Fundacidn Pablica

Galega da Formacion +«?+ XU NTA
r’ parg%Traballo ITI DE GAL|C|A

Fundacion Pablica
Galega da Formacion
para o Traballo

INFORME DE DIAGNOSTICO DO PLAN DE IGUALDADE DA
FUNDACION PUBLICA GALEGA DA FORMACION PARA O
TRABALLO



Eurl\daciéanFPabﬁcq, XUNTA DE GALICIA
alega da Formacion W, # CONSELLERIADE
para o Traballo 'i' EMPREGO E IGUALDADE

INDICE
1. FICHA TECNICA 3
2. INTRODUCION 4
2.1. OBXECTIVOS 4
2.2. ANTECEDENTES 5
3. CULTURA E ORGANIZACION 6
4. PRESENTACION DOS RESULTADOS DO DIAGNOSTICO 7
4.1. TOMA DE INFORMACION: 7
5. ANALISE CUANTITATIVO 9
5.1. NORMATIVA DE APLICACION: 9
5.2. DISTRIBUCION DO PERSOAL 10
5.2.1. PERSOAL DESGREGADO POR SEXOS 10
5.2.2. ORGANOS DE GOBERNO 11
5.2.3. ORGANIGRAMA 11
5.2.4. COMPOSICION DOS ORGANOS DE GOBERNO 12
5.2.5. DISTRIBUCION POR DEPARTAMENTOS 13
5.2.6. NIVEL DE ESTUDOS: 13
5.2.7. POR IDADES: 15
5.2.8. RESPONSABILIDADES FAMILIARES 15
5.3. CONDICIONS LABORAIS 16
5.3.1. REPRESENTACION LEGAL DAS E DOS TRABALLADORES 16
5.3.2. POR TIPO DE CONTRATO E XORNADA 17
5.3.3. DISTRIBUCION DO PERSOAL POR ANTIGUIDADE E ESTABILIDADE LABORAL 18
6. ANALISE CUALITATIVO 18
6.1. RECLUTAMENTO E SELECCION DO PERSOAL 18
6.2. PROMOCION E FORMACION 19
6.3. POLITICA SALARIAL E RETRIBUCION 19
6.4. POLITICA SOCIAL E CONCILIACION DA VIDA LABORAL E FAMILIAR 20
6.5. COMUNICACION E PUBLICIDADE 23
6.6. PREVENCION DO ACOSO SEXUAL E ACOSO POR RAZON DE SEXO 24
7. A OPINION DO PERSOAL 25
8. CONCLUSIONS 28

Informe De Diagndstico Do Plan De Igualdade Da FPGFT 2|Paxina



XUNTA DE GALICIA

CONSELLERIA DE
EMPREGO E IGUALDADE

Fundacion Publica
Galega da Formacion
parao Traballo

1. FICHA TECNICA

Compaiiia principal: FUNDACION PUBLICA GALEGA DA FORMACION PARA O TRABALLO

TR s oo = | o [SBGER Rosanna Lépez Salgueiro — Directora Xerente
compaiiia:

Direccion de e-mail: xerencia@fpgft.gal

Persoa responsable en
materia de igualdade

Begofia Lopez Abella — Delegada de Persoal

Direccion de e-mail: administracion@fpgft.gal

Edificio Administrativo San Lazaro s/n, Conselleria de Emprego e

Direccién: :
ireccion Igualdade, 15781 Santiago de Compostela

Teléfono: 881 995 370 / 981 545 695 881995 376

Direccion de e-mail: xerencia@fpgft.gal

Website(s): https://www.fpgft.gal
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2. INTRODUCION

2.1. OBXECTIVOS

A igualdade de oportunidades promove un sistema socialmente xusto onde todas as
persoas tefian as mesmas posibilidades de acceder ao benestar social, asi como os
mesmos dereitos politicos e civis.

Desde un punto de vista organizativo, as politicas de igualdade tefien como fin concienciar
e sensibilizar tanto o persoal como a xerencia sobre a necesidade de introducir a
igualdade de oportunidades. Para iso, sera necesario integrar a perspectiva de xénero nas
politicas de xestién, toma de decisidns e nas actividades levadas a cabo pola empresa
impulsando medidas que garantan o acceso, a promocidn e representacion de mulleres
en cargos de responsabilidade e/o toma de decisidns etc.

Unha organizacidn sensibilizada e concienciada da necesidade de fomentar e respectar a
igualdade entre mulleres e homes permitira un mellor ambiente de traballo que
provocara no persoal unha maior motivacion e compromiso co mesmo. Se deben
promover politicas que fomenten un cambio cultural en todas as stas dimensidns (roles e
tarefas adxudicadas tradicionalmente & muller) e crear instancias de control para o
cumprimento das normas.

A Fundacién Publica Galega de Formacién para o Traballo fixo firme o seu compromiso de
integrar o principio de igualdade de oportunidades na sua cultura empresarial mediante a
elaboracion do | Plan de Igualdade para Mulleres e Homes no ano 2010 con unha vixencia
de tres anos, ata 2013 e posteriormente co Il Plan de Igualdade para Mulleres e Homes no
ano 2016 e valido ata 2020.

Posteriormente, ponse en marcha o lll Plan de Igualdade para Mulleres e Homes con unha
vixencia de 2 anos.

O obxecto deste documento é avaliar o grao de implantacién e consecucion de obxectivos
do plan asi como proporcionar informacion relativa a diversos aspectos da xestion da
Fundacién que afectan a todo o persoal, analizada desde o punto de vista cualitativo e
cuantitativo, que permita cofiecer a realidade en relacion coa igualdade entre mulleres e
homes no ambito laboral, para a elaboracién dun Ill Plan de Igualdade acorde a realidade
e as necesidades da organizacién e introducir a perspectiva de xénero en todas as
actuaciéns da Fundacion.

Deste xeito, poderanse definir os obxectivos a alcanzar, asi como acordar e planificar as
accions concretas que permitan eliminar ou minimizar as posibles desigualdades que
poidan existir.

Con iso, dadse cumprimento o artigo 46 da lei Organica 3/2007 que define un Plan de
Igualdade como “un conxunto ordenado de medidas adoptadas despois de realizar un

Informe De Diagnéstico Do Plan De Igualdade Da FPGFT 4|Paxina



Eurl\daciéanFPabucq, XUNTA DE GALICIA
alega da Formacion W, # CONSELLERIADE
para o Traballo W3 EMPREGO E IGUALDADE

diagndstico de situacién, de cara a acadar na empresa a igualdade de trato de
oportunidades entre mulleres e homes e a eliminar a discriminacion por razén de sexo”; e
o artigo 65 do Decreto Lexislativo 2/2015, de 12 de febreiro, polo que se aproba o texto
refundido das disposiciéns legais da Comunidade Autdnoma de Galicia en materia de
igualdade.

Para a sua conformacién, seguironse as recomendacions incluidas no Manual para
elaborar un Plan de Igualdade na empresa traballado pola Secretaria Xeneral de Politicas
de lgualdade e o Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais. Tal e como indica dito Manual,
“0 informe de diagndstico constitie o documento base do traballo para realizar o Plan de
Igualdade”.

2.2 ANTECEDENTES

A Xerencia da Fundacidn, decide de forma voluntaria elaborar e implantar o Ill Plan de
Igualdade da Fundacion Publica Galega da Formacidn para o Traballo.

En data de 13 de decembro de 2019 ratifica o seu compromiso co principio de igualdade
e oportunidades entre homes e mulleres dentro da organizacién, mediante a
formalizacién por escrito deste compromiso.

Previamente conslltase a representacion sindical e pidese a sua participacion na fase de
diagndstico, negociacion, elaboracién, seguimento e avaliacién do novo plan.

Asi mesmo comunicase o resto do persoal e se lle pide a sia colaboracién e implicacién en
todas e cada unha das fases de elaboracidon e aplicacién do Il Plan de lgualdade da
Fundacion.

Se designa como persoa responsable en materia de Igualdade a Dona. Rosanna Lépez
Salgueiro.

Composicidon da Comision de Igualdade

A Comisién de Igualdade estd constituida con cardcter paritario, pola Xerencia e a persoa
representante do persoal.

En representacién da Fundacion:
e Dona. Rosanna Salgueiro
En representacién das traballadoras e dos traballadores:
e Dona. Begofia Ldpez Abella, en calidade de Delegada de Persoal.

Para a realizacidn do Ill Plan de Igualdade, a Fundacidn conta coa asistencia de RSC
GALICIA SL que esta a prestar apoio e asesoramento.
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3. CULTURA E ORGANIZACION

A Fundacion Publica Galega da Formacién para o Traballo é unha entidade
publica galega de caracter tripartito e sen animo de lucro, creada en maio de 2008
a raiz do traspaso de competencias en materia de Formacién Continua a
Comunidade Autonoma de Galicia.

Actualmente esta integrada pola Xunta de Galicia, a través da Direccidén Xeral de
Formacién e Colocacién da Conselleria de Emprego e Igualdade, asi como polas
organizaciéns sindicais e empresariais con maior representacién en Galicia: UGT,
CCOO, CIG e CEG.

OBXECTIVOS E FIN

O obxectivo principal da Fundacién Publica Galega da Formacidon para o Traballo é a
promocién, asi como o fomento e desenvolvemento das politicas de formacion para o
emprego de Galicia.

Os Estatutos polos que se rexe a Fundacidn determinan no seu artigo 7 os seguintes fins:

» Promover, aplicar e implementar actuaciéns tendentes & configuracién dun
sistema integrado de formacidén profesional en Galicia.

» Promover a eficiencia e a eficacia das politicas de formacion a través do analise e
mellora continuada das mesmas.

» Impulsar e estender entre o empresariado e as persoas traballadoras unha
formacidn que responda as suas necesidades e contribla o desenvolvemento de
unha economia baseada no cofiecemento. Favorecer a formaciéon ao longo da
vida das traballadoras e dos traballadores mellorando a sua capacitacion
profesional e promocion persoal.

» Proporcionar as e os traballadores os cofiecementos e as practicas adecuadas os
requisitos do mercado de traballo e as necesidades das empresas.

» Contribuir 4 mellora da produtividade e competitividade das empresas, e &
estabilidade e calidade do emprego.

» Calquera outro fin que conduza o cumprimento do obxecto fundacional.

Nun principio a Fundacidon constituiuse como Fundacién Galega da Formacién para o
Traballo, entidade sen animo de lucro adscrita & Conselleria de Traballo da Xunta de

Galicia.

Posteriormente foi declarada de interese laboral por orde da Conselleria da Presidencia e
Administracion Publica, de interese galego por Orde da Conselleria de Traballo e inscrita

no Rexistro Unico de Fundaciéns de Interese Galego co nimero 2008/11.
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POLITICA DE CALIDADE

A Fundacion Publica Galega da Formacién para o Traballo decidiu levar a cabo a
implantacién dun Sistema de Xestion da Calidade baseado nas exixencias da Norma UNE-
EN-ISO 9001:2015.

4. PRESENTACION DOS RESULTADOS DO
DIAGNOSTICO

4.1. TOMA DE INFORMACION:

Para a recollida de informacién que permitiunos unha analise detallada da situacién sobre
a igualdade de oportunidades entre homes e mulleres, levdronse a cabo 3 accidns:

Accién 1: Obter informacidn sobre aspectos cuantitativos da Fundacién e do persoal
desagregada por sexos, para cofiecer a situacion real e en funcién de iso poder decidir as
acciones a implementar.

Accion 2: Obter informacién sobre aspectos cualitativos en relacién coas actuaciéns en
distintas materias de xestion interna da Fundacion, como: consulta de manuais de
xestidn, descricién de postos de traballo, revisar os documentos utilizados nos procesos
de seleccidn (ofertas de traballo).

Accién 3: Sondar a opinidn das persoas traballadoras a través dun cuestionario que se fai
chegar a todo o persoal.

DATOS DE ACTUALIDADE

A formacidon para O emprego en Espafia. Situacion de homes e mulleres no
sector da formacion.

En Espafia a formacion das persoas traballadoras é considerada un dereito individual
recollido tanto na Constitucion Espafiola (artigo 40.2): “o poderes publicos fomentardn
unha politica que garanta a formacion e readaptacion profesionais” como no Estatuto
dos Traballadores (artigo 4.2): “os traballadores tefien dereito (..) b) A promocion E
Formacion no Traballo”.

A Lei 30/2015, pola que regulase o Sistema de Formacién Profesional para o emprego no
ambito laboral establece no seu artigo 3 “Os principios que rexen o sistema de formacion
profesional para o emprego son: “O exercicio do dereito individual & formacion e a
garantia de igualdade no acceso dos traballadores, as empresas e os auténomos a unha
formacion vencellada ds necesidades do mercado de traballo”.
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En xaneiro de 2018 presentouse o informe “A Formacion para o Emprego en Espana:
propostas para consolidar un sistema de formacion para o emprego de calidade,
eficiente, competitivo e profesionalizado” realizado polo exministro de Traballo Valeriano
Gbémez en colaboracién coas organizacidns mais representativas do sector (AEGEF,
ANCED, CECAP)*.

Dito informe recolle unha analise detallado sobre a situacién do actual sistema de
formacién para o emprego en Espafia onde a situacidn do mercado de traballo constitue
un motivo de preocupacion constante tanto para a Administracion como para a propia
sociedade espafiola ante os trazos que caracterizan o noso mercado laboral:

— Alto nivel de desemprego .

— Baixo nivel de cualificacién bdsica da poboacién activa, cun 46% que recibe a
consideracion de non cualificada por parte da OCDE (fronte a un 25% da media
OCDE) e un alto nivel de abandono escolar (do 20% actual, fronte o obxectivo da
UE do 10% para 2020).

— Falta de traballadoras e traballadores coas competencias que as empresas
espanolas reclaman o que obstaculiza a adaptacidon dos sectores produtivos a os
cambios globais que se estan rexistrando.

— Escaseza de persoal profesional especializado nos sectores de futuro, o que
impacta negativamente sobre as posibilidades de xerar e desenvolver novos
proxectos empresariais baseados na innovacion.

— Baixo nivel do espirito emprendedor, con taxas discretas de persoas que aspiran a
crear unha empresa en Espafia, segundo os estudios existentes, o que impacta
tamén de forma negativa no desenvolvemento dos sectores con maior futuro.

Ante esta situacién, a formaciéon para o emprego se presenta como sector clave na
mellora do mercado laboral espaifol onde se deben lIdentificar correctamente as
necesidades dos diversos sectores empresariais para poder ofrecer a formacién adecuada,
con especialidades e contidos que permitan avances na competitividade d4s empresas e na
empregabilidade das e dos traballadores.

Segundo o Informe publicado en 2018 polo Servizo Publico de Emprego Estatal SEPE sobre
o0 Mercado de Traballo das Mulleres, a nivel estatal no ano 2017 a distribucidon da
contratacidn feminina séguese concentrando no sector servizos cun 83,57%, sendo a
educacion unha das actividades econdmicas madis relevantes e con maior presencia
feminina: 630.321 mulleres contratadas, o que supdn una taxa do 65,74%.

O sector da educacién segue sendo, na actualidade, un dos sectores mais feminizados e
tradicionalmente identificouse con roles femininos.

1 “Informe A Formacion para o emprego en Espafia: Propostas para consolidar un sistema de formacion para o
emprego de cdlidade, eficiente, competitivo e profesionalizado”.
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5. ANALISE CUANTITATIVO

Es preciso analiza-la estrutura do persoal para situarnos nun marco concreto, tendo en
conta as variables como, antigliidade, nivel de estudos, idade, etc. A estrutura do persoal
€ o resultado de multiples factores interrelacionados.

5.1 NORMATIVA DE APLICACION:

A normativa analizada neste apartado foi:

v

I Convenio Colectivo FTFE. Afectado temporalmente pola Lei 1/2012, de 29 de
febreiro, de medidas temporais en determinadas materias do Emprego Publico da
Comunidade Auténoma de Galicia.

» Orde de 20 de decembro de 2013, conxunta da Vicepresidencia e Conselleria de
Presidencia, AA.PP. e Xustiza e da Conselleria de Facenda.

> Real Decreto Lei 10/2015, de 11 de setembro de 2015, con entrada en vigor o
12/09/2015: Medidas en materia de emprego publico e estimulo 4@ economia.

> Resolucion de 24 de febreiro de 2016 da Direccion Xeneral de Funcidn Publica.

A IGUALDADE NAS NORMAS DE APLICACION

O convenio colectivo dedica un capitulo a Igualdade de Oportunidades, no articulo 61 se
recollen uns criterios xerais:

“As relacidns laborais na Fundacion deben estar presididas pola non discriminacion por
razon de nacemento, raza, xénero, relixion, discapacidade ou calquera outra circunstancia
persoal ou social.

En consecuencia, as partes asinantes comprométense a velar polo cumprimento dos
principios de igualdade e non discriminacion en relacion co recrutamento e a seleccion do
persoal, asi como en relacion coa promocion, ascensos, formacion e demais condicions
laborais que resulten de aplicacion”.

Sobre a Igualdade de trato entre mulleres e homes, o artigo 62 pon de manifesto:

“As partes asinantes entenden que resulta necesario garantir a igualdade real e efectiva
de trato e oportunidades entre homes e mulleres no traballo. Por iso, se adoptardn
medidas dirixidas a evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre homes e mulleres,
medidas que a Fundacion negociard cos representantes dos traballadores/as conforme
determina a lexislacions laboral”.

De acordo co anterior, é en aras a contribuir de una maneira efectiva ¢ establecido na Lei
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, a Direccién da Fundacion e a Representacion Legal dos
Traballadores/as constituirdn un grupo de traballo conxunto encargado de elaborar o Plan
de Igualdade que contemplard as medidas sinaladas no pardgrafo anterior. Os obxectivos
xerais sobre os que se articulard dito Plan serdn:
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Promover a defensa e aplicacion efectiva do principio de igualdade entre mulleres e
homes, garantindo no dmbito laboral as mesmas oportunidades de ingreso e
desenvolvemento profesional.

Previr a discriminacion laboral por razon de sexo, establecendo un protocolo de actuacion
para estes casos. Establecer medidas que favorezan a conciliacion da vida laboral coa vida
familiar e persoal dos traballadores/as da Fundacion”.

5.2 DISTRIBUCION DO PERSOAL

Para analizar a informacidn cuantitativa facilitada pola organizaciéon, desde unha
perspectiva de xénero, presentaranse os datos desgregados por sexo, relativos a
configuracién dos departamentos, postos de responsabilidade, idade, responsabilidades
familiares, condicidns laborais: tipo de contrato, xornada, remuneracidn, entre outros
datos.

5.2.1.PERSOAL DESGREGADO POR SEXOS

No periodo de desenvolvemento de esta diagnose, o persoal da Fundacion Publica Galega
da Formacién para o Traballo?, estd composta por 8 persoas:

6 2 8

* 6 mulleres que representa o 75% sobre o total do persoal.
* 2 homes que en termos porcentuais representan o 25%.

Se tomamos como referencia a definicién de “presencia ou composicion equilibrada” que
recolle L.O 3/2007 de 22 de marzo na disposicidn adicional primeira: “Os efectos desta Lei,
entenderase por composicion equilibrada a presencia de mulleres e homes de xeito que no
conxunto a que se refira, as persoas de cada sexo non superen o sesenta por cento nin
sexan menos do corenta por cento”. Apreciase un desequilibrio entre homes e mulleres.

Desequilibrio propio do sector o que pertence a Fundacidn, o da educaciéon e formacion,
altamente feminizado xa que tradicionalmente asociouse o rol feminino.

Evolucion:

Nestes 4 anos o persoal non variou, permanecendo estable el nimero de persoas que a
compofien, tanto homes como mulleres.

2 A partires de agora FPGFT.
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5.2.2.0RGANOS DE GOBERNO

Os Estatutos da Fundacién recollen no TITULO Il a estrutura de goberno da Fundacion.
Por unha banda, diferencia entre drgano executivo e érgano funcional, do seguinte xeito:

O artigo 11, regula o padroado como érgano supremo de goberno:” O drgano supremo de
goberno, administracion e representacion da Fundacion é o Padroado, que exercerd as
suas funcions conforme o disposto no ordenamento xuridico e nos presentes estatutos”

En canto 4@ composicion do Padroado, segundo o artigo 12: “estard integrado pola
Administracion da Comunidade Auténoma de Galicia, a través da Conselleria de Emprego
e lgualdade, e as organizacions sindicais e empresariais da mesma e estara formado
inicialmente polas persoas designadas na escritura fundacional”.

O Padroado estara integrado por un Presidente ou Presidenta (titular da Direccidn Xeneral
de Formacion e Colocacién) e doce vogais.

Pola sua parte o artigo 24, regula o nomeamento dunha Directora ou Director Xerente,
que se configura como principal érgano unipersoal de xestiéon da Fundacion.

5.2.3.0RGANIGRAMA

Organo executivo

PADROADO

GOBERNO ORGANIZACIONS ORGANIZACIONS

GALEGO SINDICAIS EMPRESARIAIS

GALICIA
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Organo Funcional

Direccion Xerencia

Departamento Departamento
de de
Administracion Estudos e Analise

5.2.4.COMPOSICION DOS ORGANOS DE GOBERNO

Neste informe nos centraremos na analise do drgano funcional. No dérgano funcional o
maximo nivel de responsabilidade o exerce unha muller que ocupa o cargo de Directora
Xerente.

ORGANO MULLER
Direccion Xerencia 1

Neste caso na Fundacidon non hai mandos intermedios, polo tanto, a Direccién Xerencia é
o Unico nivel de responsabilidade en canto o drgano funcional.

Este dato, revela o cambio de tendencia que se esta vivindo tanto en grandes empresas
como en organizacions respecto da presencia feminina en postos de responsabilidade e
persoal directivo.

O resto do persoal clasificase profesionalmente, segundo o seguinte cadro, estando todo
o persoal no mesmo nivel de responsabilidade:

DEPARTAMENTO HOMES MULLERES
Persoal Técnico 1 4
Persoal Administrativo 1 1
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5.2.5.DISTRIBUCION POR DEPARTAMENTOS

Por departamentos, as 8 persoas traballadoras que conforman o persoal da Fundacion
distribdense do seguinte xeito:

PLANTILLA MULLERES HOMES TOTALES
Direccion Xerencia 1 - 1
Departamento de Administracion 1 1 2
Departamento de Estudos e Analise 4 1 5

Como pddese apreciar nos datos que se reflicten na anterior tdboa, a maior parte do
persoal se concentra no Departamento Técnico, o que supdn un 62,5 % do total.

DISTRIBUCION DO PERSOAL POR DEPARTAMENTOS

4,5

3,5

2,5

1,5

0,5

Direcci6on Xerencia Administracion Dpto. Técnico

® MULLERES mHOMES

5.2.6.NIVEL DE ESTUDOS:

En canto o nivel de estudos, o0 63,5 % do persoal traballador posue titulacion universitaria
ou de grao superior, sendo un 100% das mulleres.

MULLERES HOMES
Persoas Tituladas Grao Superior 5 100% - -
Persoas Tituladas Grao Medio 1 100%
Formacion Profesional 1 50% 1 50%

Se esta informacién a desagregamos en categoria profesional os resultados son os
seguintes:
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Persoas Tituladas Grao Superior
Directora Xerente 1 -
Persoal técnico 4 -
Persoas Tituladas Grao Medio
Persoal técnico - 1
Formacion Profesional
Persoal administrativo 1 1

Segundo os datos expostos na tdboa a maior porcentaxe de persoas traballadoras que
tefien titulacién de grao superior atdpanse realizando funcidns técnicas, concretamente o
80 %, dese 0 100% son mulleres.

DISTRIBUCION POR CATEGORIA PROFESIONAL

/\

o N B D

Persoas Tituladas
Grao Superior ~ Persoas Tituladas

Grao Medio Formacion
Profesional

m MULLERES mHOMES

DISTRIBUCION POR CATEGORIA PROFESIONAL

N W B U

, 1l
0

Directora Xerente Persoal técnico Persoal administrativo

B Persoas Tituladas Grao Superior M Persoas Tituladas Grao Medio ™ Formacion Profesional
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5.2.7.POR IDADES:

DISTRIBUCION DO PERSOAL POR IDADE

menos de 50 anos

de 50 a 54 anos

T
]
I

mais de 60 anos

o
o
)
N
=
&)
IN)
N
)
w

3,5

B Muller ®Home

Os datos reflicten un cadro de persoal maduro e homoxéneo en idade:

A franxa de idade maioritaria na Fundacidn Publica Galega da Formacién para o Traballo é
a identificada co intervalo comprendido entre os 50 a 54 anos. Nesta franxa situase
actualmente o 37,5% do persoal sendo un 100% mulleres. De 55 a 59 representa o outro
37,5 %, e nos segmentos de mais de 60 e menos de 50 anos representan o 12,5 % cada un
deles.

5.2.8.RESPONSABILIDADES FAMILIARES

No que respecta as persoas traballadoras o 87,5 % tefien persoas a cargo, e observase
que 0 9,6 % do persoal con responsabilidades familiares tefien o seu cargo fillas e fillos
menores.

Numero de fillas e fillos  Mulleres Homes
0 1
1 3 1
2 2
3 1

Do total do persoal feminino, unha non ten descendencia a cargo e cinco delas tefien fillas
e fillos a cargo.

En canto os homes, os dous tefien descendencia o seu cargo.
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RESPONSABILIDADES FAMILIARES

menores de mais de 16 anos F
de 12 a 16 anos —
de 3a11anos [
menores de 3 anos
|

sen descendientes

o

0,5 1 1,5 2 2,5

w

3,5

B Muller ®Home

Se analizamos as cargas familiares do persoal tendo en conta os datos desagregados por
sexo, observamos que o 62,5% % das mulleres tefien descendentes a cargo, de elas un
31,25% tefien fillas e fillos entre 12 e 16 anos e o outro 31,25% maiores de 16 anos.

Respecto dos varéns o 100% tefien descendentes, e se distribien, o 50% entre fillas e
fillos de 12 a 16 anos, e o restante 50 % maiores de 16 anos.

5.3 CONDICIONS LABORAIS

O artigo 25 dos Estatutos da FPGFT, regula que o réxime do persoal contratado pola
Fundacidn sera de caracter laboral, coas garantias que establece a este efecto o Estatuto
dos Traballadores. Tendo en conta isto, a continuacidn, se pasa a analizar as condicidns
laborais do persoal.

5.3.1. REPRESENTACION LEGAL DAS E DOS TRABALLADORES

A representacion legal do persoal na Fundacion Publica Galega da Formacién para o
Traballo estd constituida nestes momentos por unha Delegada de Persoal, situada no
Centro de Traballo de Santiago de Compostela, polo Sindicato Nacional de CC.00. de
Galicia.
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5.3.2. POR TIPO DE CONTRATO E XORNADA

XORNADA

De acordo co Convenio Colectivo de aplicacion, e de conformidade co establecido no
artigo 34 da Lei do Estatuto dos Traballadores, acdrdase unha xornada anual efectiva
distribuida da seguinte maneira:

A xornada semanal de traballo é de 37 horas e 30 minutos de traballo efectivas de luns a
venres, a razdon de 7 horas e 30 minutos diarios.

Para o ano 2020 o horario laboral quedou fixado da seguinte maneira;

) GINELES Horario maiia Horario tarde
Luns a venres 07:45 a 15:15 -

Horario de veran.

Segundo o artigo 5 da Orde de 20 de decembro de 2013, o horario de veran estenderase
desde o 16 de xuio ata o 15 de setembro, ambos inclusive, no seguinte horario:

Xornadas Horario maiia Horario tarde
Luns a venres 08:30 a 14:30 -

Se tefien en conta as xornadas de entroido con horario especial, sendo a hora de saida o
martes de entroido as 14:30 (cando non sexa festivo local) e a entrada o mércores as
09:00 horas.

0 100% do persoal esta acollido a este horario, tanto homes coma mulleres.

TIPOS DE CONTRATO

Tipo de Contrato e Xornada ‘

Xornada Contrato Mulleres Homes
Xornada Completa Indefinido 6 2
Temporal - -

Na Fundacién Publica Galega da Formacion para o Traballo o 100% do persoal estd
contratado de forma indefinida e a tempo completo, tanto homes coma mulleres.

Non existe contratacion a tempo parcial e a totalidade do persoal laboral.
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5.3.3. DISTRIBUCION DO PERSOAL POR ANTIGUIDADE E ESTABILIDADE
LABORAL

Movementos do persoal nestes 4 anos.

A Fundacidn conta con un persoal fixo que durante os derradeiros 4 anos non variou.
Existe un alto compromiso e un equipo humano fiel xa que unha elevada porcentaxe do
persoal conta cunha antigliidade superior os 10 anos: 0 87,5 % no caso das mulleres e un
100% no dos homes.

DISTRIBUCION DO PERSOAL SEGUNDO A ANTIGUIDADE

HOMES

MULLERES

0 1 2 3 4 5 6

B Antigliidade de 6 a 10 anos B Antigiiidade mais de 10 anos

Movementos de baixas por permisos e excedencias.

Ainda que existen persoas en situacion de acollerse a este tipo de medidas, non se
rexistrou ningunha baixa por excedencia ou permisos no periodo de referencia.

6. ANALISE CUALITATIVO
6.1 RECLUTAMENTO E SELECCION DO PERSOAL

Como se apuntou anteriormente, no artigo 25 dos Estatutos da Fundacién recollen o
réxime do persoal contratado pola organizacidn. Engade que este acceso farase en
funcién dos principios de mérito, capacidade e publicidade.

A persoa encargada de realizar a seleccidén das candidatas e candidatos deberd atender
fundamentalmente a criterios de mérito e capacidades para seleccionar @ persoa
traballadora que ocupe o posto.
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No caso de que se produza unha vacante, abrirase un proceso de seleccion inspirado
fundamentalmente polo principio de publicidade, solicitando o perfil demandado a través
de calquera plataforma de procura de emprego e na sUa propia paxina web. Ademais da
vacante, publicaranse os requisitos solicitados para o posto.

6.2 PROMOCION E FORMACION

A integracion da igualdade entre mulleres e homes contrible o feito de que ambos
xéneros tefian as mesmas posibilidades para a promocion e o desenvolvemento
profesional.

A realidade da Fundacién e que nos derradeiros catro anos non se produciu ningin
proceso de promocion.

Consultada 4 Xerencia sobre este extremo, manifestou que, no caso de producirse
algunha vacante no persoal, optariase en primeiro lugar por promocion interna do persoal
que xa forma parte da organizacidn. Nese caso, o procedemento de seleccién interna
estaria suxeito aos principios de publicidade, méritos e capacidade, ao igual cos procesos
de seleccidén externa.

FORMACION CONTINUA
No derradeiro ano por varias razéns, entre elas: carga de traballo e a propia capacitacion

das persas que traballan na Fundacion, non se levou a cabo ningunha accién formativa de
caracter interno.

Ainda que se ofrece a posibilidade de realizar a devandita formacién, sempre en horario
laboral e en diferentes formatos para poder conciliar a vida persoal, familiar e laboral.

6.3 POLITICA SALARIAL E RETRIBUCION

Na Fundacidn Publica Galega da Formacion para o Traballo os conceptos salariais se fixan
seguindo as taboas salariais do convenio de aplicacion, en base a categoria profesional e o
posto de traballo.

Se aplican os conceptos salariais, indicados polo CIXTEC, e son:
Conceptos salariais:

O salario base

Complementos: de posto e nivel
Antigliidade

e Pagas Extraordinarias

A distribucion do persoal por bandas salariais en funcidn da sta categoria é a seguinte:

. RETRIBUCION RETRIBUCION
CATEGORIA MULLERES S HOMES .
Directora Xerente 1 39.557€ _ _
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. RETRIBUCION RETRIBUCION
CATEGORIA MULLERES e HOMES -
Persoal 1 23.992 € 1 3.997 €

Administrativo
Persoal Técnico 4 36.251 € 1 36.251 €

*Datos obtidos da tdboa de custes de persoal dos orzamentos 2020.

Ademais, o convenio recolle como plus extrasalarial o transporte.

E que de acordo coa categoria en termos mensuais serian:

MULLERES HOMES

7 Conceptos Importe o o Importe ° o
(Ul Extrasalariais (€) 2 & (€) A )
Persoal Técnico Mg el 5987 4 66,67 59 87 1 50,00

tra nsporte
Persoal AUSCE 5987 1 16,67 5987 1 50,00
Administrativo transporte

As retribucidns do persoal directivo das entidades do sector publico réxense pola seguinte

normativa:

Decreto 119/2012, de 3 de maio polo que se regulan as retribucidons e percepcions
econdmicas aplicables ds érganos de goberno ou direccidn e o persoal directivo do sector
publico autondmico.

A Lei 16/2010, de 17 de decembro, de organizacion e funcionamento da Administracion
xeral e do sector publico de Galicia no artigo 53.bis, establece criterios de racionalizacién
do gasto de persoal, autorizando o Consello da Xunta para adecuar o réxime econémico
dos dérganos de goberno e direccidn das entidades do sector publico autondmico a
criterios obxectivos.

FUNDACIONS PUBLICAS

RETRIBUCION RETRIB.
FIXA VARIABLE

ENTIDADE GRUPO POSTE NIVEL

Fundacién Pub. Galega da
Formacion para o Traballo
Segundo se recolle no art2. 10 d. da Lei 1/2016, de 18 de xaneiro, de transparencia e bo goberno.

v Xerencia 1 39.528,83 N/A

6.4 POLITICA SOCIAL E CONCILIACION DA VIDA LABORAL E FAMILIAR.

DATOS DE ACTUALIDADE

A responsabilidade con respecto as fillas e fillos é unha responsabilidade
compartida entre a proxenitora e o proxenitor, independentemente do sexo
(Informe de Igualdade UE 2007). Obxectivo: a corresponsabilidade.
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A corresponsabilidade ou o reparto de responsabilidades non é unha actitude de
axuda, se non que definese como: a distribucidon equilibrada no seo do fogar das
tarefas domésticas, o coidado de persoas dependentes, os espazos de educacién e
traballo, permitindo as persoas integrantes o libre e pleno desenvolvemento de
opcidns e intereses, contribuindo a acadar a igualdade real e efectiva entre ambos
Sexos.

Corresponsabilidade: Ambito normativo
O Estatuto dos Traballadores establece no seu art. 34.8:

“0O traballador terd dereito a adaptar a duracion e distribucién da xornada de traballo
para facer efectivo o seu dereito a conciliacién da vida persoal, familiar e laboral nos
termos que establezan na negociacién colectiva ou no acordo a que chegue co
empresario respectando, no seu caso, o previsto naquela”.

Por outra banda, a Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes desenvolve este concepto mdis amplamente e recofiecen que tanto
a conciliacién da vida persoal, familiar e laboral, como a corresponsabilidade entre
mulleres e homes na asuncion das obrigas familiares son auténticos criterios
inspiradores da normativa.

Vantaxes da corresponsabilidade no ambito empresarial, persoal e social

Os conceptos de conciliacién e de corresponsabilidade son conceptos distintos, ainda
gue complementarios. A conciliacidon da vida persoal, familiar e laboral permite facer
compatibles diferentes aspectos dun proxecto de vida, de articular de unha maneira
adecuada o desempeno laboral, o dmbito familiar e o resto das actividades,
dimensidons ou esferas ds que se denomina ambito persoal. E, en definitiva, a
posibilidade que tefien as persoas de facer compatibles intereses, obrigacions e
necesidades consideradas desde una vision integral.

O concepto de corresponsabilidade dd un paso mais xa que leva que mulleres e
homes se responsabilicen de tarefas domésticas, do coidado e atencion de fillas e
fillos ou outras persoas dependentes e por tanto, implica superar a dicotomia
publico/privada, onde o espazo publico esta reservado para os homes e o espazo
privado/doméstico para as mulleres. Ademais, supon que tanto mulleres coma homes
poidan dedicar o seu tempo tanto o traballo remunerado como ¢ persoal e doméstico
e dispofierd de tempo propio.

Se mulleres e homes comparten as esferas produtiva e reprodutiva é necesario
implantar medidas de conciliacion que lles permitan compatibilizalas. Para evitar o
efecto perverso que actualmente adquiren as medidas de conciliacion sobre as
condiciéns do emprego das mulleres (por exemplo: optar a xornadas parciais para
compatibilizar traballo e familia co conseguinte menoscabo da sua capacidade
adquisitiva e reducién das suas cotizacions, o que implica a sta vez unha diminucién
cuantica das suas prestacidons e pensidns contributivas no caso de ter que optar a
elas), faise necesario que as medidas de conciliacion se utilicen de xeito
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corresponsable, é dicir, deben empregarse polos homes na mesma proporcidn que as
mulleres.

As organizacidns laborais forman parte deste proceso podendo introducir cambios na
sUa cultura empresarial orientados cara unha conciliacidn corresponsable, incidindo
no acercamento das medidas existentes os homes e garantindo asi o dereito 3
conciliacion de mulleres e homes.

As empresas corresponsables:

» Desenvolven medidas que amplian e melloran a normativa en materia de
conciliacion. Promoven medidas de flexibilidade (de horarios, de quendas, etc.)

» Desenvolven medidas para aproximar servizos para o coidado de persoas
dependentes

» Fomentan o uso das medidas de conciliacién por parte dos homes etc.

Consciente da importancia de fomentar medidas de conciliacién para mellorar tanto a
calidade de vida das persoas traballadoras, como elemento estratéxico para a
consecucién da igualdade entre mulleres e homes no mercado laboral. A Fundacidn
Publica Galega da Formacion para o Traballo, na actualidade, ademais dos permisos e
licenzas dispostos no convenio colectivo de aplicacion e demais normativa de aplicacion
en materia de conciliacién, aplica todas as medidas de conciliacién, entre as que destaca a
flexibilidade na entrada ata as 9:30 horas para aqueles supostos de familiares
dependentes a cargo das traballadoras e dos traballadores ou en situacidns especiais.

De seguido, relacionanse as medidas que de forma voluntaria implantou a Fundacién e as
persoas e/ou poderian acollerse a ditas medidas:

N2 de persoa que se acollen

Medidas de conciliacion

Flexibilidade de entrada e saida 6 2
Flexibilidade de parada do mediodia 6 2
Flexibilidade de horario negociada 6 2
Reducion da xornada por motivos persoais 6 2
Excedencia remunerada por motivos persoais 6 2
Excedencia no remunerada por motivos persoais 6 2
Teletraballo 6 2
Acercamento o lugar de residencia 6 2
Posibilidades de elixir vacacions de forma fragmentada 6 2
Outras 6 2
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Dos datos extraidos concliese que as medidas recollidas na taboa estan destinadas o
100% do persoal tanto homes como mulleres acdllense as mesmas.

O convenio colectivo de aplicacién recolle pola sua parte os supostos de Reducién de
Xornada no seu artigo 10, suspensién do contrato por maternidade, lactacion e

suspension de contrato por paternidade no seus artigos 11,12 e 13 respectivamente.

En canto a Beneficios Sociais que se ofrecen desde a Fundacion, o 100% do persoal conta
cun seguro de vida.

Asi mesmo, segundo acordo sobre condicidns laborais das e dos traballadores do centro

de traballo de Galicia da Fundacién Tripartita, asinado en outubro de 2009, recéllense

como Beneficios Sociais: “os traballadores tefian recofiecida como mellora social o
complemento da prestacion da Seguridades Social de incapacidade temporal por
enfermidade ou accidente, maternidade e paternidades, ata o 100% do salario bruto
mensual percibido, asi como o 100% da paga extraordinaria cando o traballador
encontrese en situacion de baixa por maternidade”.

Destacar que, na declaracion de principios asinada pola Xerencia, recollese expresamente
o compromiso da organizacion coa conciliacién, que tradicese na ampliacién das medidas
qgue de forma voluntaria vai conceder a Fundacién.

6.5 COMUNICACION E PUBLICIDADE

DATOS DE ACTUALIDADE
Comunicacion incliente

A linguaxe e as imaxes utilizadas nas comunicacions internas e externas das organizacions
“falan” por elas, antes incluso de que a propia organizacion a faga.

Previamente d imaxe que proxéctase a través da actividade profesional, o que se mostra e
o que se di, incide no espazo publico que entende como “realidade” iso que percibe,
porque como dicia Wittgenstein* “o que non se nomea non existe”.

Asi pois, todo iso que a empresa non nomee, non conta ou non mostre, non existird.

Deste modo, a utilizacion dun sistema de comunicacion (linguaxe, imaxes, iconas...)
incluente serd determinante para:

v" Amosar unha imaxe coherente co compromiso coa Igualdade de Oportunidades da
Fundacion.

v’ Visibilizar a presenza e participacion das mulleres na empresa

v’ Sensibilizar en igualdades tanto na empresa como cara o exterior
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v" Promover a reflexion servindo como modelo de expresion verbal e escrita

v' Contribuir o desenvolvemento da sociedade como parte da Responsabilidade
Social Empresarial

O avance tecnoldxico e o desenvolvemento da actividade empresarial nun mundo
globalizado, fai que a presenza das entidades en Internet e as redes sociais sexa unha
esixencia ineludible e unha forma de comunicacion ampla que non poderia obterse por
medios tradicionais. Por todo iso, a linguaxe, simbdlica e escrita, que se empregue é
determinante para fixar a imaxe de empresa: O que se quere transmitir e o que
efectivamente transmitese.

Analizdronse as canles de comunicacidn utilizados pola Fundacion:
e Reunidns presenciais
e Correos electrénicos
e Paxina web.

Comunicacién Web

A Fundaciéon Publica Galega da Formacidn para o Traballo conta con pdxina Web
https://fpgft.gal onde aprécianse as seguintes conclusidns:

» Transmitese unha imaxe corporativa neutra onde non se aprecian valores de
igualdade nin na linguaxe utilizada nin no uso de imaxes, practicamente
inexistentes.

» A Fundacion incorporou na sua paxina Web, unha pestana sobre “lgualdade”
onde menciona informacidn sobre as medidas e actuacidns relativas a
implantaciéon do Plan de Igualdade, posibilitando a sua descarga en formato Pdf.

» Non se fai alusion o equipo humano, na pestana “O noso Traballo” ofrece un
apartado de “Asesoramento Técnico” no que se ten acceso o organigrama do
equipo unicamente como directorio.

Recomendase polo tanto o uso dunha linguaxe inclusiva xa que constitte e posibilita que
homes e mulleres sexan nomeadas e nomeados tendendo en conta o sexo o cal
pertencen, sen subordinacidn nin invisibilidade.

No que respecta as imaxes, se recomenda tamén a sua utilizacidn xa que proxectan unha
presencia equilibrada de mulleres e homes afastada de estereotipos de xénero.

6.6 PREVENCION DO ACOSO SEXUAL E ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Nestes momentos a Fundacién non conta cun protocolo de acoso sexual nin por razén de
Sexo.

Ainda que, durante os ultimos catro anos, non houbo na Fundacidn ningunha denuncia
por acoso sexual ou acoso sexista.
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7. A OPINION DO PERSOAL

Para cofecer a percepcion en materia de igualdade, das persoas que traballan na
organizacion, fixose chegar a toda o persoal un cuestionario no que se abordan todas as
areas da xestion da Fundacion: seleccidn, formacion, retribucion, acoso, etc.

Ao cuestionario responderon 6 persoas. Desgregando estes datos segundo xénero,
contestaron 5 mulleres e 1 home.

EMULLERES ®HOMES

Os resultados presentase a continuacion:

Ningunha das persoas que contestaron a enquisa sentironse discriminadas por razén de
sexo.

A pregunta: éSentiuse algunha vez discriminada ou discriminado na empresa por razén de
sexo?

0O 100% das persoas que contestaron dixeron que NON.

En materia de acceso o emprego, o 100% das persoas que contestaron a enquisa dixeron
que tanto homes como mulleres igualmente capacitadas, tefien as mesmas oportunidades
de acceder a empresa.

Na drea de promocidn, todas as persoas enquisadas contestaron que tanto homes como
mulleres tefien as mesmas posibilidades de promocionar na empresa.

En canto @ formacion, 4 pregunta: ¢Acceden por igual homes e mulleres & formacidn
ofrecida pola stia empresa? As 6 persoas que contestaron a enquisa responderon que S,
tantos homes como mulleres.

Preguntada especificamente sobre a formacidn en igualdade a pregunta: ¢ Realizaria algun
tipo de formacion en Igualdade si se lle propuxera? O resultados son o seguintes:
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E MULLERES ®HOMES

Resposta Mulleres Homes

Si 5 1

Non - -

En relacién coa conciliacion da vida persoal, familiar e laboral. A totalidade do persoal
coinciden en que NON tefen dificultades para compatibilizar o traballo con
responsabilidades familiares ou afeccidns na vida persoal.

Na drea de retribucion, a percepcidon de tddalas persoas que contestaron a enquisa é
tamén en cuestion salarial hai igualdade. A pregunta: éCree que a retribuciéon na empresa
é igual para mulleres e homes?

EMULLERES ®mHOMES

Para rematar, en relacidn co acoso sexual e por razén de sexo.

Ninguén do persoal sufriu acoso sexual por razén de sexo. No cofiecen a ninguén que fose
obxecto de acoso.

E contestaron que Sl saberian como actuar en caso de que tivesen cofiecemento de algin
caso de acoso.
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Preguntados sobre cuestions relacionadas co Plan de igualdade estas son as respostas:

¢Sabe o que é un Plan para a Igualdade na empresa entre Mulleres e Homes?

—
17%
83%

@ MULLERES ®HOMES

Resposta Homes Mulleres
NS/NC - -
Si 1 5

Mais heteroxéneas son as respostas a seguinte pregunta: ¢Sabe o que son as Accidns

Positivas?
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8. CONCLUSIONS

O diagndstico, ten como obxectivo, realizar un estudo en profundidade desde un punto de

vista cuantitativo e cualitativo dos diferentes ambitos da organizacion. De tal xeito que

nos permita identificar as areas susceptibles de mellora e pofier en valor todas aquelas

boas practicas que de forma voluntaria estd implantando a entidade obxecto do estudio.

Todo iso, desde unha perspectiva de xénero e en aras do respecto o principio de

igualdade de trato e oportunidade entre homes e mulleres.

Nesta lifia e tras o anadlise dos diferentes procedementos, concluimos que a Fundacién é
unha organizacién comprometida coa calidade e o benestar dos seus traballadores e
traballadoras, destacando como puntos fortes da organizacion:
e O seu compromiso coa calidade e estabilidade no emprego.
e Aimplantacién de horarios razoables e a implementacién de forma voluntaria de
medidas de flexibilidade horaria.
e A preocupacién por incrementar as medidas de conciliacion mais ald das
reguladas na normativa de aplicacion.
A opinidn practicamente unanime do persoal en torno & idea de que non hai
discriminacién entre mulleres e homes, é un sintoma de que o principio de igualdade
inspira as diferentes dreas de xestién dos recursos humanos da organizacién.
En canto os aspectos de mellora, recomendamos:

e A incorporacién de persoas do xénero menos representado, neste caso, os
homes. Tal e como xa se mencionou en numerosas ocasiéns o longo deste
informe, encontrdmonos ante un sector ainda moi feminizado. A vista dos
resultados, a maioria dos postos técnicos estan ocupados por mulleres,
proponse que se articulen medidas, tanto desde seleccién como desde
promocién, que favorezan a incorporacién de homes nas areas onde estean
subrepresentados.

e Na darea de formacién, recomendase que se indague de forma apreciativa
coas traballadoras e traballadores o desefio de accidns formativas que
permitan aumentar as capacidades e habilidades do persoal, na medida do
posible.

e En materia de usos de tempo e conciliacién, tal e como se recolle no informe
€ un dos eixos de actuacidon que mais preocupa e co que maior compromiso
reflicte a organizacién. Recomendase que fagan campafias divulgativas tanto

internas como externas das medidas que de forma voluntaria esta
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implementando a Fundacion. Polo alcance da sua actividade, poden chegar a
converterse en un referente en materia de corresponsabilidade, tanto dentro
da propia administraciéon como das organizaciéns usuarias.

e En materia de acoso sexual e por razén de sexo, desenvolver e aprobar un
protocolo de acoso sexual ou adherirse o protocolo da administracion
autondmica.

e Difundir o compromiso coa igualdade e con un ambiente laboral libre de

acoso, de forma mais visible na paxina web da Fundacion.

Santiago de Compostela, 5 de maio de 2021

Asdo. Dona Ros: opez Salgueiro Asdo. Donia Begoiia Lopez Abella
En representacion da FPGFT En representacion do Persoal Traballador da

FPGFT

Informe De Diagnostico Do Plan De Igualdade Da FPGFT 29| Paxina



