIONS D.1.1) Condiciéns fisicas

LABORAIS E D.1.2) Condiciones psicosociais
FACTORES D.2.1) Horarios, descansos e
ESTRITAMENTE D.2) CONDICIONS vacacions

RELACIONADOS ORGANIZATIVAS D.2.2) Despra .

CO DESEMPERNO .2. prazamentos e viaxes

s

A Federacion Autismo Galicia € unha entidade 100% feminizada, todos os
postos estan ocupados por mulleres.

Puntuacion por posto seqgundo VPT

No seguinte grafico obsérvanse as puntuaciéns obtidas por posto segundo o
SVPT, coas devanditas puntuacidns establécense 4 agrupacions de postos para
definir as escalas que se corresponden con postos de valor similar e que, por
tanto, serdn os que, trasladados & ferramenta de igualdade retributiva,
arroxaran os resultados das diferenzas salariais por sexos dentro de cada
escala definida a partir da Valoracion de Postos de Traballo:
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Director/a
Coordinador/a de drea DA I 546
Coordinador/a de drea programas I 539
Coordinador/a de drea ADMON - 533
Coordinador/a de drea comunicacién IS 471
Axente de Emprego I 465
Técnico/a de administraciéon IS 364
Orientador/a Laboral I 361
Técnico/a de proxectos IS 340
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As escalas, polo tanto, segundo a ferramenta dos ministerios competentes
agrupan os seguintes postos:

ESCALA 9 Director/a

Coordinador/a de area de Desenvolvemento Asociativo
Coordinador/a de area de Programas

Coordinador/a de area de Administracion
Coordinador/a de area de Comunicacion

Axente de Emprego

Técnico/a de Administracion

Orientador/a Laboral

Técnico/a de Proxectos

ESCALA 6

ESCALA 5

ESCALA 4

O resultado das escalas/agrupacions se corresponde co obxectivo de, unha vez
realizada a valoraciéon de todos os postos co mesmo sistema de valoracion,
identificar aqueles que, sendo postos distintos, tefien un valor similar e seran
aqueles que poderan definir se existe fenda salarial entre eles ou non, e se se
identifica como fenda de xénero.

Neste caso se trasladaran ditas escalas a ferramenta de igualdade retributiva
e cos resultados por escala se identificara a existencia ou non de fenda salarial
entre 0s postos que comparten escala, e polo tanto deberian estar
remunerados de xeito similar e tamén a nivel xeral da entidade.

Descricion e andlise do sistema retributivo

As retribucions na Federacion Autismo Galicia axustanse ao recollido no “XV
Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidon a personas con
discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981)”.

A continuacion recollense as taboas salariais de 2022 para o sector:
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ANEXO |

Tablas Salariales Centros Especiales de Empleo y de los Centros
Asistenciales 2022, 2023 y 2024

Salario de Salario de Nocturnidad
Grupo profesional entrada (Salaric CDNI1(92%) SB+M1 CD N2 (7,2 %) ferenciade  (compl hora

base) grupo (SB+N1+N2) nocturna)
Grupo . Personal Titulada nivel 3. 181563 16704 198267 130,73 21134 3,69
Titulado. Titulado nivel 2. 1.379,88 12695 150683 99,35 1.605,18 2,81
:ETU Superiar 127004 1693 138787 9151 147938 250

Grupo Il Personal .

Técnico. Téenico. 102713 9450 112163 7395 1.19558 2,09
Técnico Auxiliar 964,88 8877 105365 6947 112312 1,96
Grupo IV, Operario 830,00 7636 | 90636 5976 966,12 1,69

Ademais destes, en Autismo Galicia, aplican complementos persoais e outros
gque non son especificos do convenio de aplicacion. Tal e como se recolle no
Rexistro Retributivo da entidade os conceptos retributivos de aplicacion son,
ademais do salario base:

- 026 - COMPL. PERSONAL
- 030 - Prorrata pagas extras
- 046 - Plus Direccion
- 052 - Complemento Personal
- 083 - COMP. DES. Y CAP. PROF. (N2)
- 114 - COMP.DES. Y CAP. PROF. (N1)
- 122 - Complemento Ad Personam
- 163 - Complemento movilidad
- 177 - Compl. personal ar. 33 XVconv
- 223 - ATRASOS CONVENIO 2022
- 297 - DIFERENCIA MES ANTERIOR
- 450 - Prest.Enfermedad Cargo Empresa
- 455 - Complemento I.T.
- 599 - Indemnizacion
Complementos extrasalariais:

- 452 - Accidente

- 600 - Indemnizaciéon Especial

- 615 - KM. (gastos locomocién)

- 616 - DIETAS (Sin Pernocta Espafa)
- 619 - DIETAS (Pernocta Extranjero)
- 620 - Gastos locomoc.justif.- Tpte P
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Andlise das retribucions na entidade

A continuacion analizaranse os resultados obtidos a través do Rexistro
retributivo da entidade da que se obtefien 4 tadboas cos resultados mais
significativos:

- Importes Efectivos (promedios e medianas)

- Importes Equiparados (promedios e medianas) por sexo.
Para realizar a analise comparativa das retribuciéons de mulleres e homes na
empresa dispomos de duas ferramentas:

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

= Polo outro veremos, as obtidas a través dos calculos 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 calculados mediante a
normalizacion e anualizacion dos salarios asignados aos e as
traballadoras da empresa.

A anualizacidon e a normalizacidon son dous conceptos que contriblen a
equiparacion de salarios para que poidan ser comparados entre si, 0S procesos
consisten en calcula, no caso de contratacions temporais, a cantidade que se
percibiria ao longo do ano e por outro, en caso de xornadas parciais, cal seria
o salario percibido en caso de completarse a xornada nas mesmas condiciéns,
desta maneira os resultados poden ser comparados para detectar as posibles
diferenzas salariais.

A media, ou promedio, e a mediana, son duas das medidas de tendencia central
mais usadas en estatistica. A media é o valor que se obtén ao dividir a suma
dun conglomerado de nUmeros entre a cantidade deles, a mediana representa
o valor da variable de posicidén central nun conxunto de datos ordenados.

Unha vez explicados estes conceptos podemos analizar os resultados obtidos
a través das ferramentas utilizadas. Para explicar as tdboas que se expofien a
continuaciéon debemos comprender a agrupacion realizada en ESCALAS en
funcion das categorias salariais que se aplican na empresa, directamente
relacionadas coas establecidas en convenio e que se corresponden tamén coas
establecidas na Valoracion de Postos de Traballo. Desta maneira as escalas
definidas correspdndense coas categorias profesionais da seguinte maneira:

ESCALA 9 Director/a

Coordinador/a de area de Desenvolvemento Asociativo
Coordinador/a de area de Programas

Coordinador/a de area de Administracion
Coordinador/a de area de Comunicacion

Axente de Emprego

Técnico/a de Administracion

Orientador/a Laboral

Técnico/a de Proxectos

ESCALA 6

ESCALA 5

ESCALA 4
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As taboas que se expofien a continuacion correspéndense cos resultados do
calculo 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 comparanse as medias e as medianas dos importes efectivos e as
medias e medianas dos importes equiparados respectivamente.

Como se ven indicando ao longo deste informe, Autismo Galicia é unha
entidade 100% feminizada, polo que non se poden analizar diferencias salariais
entre homes e mulleres nin detectar fenda salarial.

Ao non haber homes na entidade non se poden analizar as diferenzas
retributivas nin posibles fendas salariais por cuestion de sexo, analizarase en
conxunto a incidencia dos complementos e a afectacion da temporalidade e a
parcialidade en determinadas escalas.

En primeiro lugar mostranse as taboas que representan as retribucions
efectivamente cobradas polas traballadoras da entidade, tanto as medias como
as medianas do total da entidade e por escala:

PAXINA 22



@

AQUTISMOGALICIA

Importe efectivos (promedios)

~
No No sc _
TOTAL

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 15 15 11,603 395 1,883 200 464 360 570 97 144 210 497 4 26 44 69 40 42 132 19 12 28 5236| 16,839

TOTAL
N°  N°SC SALARI
OEf
ESCALA 04

TOTAL
SALARI
OEf

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 9 9 0 113 0 0 0 0 0 0 0o 24 0 o 19 15 3% 10 58 8 0 9 8,350

ESCALA 05
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 1420 0 109 662 1492 207 1081 o B 0o 16 o 0 125 0 0 5 0 0 27,194

ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 3 3 0 3809 0 19 973 137 348 0 102 83 22 0 0 0 0 0o 17 12 0o 8 27,943

ESCALA 09
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o

o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
o
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Importes efectivos (medianas)

N TOTAL
Ne  NOSC SALARI
O Ef

TOTAL
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 15 15 10,107 0 1,560 0 0 0 0 0 0 0 403 0 0 0 0 0 0 0 2,535| 12,601

TOTAL
SALARI
O Ef

ESCALA 04
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 9 9 7,020 0 1170 0 0 0 0 0 0 0 262 0 0 0 0 0 0 0 1432 8,452

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 1420 0 109 662 1492 207 1081 0 T3 196 284 125 0 5 0 0 27,194 -
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 3 3 0 4150 0 0 881 1201 362 o 7% o 0 0 0 0 0 0 0 30,005 -
ESCALA 09

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

A continuacion mostranse as taboas cos datos equiparados das retribucions, € dicir cales serian as retribuciéns do persoal no
caso de estar a xornada completa e durante todo o ano, polo que s6 mudan os datos relativos a escala 4 (e o que afecta ao
total da entidade) xa que no resto de escalas todo o persoal estivo a xornada completa e en situacion de alta durante todo o
ano 2022:
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Importes equiparados (promedios)

“ Al
Norm Anualiz _ Eq
Anualiz

TOTAL

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 15 15 0 5 4 9 395 2806 200 464 360 570 o7 14 200 4 % 4 69 %0 2 1w 19 12 2] 5.887] 23028-

Norm Anualiz _ Eq
Anualiz

ESCALA 04

Hombre 0 0 0 0 0 0

Mujer 9 9 0 5 4 9 ! I 0 0 0 0 0 0 9 18,934
ESCALA 05

Hombre 0 0 0 0 0 0

Mujer 2 2 0 0 0 0 | 19893 ) ! ) J | 7471] 27,064
ESCALA 06

Hombre 0 0 0 0 0 0

Mujer 3 3 0 0 0 0
ESCALA 09

Hombre 0 0 0 0 0 0

Mujer 1 1 0 0 0 0
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Importes equiparados (medianas)
~ ~ D
Norm Anualiz T Eq
Anualiz
TOTAL
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 15 15 0 5 4 9 0 2671 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 19262-
0
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz
ESCALA 04
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 9 9 0 5 4 9 0 2661 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 18,887
ESCALA 05
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 0 0 0 0 1420 0 109 662 1492 207 1,08 0 195 o 125 0 5 0 27,064
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 3 3 0 0 0 0 0 4150 0 0 L 120 362 0 73 0 0 0 0 0 0 30,005
ESCALA 09
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 0 0

En xeral, a falta de realizar una analise das diferenzas por sexos, s6 cabe destacar a importancia de determinados
complementos salariais, especialmente incrementan as retribucidons de maneira significativa os complementos N1 e N2,
recollidos en convenio e relacionados coa antigtiidade, que afectan as escalas 5, 6 e 9, o complemento de direccion para o
unico posto da escala 9 e os complementos persoais, tanto o 026 , especifico para a escala 9, como o 122 nas escalas 5 e 6,
0 052 e 0 163, complementos persoais e de mobilidade na escala 5, asi como o 177 que estd vinculado 4 antiguidade e se
recolle especificamente no artigo 33 do convenio.
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Anadlise da parcialidade e a temporalidade

Nas taboas anteriores, ademais de traballar cos datos equiparados, podemos
observar, tanto en xeral como por escalas as situacions contractuais que se
efectuaron e cantas delas necesitaron ser anualizadas e/ou normalizadas, estes
datos arr6xannos informacion acerca da estabilidade no emprego en cada unha
das escalas, asi como a parcialidade, indicadores ambos da precariedade
laboral.

N° SC N° SC Norm

0 0 0 0
N N° SC N° SC Norm Anualiz y Anualiz N° SC Eq
TOTAL
Hombre 0 0 0 0 0 0
Muijer 15 15 0 5 4 9
\e N°SC  NesCNorm WS¢ NOSCNorm g0 g
Anualiz y Anualiz
ESCALA 04
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 9 9 0 5 4 9
ESCALA 05
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 0 0 0
ESCALA 06
Hombre 0 0 0 0 0 0
Muijer 3 3 0 0 0 0
ESCALA 09
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 0 0

Na analise da parcialidade e a temporalidade s6 queda reflexado que a entidade,
tal e como se recolle na diagnose promove a estabilidade do persoal, s6 se
observa necesidade de equiparar situacions contractuais na escala 4, na que
se anualizan 5 situaciéns contractuais (persoas que inician ou rematan contrato
durtante o ano 2022) e se normalizan 4 delas (xornadas parciais), este feito
débese & contratacion de persoal nos programas de cooperacion que promove
a Xunta de Galicia para o terceiro sector que, en moitos casos deriva en
contratacions estables nas entidades, no caso de Autismo Galicia, ao longo dos
anos producironse contratacion de persoal previamente incorporado a través
dos programas de cooperacion en 4 ocasions (anos 2013, 2014, 2017 e 2022).

Conclusions da Auditoria Retributiva

No caso de autismo Galicia cun cadro de persoal feminizado ao 100% s6 cabe
valorar en positivo o fomento das contrataciéns estables e a aplicacion de
melloras salariais a través de complementos para 0s que a Unica indicacion que
se pode realizar € que se produza unha tendencia a asignar a eses
complementos condicibns de acceso que tefian que ver co desempefio de
funcions, sexan de coordinacibn ou de asuncion de responsabilidades, de

maneira que se lles dea mais transparencia no acceso aos mesmos.
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2.1.3. Condiciéns de traballo

Distribucion de horarios e xornada de traballo

A xornada completa establecida como referente standard é a seguinte:

- Xornada de inverno: de 8h a 15h e os luns de 16h a 20h (39h/semana)
- Xornada de veran: de 8 a 15h (38,5h/semana)

Existen variacions de xornada para as persoas que estan contratadas ao 75%:

- Fan durante todo o ano de 9 a 14:45h e os luns ampliando 8 minutos a
hora se saida (as 14:53h) para axustar as 28,53h/semana.

Tameén varian a sUla xornada as orientadoras laborais, tefian xornada completa
ou parcial, que por necesidades do servizo traballan 2 tardes & semana e as
veces tefien que impartir formaciéns fora do horario establecido polo perfil das
persoas coas que traballan.

Calquera variacion do horarios establecidos queda recollida no sistema de
control horario e é recuperable, coa recomendacién de que se faga o antes
posible. Non existen unhas normas de recuperacion de tempo de traballo mais
ala desa recomendacion.

Medidas de prevencion de riscos laborais con perspectiva de xénero

No Plan de Prevencion de Riscos Laborais de Autismo Galicia non se inclden nin
riscos nin medidas con perspectiva de xénero, se valora positivamente un
esforzo por usar linguaxe inclusiva, ainda que non se produce na totalidade da
documentacién, sendn, principalmente na nomenclatura dos postos a valorar.

O convenio de aplicaciéon si recolle medidas relacionadas coa prevencion de
riscos especificos das mulleres, como o risco durante o embarazo e lactacion,
a proteccion da maternidade.

Recoméndase incorporar a perspectiva de xénero na prevencion de riscos
laborais e a proteccion da saude de maneira transversal, asi como incorporar
medidas especificas relacionadas con outros riscos especificos das mulleres.

Relacion co entorno dixital, teletraballo e desconexion dixital

A nivel de organizacion de traballo, Autismo Galicia conta coas seguintes
ferramentas tecnoldxicas:

- Sistema ERP onde se xestiona o control de horario e dispofien tamén
dunha axenda compartida, para asi poder comprobar as dispofibilidades
do persoal.

- Slack: aplicaciéon de mensaxeria interna tanto para contactos directos
individuais en tempo real como por grupos de traballo e xestion.

- Correo electroénico.
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Desta maneira xestionan o traballo es a comunicacions internas, sendo esta
ferramentas as utilizadas para as solicitudes de permisos, sen que existe un
protocolo especifico para facelo.

Ao respecto do teletraballo, non estd instaurado de maneira xeralizada, xa
que varian as situacions dos diferentes postos e servizos en funcion das tarefas
que desenvolven.

O persoal de estrutura ten opcions de teletraballo recofiecidas, e o resto do
persoal, que ten funcibns de atencién ao publico, ainda que non o ten
contemplado, o exerce puntualmente se o traballo o permite. Non esté definido.

Desconexion dixital. A este respecto non esta implementado ningun protocolo
de desconexion dixital, ainda que as ferramentas de comunicacién interna
estan establecidas no entorno laboral e non se usan outras mas habituais de
uso persoal.

Ausencias, permisos e excedencias

Non se deron excedencias nin permisos durante os ultimos anos, sendo sempre
permisos puntuais xestionados na inmediatez directamente coas coordinacions
e a direccion de maneira individual.

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

Non tefien medidas reguladas, todas de maneira informal: teletraballo,
flexibilidade horaria, xestion de permisos puntuais informais, cambios puntuais
de horario etc.

Se comunican de maneira informal directamente de palabra ou a través do
Slack ou correo electréonico & coordinacion ou direcciéon, e do mesmo xeito se
resolven.

2.1.5. Infrarrepresentacién feminina

Non procede, xa que se trata dunha entidade 100% feminizada, tratase dunha
cuestion estrutural do sector sociosanitario que, neste caso, maniféstase sen
excepcions. Malia que se fan ofertas inclusivas, como xa se ten mostrado nesta
diagnose, son poucos (e as veces ningun) os homes que se presentan e, ningudn
0 que superou, ate o de agora os procesos de seleccion, partindo de que nestes
procesos priman os principios de igualdade, mérito e capacidade e que nunca
se puido aplicar unha medida de accién positiva cara o sexo infrarrepresentado
por existir, xa de partida diferenzas en favor das mulleres aspirantes.
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2.1.6. Prevencion do acoso sexual e por razon de sexo

A entidade non dispdn de protocolo de prevencion do acoso sexual e por razén
de sexo e/ou identidade de xénero. Ata o0 momento tampouco tiveron que
xestionar ningunha situacion de acoso. No proceso de elaboracion do | Plan de
Igualdade de Autismo Galicia se elaboraréa dito protocolo, incorporando aquelas
medidas que recolle a normativa en vigor.

2.1.7. Violencia de xénero

No que se refire a prevencién de violencia de xénero, alén o protocolo de
prevencion do acoso sexual e por razén de sexo e/ou identidade de xénero
como unha das formas de violencia mais destacable no ambito laboral, non se
tefien implementado medidas.

Suxirese que se revisen posibles accions no Plan de lgualdade tanto de
sensibilizacion en materia de violencia de xénero para a suUa deteccion e
prevencion como medidas de apoio a vitimas. Todas estas medidas poderian
consistir en medidas de caracter informativo de dereitos e medidas recollidas
normativamente como engadir outras que superen o recollido na lexislacion.

2.1.8. Comunicacion inclusiva

Nesta materia, na Federacion Autismo Galicia percibese o compromiso polo uso
da imaxe e linguaxe inclusivas, tanto na documentacion interna como externa,
asi como nas redes sociais e paxina web, destacando, como xa se recolle neste
informe, a redaccion das ofertas de emprego.

2.2. Conclusions do diagndstico

En xeral obsérvase na Federacion Autismo Galicia compromiso pola igualdade
de xénero asi como coa calidade do emprego, reflexado a través da
estabilidade laboral e as retribucions.

Todo isto tendo en conta que o sector, estruturalmente, ten deficiencias de
base que non abonda para ser corrixido s6 o compromiso das entidades, xa
que todo sector que tefla que ver con coidados e sostemento da vida atépase
feminizado e precarizado, o cal se reflexa tamén nos convenios de aplicacion e
tamén nas limitacions de financiamento por parte das administracions, que son
a principal fonte de recursos cos que contan.

Ademais, como Xxa se pon de manifesto no apartado correspondente deste
informe de diagnhose, a conciliacion de tempos familiar/persoal e laboral atopa
linas moi difusas no sector dos coidados, onde , en moitos casos, son familiares
exercendo coidados quen participan das entidades sexa na xestiéon de maneira
profesional como voluntaria e, en moitos casos, acaban tamén
profesionalizandose.
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2.2.1. Principais problemas e dificultades detectadas

As principais dificultades e puntos de mellora tefien que ver coa falta de
protocolos para plasmar os procedementos e procesos que se executan, a dia
de hoxe, de maneira informal.

Nesta situacion destacan os procedementos de acollida a novas contratacions,
os de solicitude de permisos e medidas de conciliacion, de asistencia a
formaciéns ou un regulamento de teletraballo.

En relacion coa falta de procedementos formais estdn as carencias de
informacioén, por exemplo sobre as medidas de conciliacion determinadas por
normativa.

2.2.2. Ambitos prioritarios de actuacion

Tendo en conta as diferentes areas que recolle a normativa que se deben
diagnosticar para a elaboraciéon de plans de igualdade detectaronse como
prioritarias as seguintes areas:

e Procesos de seleccion e contratacion: especialmente o que ten que
ver co manual de benvida as novas incorporacions.

e Formacion: formar en igualdade e outras materias relacionadas ao
persoal e formalizar os procedementos de acceso a formacion.

e Tempo de traballo e medidas de conciliacion: principalmente o que
ten que ver con recoller as medidas, sexa estas as que determina a
normativa ou outras que se implementan actualmente ou se poderian
implementar na entidade e a elaboracion dun protocolo de desconexiéon
dixital.

e Prevencion do acoso sexual e por razén de sexo e/ou identidade
de xénero: especialmente coa elaboracién do protocolo e a sua difusiéon
entre o persoal.

e Saude laboral con perspectiva de xénero: todo o que ten que ver
con aplicar unha visién transversal na prevenciéon dos riscos laborais con
perspectiva de xénero.

e Violencia de xénero: sensibilizar na deteccion e prevencion da
violencia de xénero, asi como a abordaxe de posibles casos.
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Obxectivos xerais do I Plan de Igualdade FAG

Garantir que o principio de igualdade de trato, oportunidades e a non
discriminacion por razén de sexo sexa un principio rexedor de todas as
actuacions da Federacion Autismo Galicia.

Aplicar a perspectiva de xénero a todas as areas, politicas e decisions
da entidade (transversalidade de xénero).

Reforzar e consolidar o compromiso de igualdade da Federacion Autismo
Galicia a todos os niveis.

Dar a cofiecer os instrumentos de mellora e as medidas deste | Plan de
Igualdade da Federacion Autismo Galicia a todo o persoal.
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4. Areas de intervencion, obxectivos especificos

por areas e medidas

De acordo cos obxectivos definidos propofiense unha serie de obxectivos
especificos e medidas concretas por area de intervencion.

Cada medida tera un enunciado, obxectivos/s que pretende acadar, unha
descricion detallada da medida e uns indicadores para poder realizar a sta
correcta avaliacion. Tamén se determinaran os medios e recursos necesarios
para a stua implementacién, asi como a persoa ou persoas responsables da sua
execucion e a calendarizacion para a sua posta en marcha. Todos o0s
indicadores deben estar desagregados por xéneros.

Esta informacion recollerase no seguinte formato de ficha:

N© MEDIDA

OBXECTIVO ™ WelN IS 1Y) que se pretende acadar coa medida

Descricion detallada da medida

Persoa/s
- Indicadores reponsable/s de N
. . Temporalizacion
cuantitativos e Medios e recursos asegurar a . L
o - ~ ) da implantacion
cualitativos para o seu | necesarios para pofier en | execucion da -
. . ; da medida por
seguimento e marcha a medida medida (non -
L ~ . trimestres (T)
avaliacion tefien que ser s6
quen a execute)
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4.1. Procesos de seleccion e contratacion

Obxectivo:

- Revisar os procedementos de seleccidén e contrataciéon da entidade para
un acceso ao emprego en igualdade de condiciéns.

1 MEDIDA

OBXECTIVO

Realizar o seguimento das candidaturas de demandantes de emprego
na entidade para diagnosticar a situacion do acceso ao emprego por
Xénero.

das

- Introducién do item
“xénero” no formulario
(Si/Non)

- N° Informes elaborados

Acceso a xestion da web
para incorporar o item
“xénero”.

Tempo das persoas que
se encarguen de recoller a
informacion e realizar

informes.

Elaborar informes cuantitativos anuais sobre o n® de aspirantes, n°®
de persoas que pasan polas diferentes fases de seleccion e as que
finalmente resultan contratadas desagregados por xénero.
Incorporar no actual formulario de emprego da web o indicador
Xxénero permitindo a opcién “outro” ademais de Home/Muller
atendendo dese xeito & diversidade en canto & identidade de xénero
persoas.

Direccién/xerenci
a e RRHH

1°T 2024 e
1°T de cada
ano (sobre a
informacion
do ano
anterior)

2 MEDIDA

OBXECTIVO

Garantir que todas as persoas que se incorporan a entidade cofiecen
e dispofien da informacion e documentacion necesaria para exercer o
seu traballo, as sUas obrigas e os seus dereitos

- Manual elaborado
(si/non)

- Actualizaciéns do
manual

- Documentos
incorporados ou acceso
aos mesmos

desenvolvemento

Custes de persoal,
papeleria e suministros
Medios informaticos,
material de oficina,
despacho ou instalaciéns
habilitadas

profesional e

Elaboracion dun manual de benvida que contefia, como minimo,
documentacién ou 0 acceso & mesma, relativa a obrigas e dereitos
do persoal traballador da Federacion Autismo Galicia, procedementos
e calquera informaciéon de interese para un correcto
persoal no entorno da entidade.

Direccién/xerenci
a e RRHH

2°T 2024
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perspectiva de xénero.

- N° de accions
formativas especificas
na materia

- N° de persoas formadas
(desagregada por
Xénero)

Custes cursos
Tempo do persoal que
xestione a imparticion

Formar ao persoal que participa dos procesos de seleccion en
igualdade aplicada & seleccion e recrutamento e RRHH con

Direccién/xerenci
a e RRHH

3°T 2024

4 MEDIDA

©)=b4=0 \/e | Disporier de una procedemento que garanta procesos de seleccion

con perspectiva de xénero

Xénero para a entidade, como boa

- Elaboracién do
protocolo (si/non) Custes de persoal,

- Data e proceso de papeleria e suministros
seleccién da primeira Medios informaticos,
aplicacion do protocolo | material de oficina,

- N° de procesos de despacho ou instalacions
seleccion coa aplicacion | habilitadas
do protocolo

Elaborar un protocolo de selecciéon de persoal con perspectiva de

practica en 10.

Direccién/xerenci
a e RRHH

1°T 2025 e
durante a
vixencia do
Pdl
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4.2. Formacion

Obxectivos:

- Revisar a comunicacién e procedementos da xestion da formacion
interna.

- Fomentar e impulsar a formacién para todo o persoal, garantindo o
acceso dos traballadores e as traballadoras en cada centro a toda a
formaciéon que imparte a entidade, incorporando na mesma a
perspectiva de xénero, co fin de promover o seu desenvolvemento ao
longo da sua carreira profesional e a sua adaptabilidade aos requisitos
do posto de traballo sen distincion de xénero.

5 MEDIDA

Que todo o persoal saiba como proceder para acceder a formacion
OBXECTIVO S o e R R T posto de traballo accedendo en igualdade de
oportunidades incluindo o acceso en periodos de permisos.
Elaborar protocolo e procedemento de solicitude de formacions, tanto
aquelas que planifique a entidade como formacions externas
relacionadas co posto de traballo.

- Protocolo creado (si/non)

- Documentacion e protocolo
accesible a todo o persoal Custes de persoal

e incorporado ao Manual papeleria e
de Benvida (si/non) suministros
- N@de solicitudes de Medios informaticos, Dllgich:_c'm/xerenma 3°T 2024
formacions mediante o material de oficina €
protocolo desagregado por despacho ou
xenero. instalacions
- N° de acciéns aprobadas habilitadas

con respecto as solicitadas.

- N° de persoas formadas

6 MEDIDA

©)=h4d=e1} L\/e) | Ter a todo o persoal da entidade formado en igualdade de
oportunidades.

Formacioéns en igualdade para todo o persoal, comezando por
Igualdade Basica e completando con formacions especificas
relacionadas coa igualdade laboral e a igualdade relacionada co
sector.

- N° de acciéns formativas

- N©° de participantes Custes cursos . . .
desagregadas por sexos Direccién/xerencia | 3°T 2024

Tempo do persoal que | e RRHH 3°T 2026
- Informes sobre o grao de | xestione a imparticion

satisfaccions das persoas
asistentes aos cursos
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4.3. Promocion profesional

Obxectivo:

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

7 MEDIDA

OBXECTIVO  EWIITET promocién interna, dando prioridade ao propio persoal.

Informar e anunciar internamente as ofertas de emprego da
entidade, asegurando que as convocatorias sexan cofiecidas por todo
o persoal.

- Ne° de ofertas difundidas | Custes de persoal,
internamente papeleria e suministros 39T 2023 e
- N° de persoas da Medios informaticos, durante a
entidade que aspiran a | material de oficina, vixencia do
ofertas da propia despacho ou instalacions Pdl
entidade habilitadas
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- Facilitar a organizacion do traballo en funcion das necesidades persoais

do persoal.

- Revisar comunicacion e procedementos en canto as condiciéns de

traballo.

8 MEDIDA

OBXECTIVO

Transparencia nas posibilidades de organizacion do traballo
deslocalizado

Regulamento feito e
difundido (si/non)

Data de difusiéon do
regulamento e inclusion
no Manual de Benvida

N© de persoas
solicitantes de
teletraballo
(desagregadas por
Xénero)

N© de persoas con
opcion de teletraballo
aprobadas

Custes de persoal,
papeleria e suministros

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho ou instalaciéns
habilitadas

Establecer regulamento para o teletraballo de maneira que, en
funcién dos postos e as funciéns, se cofiezan as posibilidades ou non
de realizalo.

Direccién/xerencia
e RRHH

4°T 2023

4°T de cada
ano recollidas
anuais de
datos das
solicitudes

9 MEDIDA

OBXECTIVO

Garantir o dereito ao descanso do persoal

Protocolo creado
(si/non)

Protocolo difundido
(si/non)

Incorporacién do
documento no manual
de benvida (si/non)

Elaboracion de protocolo de desconexion dixital

Custes de persoal,
papeleria e suministros

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho ou instalaciéns
habilitadas

Direccién/xerencia
e RRHH

3°T 2024
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4.5. Exercicio corresponsable dos dereitos da vida persoal,
familiar e laboral

Obxectivos:

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

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

10 MEDIDA

©)=h4d=e1 \ie) | Facer transparente e accesible a todo o persoal as normas de
flexibilidade para mellorar a conciliacion.

Elaborar normas para a flexibilidade horaria e recuperacion de tempo
de traballo tendo en conta as dinamicas de cada posto e da entidade

en xeral.
- Documento coas
normas elaborado Custes de persoal,
(si/non) papeleria e suministros
Py . L. Direccién/xerenci
- Difusion das normas a Medios informaticos, o RT?CI-TI-? /xerencia 3°T 2024
todo o persoal (si/non) | material de oficina,
- Incorporacién do despf’:\cho ou instalaciéns
documento no manual | habilitadas
de benvida (si/non)

11 MEDIDA

©)=b4d=e1 Lo, | Facilitar informacion ao persoal das medidas de conciliacion recollidas
na normativa vixente e aquelas que a entidade inclie como mellora
Elaborar documentacion informativa das medidas que aporta a
entidade como mellora ao recollido normativamente, e informar dos
dereitos que recollen as diversas normativas

- Elaboracion da
documentacion (si/non)

- Difusion da Custes de persoal,
documentacion (si/non) | papeleria e suministros
Direccién/xerencia

- Ne° de folletos Medios informaticos, e RRHH 4°T 2024
impresos/enviados ao material de oficina,
persoal despacho ou instalaciéns
habilitadas

- Incorporaciéon do
documento no manual
de Benvida
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MEDIDA DIFUNDIR ACCIONS DE PROMOCION DO EXERCICIO DE
CORRESPONSABILIDADE

©)=h 4= L\/e) | Promover o exercicio da corresponsabilidade entre o persoal da
entidade

Difundir informacién a través dos medios que se elixan de acciéns de
promocién do exercicio da corresponsabilidade, boas practicas etc.

Custes de persoal,
- N° de acciéns de papeleria e suministros

difusion compartidas L L. ; i ;
P Medios informaticos, Direccion/xerencia | ;o1 5454
- Ne° de persoas que material de oficina, e RRHH
reciben a informacion despacho ou instalaciéns
habilitadas
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4.6. Clasificacion profesional. Retribucions. Auditoria
retributiva.

Obxectivo:

- Garantir de forma transparente un sistema de retribucibn non
discriminatorio por razén de xénero para que un traballo que tefa igual
valor téfiase en conta de forma clara, obxectiva e non discriminatoria.

13 MEDIDA

OBXECTIVO ot e ) transparencia nas retribuciéons

Revisar os complementos persoais aportandolles condicidons de
acceso que tefian que ver co desemperio de funcions, sexan de
coordinacion ou de asuncion de responsabilidades, de maneira que
se lles dea mais transparencia no acceso aos mesmaos
relacionandoos coa promocion profesional.

Custes de persoal,
papeleria e suministros

- N©de complementos Medios informaticos, Direccion/xerencia | ,or 2024
revisados material de oficina, e RRHH
despacho ou instalacions
habilitadas
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4.7. Prevencion do acoso sexual e por razon de sexo e/ou
identidade de xénero na entidade

Obxectivo:

- Previr e eliminar calquera tipo de acoso no ambito laboral, promovendo
accions que aseguren a dignidade e intimidade de homes e mulleres,
que tefien dereito por igual a non ser obxecto de ningun tipo de violencia,
sexa esta verbal, fisica, psicoléxica ou de natureza sexual.

14 MEDIDA

©)=h4d=0e1 /e | Formar ao persoal en materia de acoso para facer unha mellor
deteccion e xestion de casos

Formacioén especifica ao persoal responsable do protocolo

- Ne° de acciéns Custes de formacion

realizadas

Direccién/xerencia
e RRHH

Persoal responsable da 4°T 2023

- N° de persoas formadas | xestion

15 MEDIDA

©)=h4=e1 h\/e) | Fomentar espazos inclusivos, promover a igualdade e non
discriminacién como valor da entidade

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

Custes de persoal,
- N° de accions de papeleria e suministros
difusion realizadas Medios informaéticos, Direccién/xerencia | ,o1 5054
- Rexistro das accions material de oficina, e RRHH
(si/non) despacho ou instalacions
habilitadas
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4.8. Comunicacion na entidade

Obxectivo:

- Asegurar que a comunicacion interna e externa promova unha imaxe
inclusiva e igualitaria de mulleres e homes.

16 MEDIDA

©)=h4d=e1] \/e) | Transparencia nos procedementos internos e promover unha
comunicacion eficiente

Aplicar procesos especificos coas actuais ferramentas de
comunicacion implantadas (ERP/SLACK/Correo-€) ou xerar unhas
novas para cuestions concretas como a solicitude de permisos,

vacacions, ou outros procedementos especificos internos.

- Protocolo creado (si/no) | cystes de persoal,

- N° de procedementos papeleria e suministros

creados Medios informaticos, Direccién/xerencia 49T 2024
material de oficina, e RRHH
despacho ou instalaciéns
habilitadas

- Protocolo difundido e
incorporado ao Manual
de Benvida (si/non)
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4.9. Saude laboral

Obxectivo:

- Impulsar a PRL con perspectiva de xénero nas suUas politicas e
ferramentas, co fin de adaptalas &s necesidades e caracteristicas de
mulleres e homes.

17 MEDIDA

1=V Ol NS promover a PRL con perspectiva de xénero

Incorporar a perspectiva de xénero na prevencion de riscos laborais
e a proteccion da saude de maneira transversal, asi como incorporar
medidas especificas relacionadas con outros riscos especificos das

mulleres.

- Revisién do Plan de PRL
(si/non)

Custes de persoal,
- Revision da linguaxe papeleria e suministros

inclusiva no plan de PRL | \jedios informaticos, Entiqlgde de 20T 2024
(si/non) material de oficina, xestion da PRL

- N° de medidas despacho ou instalacions
incorporadas no Plan de |habilitadas

PRL

18 MEDIDA

OBXECTIVO ™ etV g proteccion da saude laboral das mulleres

Formar ao persoal en PRL con perspectiva de xénero

- N©° de acciéns Custes de formacion

formativas realizadas

Direccién/xerencia
e RRHH

Persoal responsable da 4°T 2023

- N° de persoas formadas | xestion
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- Promover acciéns de sensibilizacion na deteccién e prevencién das

violencias machistas dende a entidade.

19 MEDIDA

OBXECTIVO

Sensibilizar ao persoal en prevencion e abordaxe das violencias
machistas

- N© de materiais
difundidos

- Ne° de persoas que
reciben cada acciéon

Custes de persoal,
papeleria e suministros

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho ou instalaciéns
habilitadas

Difundir materiais sesibilizadores en prevencion e detecciéon das
violencias machistas accesibles a todo o persoal

Direccién/xerencia
e RRHH

2°T 2024

20 MEDIDA

OBXECTIVO

Promover unha atencién axeitada a vitimas das violencias machistas

- N° e descriciéon dos
materiais actualizados

- Ne° de persoas
receptoras da
informacion

Custes de persoal,
papeleria e suministros

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho ou instalaciéns
habilitadas

Dispofier de materiais sobre actuacion no entorno laboral con vitimas
de violencias machistas: normativa vixente, boas practicas,
decalogos, manuais...

Facer materiais especificos dirixidos as propias mulleres que podan
estar en situacion de VX sobre os seus dereitos laborais e a sta
aplicacion na entidade.

Direccién/xerencia
e RRHH

1°T 2024
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5. Calendario de actuacions

Ne MEDIDAS POR AREAS 23
Procesos de seleccién e contratacion #

Elaborar informes cuantitativos
1 | dos procesos de seleccion de
persoal

2 Elaborar manual de benvida

Formacion especifica en igualdade
na seleccién de persoal e nos rrhh
para as persoas que participan nos
procesos de seleccion

Elaborar un protocolo de seleccion
4 | de persoal con perspectiva de
Xénero

Formacion

Elaborar protocolo de solicitude de
asistencia a accion formativa

Formacion en igualdade para todo
o persoal

Promocién Profesional

Informar e anunciar publicamente
a oferta formativa da entidade

Condiciéns de traballo

Establecer regulamento para o
teletraballo

9 Elaborar protocolo de desconexion
dixital

Exercicio corresponsable dos
dereitos da vida persoal e laboral

SN
- w
SRS
- P
SN
- w

Elaborar normas para a
10 | fiexibilidade horaria e recuperacion
de tempo de traballo

Elaborar documentos/folletos de
11 | informacion sobre medidas de
conciliacion aplicables

12 | Difundir acciéns de promocion do
exercicio de corresponsabilidade

Clasificacion profesional, retribucions 23

e auditoria retributiva 4
=
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13 | Revision dos complementos
persoais

Prevencion do acoso sexual e por
razén de sexo e/ou identidade de
Xénero

14 | Formacion especifica ao persoal
responsables do protocolo

Difundir o compromiso coa
15 igualdade e coas diversidades
afectivosexuais

Comunicacion interna e externa

16 | Elaborar protocolo de
comunicacion interna

Saude laboral

-
N
- w
- &
- P
N
- w

Incorporar a perspectiva de
17 | Xénero na prevencion de riscos
laborais e a proteccion da saude
de maneira transversal

18 | Formacion ao persoal en prl con
perspectiva de xénero

Violencia de xénero

Difundir materiais sesibilizadores
19 | en prevencion e deteccion das
violencias machistas accesibles a
todo o persoal

Dispofier de materiais sobre
20 | actuacién no entorno laboral con
vitimas de violencias machistas
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6. Seguimento e avaliacion do I Plan de Igualdade

FAG

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

Como minimo, realizarase unha avaliacion intermedia e outra, final.

O seguimento insirese no proceso de mellora continua cunha funcibn non
exclusivamente de control, senén de reflexion sobre o traballo realizado,
detectando alteracions e proporcionando informacién de utilidade para a toma
de decisidons acerca de como rectificalas.

As persoas integrantes da Comision Negociadora de lIgualdade, no momento
da aprobacion do presente documento - | Plan de Igualdade da Federacion
Autismo Galicia -, pasan a formar parte da Comisibn de Seguimento e
Avaliacion, de forma integra.

Esta Comision esta formada por unha composiciéon paritaria da representacion
da entidade e da representacion do persoal, a través da sua representacion
legal.

Nas diferentes tematicas sobre as que tefien que exercer as funcions de
valoracion, seguimento, control e avaliacion poderan contar con asesoramento
externo.

En representacion da entidade:

- Angela Maria Goiricelaya Seco. Responsable Area Desenvolvemento
Asociativo e xestion de RRHH.
- Patricia Blanco Riveiro. Directora.

En representacion das persoas traballadoras:

- Sandra Montero Nogareda. Secretaria de Ensino de UGT Servizos
Publicos.

- Ruth Duran Pitart. Equipo de Negociacion Planes de Igualdad-
Federacion de Ensefianza de CCOO Secretaria de Mujeres, Politicas de
igualdad y politicas LGTBIQ.

6.1. Funcidns da Comisiéon de Seguimento do plan

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

Esta Comision sera a encargada de:
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e Seguimento do cumprimento das medidas establecidas no | Plan con,
como minimo, reuniéns anuais.

e Avaliacion das diferentes medidas realizadas.

e Asesoramento en materia de igualdade naquelas cuestiéons que sexan da
slla competencia.

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

SEGUIMENTO

Concretamente, na fase de seguimento recollerase informacion sobre:

e Os resultados obtidos coa execuciéon do | Plan.

e O grao de execuciéon das medidas.

e As conclusions e reflexibns obtidas tras a analise dos datos de
seguimento.

¢ A identificacion das posibles acciéns futuras.

e Deteccién de posibles obstaculos ou dificultades na implantaciéon e
realizacion de axustes pertinentes e/ou medidas correctoras necesarias.

Metodoloxia para o seguimento:

e Supervisar a implementacion de cada medida de forma individualizada
a través da persoa ou departamento responsable da sua execucion.

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

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

AVALIACION

Tendo en conta a vixencia inicial do | Plan realizarase unha avaliacion
intermedia desde a entrada en vigor do mesmo, e outra avaliacion final tres
meses antes de que transcorran o catro anos desde a sua firma. Na avaliacion
parcial e final integraranse os resultados do seguimento xunto a avaliacion de
resultados e impacto do | Plan. Tratase de realizar unha analise critica do
proceso no seu conxunto.

Na avaliacion final terase en conta:

Avaliacion de resultados

- O grao de cumprimento dos obxectivos do | Plan de Igualdade.
- O grao de consecucién dos resultados esperados.
- O nivel de correccion das desigualdades detectadas nos seguimentos.
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Avaliacion de proceso

- O nivel de desenvolvemento das medidas emprendidas.

- O tipo de dificultades e solucidons propostas.

- Os cambios producidos nas medidas e desenvolvemento do Plan.

- O grao de dificultade atopado ou percibido no desenvolvemento das
medidas.

Avaliacién de impacto

- Os cambios na cultura empresarial: actitudes de direccion e persoal, nas
practicas de xestion de persoal?

- A reducion de desequilibrios na presenza e participacion de mulleres e
homes.

Para o cumprimento das funciéns encomendadas 4 Comision de Seguimento e
Avaliacion sera necesaria a disposicion por parte da Federacion Autismo Galicia
da informacién estatistica, desagregada por sexo, establecida nos criterios de
seguimento acordados para cada unha das medidas coa periodicidade
correspondente. En base a avaliacion realizada, a Comision formulara as
propostas de mellora e os cambios que puidesen incorporarse.

En base aos resultados obtidos na devandita avaliacion, a Comision de
Seguimento e Avaliaciéon debera 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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». Procedemento de modificacion e revision do 1

Plan de Igualdade FAG

Durante a vixencia do Plan de Igualdade poden darse posibles discrepancias
que puidesen xurdir na aplicacién, seguimento, avaliacion ou revision do
mesmo.

Por tanto, en paralelo coa execucion e seguimento das medidas procederase
tamén a sua revision co obxectivo de engadir, reorientar, mellorar, corrixir,
intensificar, atenuar ou, mesmo, deixar de aplicar algunha delas, se se
apreciase que a sua execucion non estd a producir os efectos esperados en
relacién cos obxectivos propostos. Esta revision levard a cabo anualmente e
cando concorran as seguintes circunstancias:

e Cando se pofa de manifesto a sua falta de adecuacion aos requisitos
legais e regulamentarios ou a sUa insuficiencia como resultado dunha
actuacion da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social.

e Cando se produza a fusion, absorcién, transmision ou modificacion da
forma xuridica da entidade.

e Ante calquera incidencia que modifique de maneira substancial o persoal,
centro de traballo, os seus métodos de traballo, organizacion ou
sistemas retributivos, incluidas as inaplicaciones de convenio e as
modificacions substanciais das condicions de traballo ou as situacions
analizadas no diagnostico de igualdade que servise de base para a sua
elaboracion.

e Cando unha resoluciéon xudicial condene a entidade por discriminacion
directa ou indirecta por razéon de sexo ou cando determine a falta de
adecuacion do plan de igualdade aos requisitos legais ou
regulamentarios.

Se fose necesario, esta revision levard a actualizacion do diagnoéstico e as
medidas do plan de igualdade que se vexan afectadas, cando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como das medidas do plan de
igualdade, na medida necesaria.

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

7

As partes negociaran de boa fe, con vistas a consecucion dun acordo,
requirindose a maioria de cada unha das partes para a adopcion de acordos,
tanto parciais como totais. En todo caso, devandito acordo requirird a
conformidade da maioria da representaciéon das persoas traballadoras que
compofien a Comision.

En caso de desacordo, a Comisidn podera acudir aos procedementos e érganos
de solucion auténoma de conflitos. O resultado das negociacidons plasmarase
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por escrito e asinarase polas partes negociadoras para a sta posterior remision,
pola Comision Negociadora, 4 autoridade laboral competente aos efectos de
rexistro, depdsito e publicidade do Plan de Igualdade nos termos previstos no
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.
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8. Aprobacion e entrada en vigor do I Plan de
Igualdade FAG

O | Plan de lIgualdade de Oportunidades da Federacion Autismo Galicia 2023-
2027 queda aprobado pola Comision Negociadora, a data 10 de outubro de
2023.

Xunto & aprobacion do presente plan na sua correspondente acta final, incliese
a Autorizacion da Comision Negociadora do Plan de Igualdade da Federacion
Autismo Galicia a Dna. XXXXX XXXXXX XXXXXXX para a presentacion do | 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo que da
cumprimento ao mandato de desenvolvemento regulamentario establecido no
artigo 46.6 da Lei Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, con relacion as materias
e temas aos que fai referencia ese precepto.

Entrada en vigor do | Plan de Igualdade de Oportunidades da
Federacion Autismo Galicia 2023-2027

10 de outubro de 2023
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9. ANEXOS

ANEXO 1. Ficha de seguimento de medidas

ANEXO 2. Esquema Informe de avaliacion (intermedio/final)
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ANEXO 1. Ficha de Seguimento de Medidas

Medida

Persoa/Departamento
responsable

Data implantacion

Data de seguimiento

Cumprimentado por
[Trasladar todos os
indicadores incluidos

na ficha de medidas]

Grado de execucion

\ Indicadores de resultado

\ Indicadores de seguimento

Indicar o motivo polo

que a medida non se
iniciou o nons e
completou

O Pendente LIEn execucion | [ Finalizada
Falta de recursos humanos Ol

Falta de recursos materiais Ol

Falta de tempo O

Falta de participacion ]
Descoordinacion con outros O
departamentos

Descofiecemento do O

desenvolvemento

Indicadores de proceso
Adecuacion dos
recursos asignados

Outros motivos (espeC|f|car)

Dificultades e
barreiras encontradas
para a implantacion

Soluciéns adoptadas
(no seu caso)

\ Indicadores de impacto
Reducion de
desigualdades

Melloras producidas

Propostas de futuro

Documentacion
acreditativa da
ejecucion da medida
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ANEXO 2. Esquema de Informe de Avaliacion

[Periodo de referencia: INTERMEDIA ou FINAL]

Datos xerais

- Data do informe.
- Periodo de analise.
- Comision/Persoa que o realiza.
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Informacion de resultados para cada area de actuacion

Baixo | Medio | Alto
Grado de cumprimento de obxectivos do Plan de 0 0 0
Igualdade
Nivel de realizacion das accions previstas no Plan
de Igualdade H H H
Nivel de obtencion de resultados esperados I I I
Grado de cumprimento de obxectivos de cada
accion segundo indicadores marcados en el Plan de O O O
Igualdade
Grado de accidons de novas necesidades detectadas O O O
Nivel de correccion das desigualdades detectadas
no diagnodstico = = =
Situacion do nivel de compromiso da entidade coa
igualdade O O O

- Informacién sobre a implementacion de medidas a partir dos datos das

fichas de seguimento de medidas.

- Resumo de datos relativos ao nivel de execucion, cumprimento de

planificacion, consecucion de obxectivos.

- Conclusiéns obtidas da explotacion de datos e

informacién dos

cuestionarios cumprimentados pola comision de seguimento, a direccidon

e o persoal.

- Valoraciéon xeral do periodo de referencia [mencionando os resultados
mais destacados da execucion do plan até o momento e explicando os
motivos polos que non se realizaron, no seu caso, as medidas previstas].
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Informacion sobre o proceso de implantacion

Baixo Medio Alto

Nivel de desenvolvemento das medidas
emprendidas

Grado de implicacibn do cadro de persoal no
proceso

O orzamento previsto foi

O cumprimento do calendario previsto foi

- Adecuacion dos recursos asignados.
- Dificultades, obstaculos ou resistencias atopadas na execucion.
- Soluciéns adoptadas no seu caso.

Informacion sobre impacto

Baixo | Medio | Alto
Producironse cambios na cultura da entidade? O O O
Reducironse o0s desequilibrios de presenza das
mulleres? O O O
Reducironse o0s desequilibrios de presenza dos 0 0 0
homes?
Houbo cambios nas actitudes e opiniéns do equipo
directivo? H H H
Houbo cambios nas actitudes e opinions do persoal? I I I
Detectaronse cambios en relacion coa imaxe 0 0 0
externa da entidade?

- Sinalar en que consistiron os cambios tanto en relacidn coas persoas
como nha xestion e clima empresarial.

Conclusions e propostas

- Incluir unha valoracion xeral do periodo de referencia sobre o
desenvolvemento do plan de igualdade.

- Definir propostas de mellora ou correccion de desviacidons detectadas
tanto de aplicacion inmediata como a futuro cando se produza a
actualizaciéon do plan de igualdade.
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