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1. Presentacién
La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La Constitucion Espafiola en su articulo 14 sefiala que “los espafioles son iguales ante la ley, sin
que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge,
en su articulo 46, el concepto y contenido de los planes de igualdad de las organizaciones, y los
define como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico
de la situacion, tendentes a alcanzar en la empresa y en las organizaciones, la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar |a discriminacidn por razén de sexo”,
garantizando la participacion de las organizaciones sindicales con representacién legal de las
trabajadoras y los trabajadores.

Asimismo, en su articulo 45 se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los/as representantes legales de la representacién
legal de las y los trabajadores en la forma en la que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién
se establece la obligacién de crear un Plan de Igualdad para empresas con mas de cincuenta
trabajadores/as que ha de ser registrado en un repositorio publico y que debera recoger las
medidas propuestas y su mecanismo de seguimiento.

RD 901/2020, de 13 de octubre, donde se regulan los planes de igualdad y su registro.

La incorporacion de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en las organizaciones permite
orientar su actividad hacia férmulas de gestion mds participativas, mds integradoras,
respetuosas con la diversidad, y que contribuyen a erradicar situaciones de discriminacién y
violencia.

La incorporacion de la igualdad no requiere necesariamente de la habilitaciéon de nuevos
procedimientos, sino del compromiso para impulsar, desde los maximos érganos directivos, las
politicas y précticas que aseguren la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
toda la organizacién.

Si bien el sector sanitario esta ampliamente feminizado, cabe verificar si la igualdad de
oportunidades real y efectiva, entre mujeres y hombres que conforman la plantilla, estd
garantizada.

Este Plan se constituye como principio formador e informador de todos los procesos y politicas
de personas en el seno del Hospital Universitario Reina Soffa de Cérdoba (en adelante HURS.
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El HURS concibe el Plan de lgualdad como un conjunto ordenado de medidas de mejora
orientadas a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres; y a
impedir cualquier discriminacién por razon de sexo.

Ell Plan de lgualdad del HURS se estructura en 9 dreas de intervencion, con sus correspondientes
acciones.

2. Nuestro compromiso

El HURS declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar por razén de sexo,
asf como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra institucion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
un principio estratégico de nuestro Plan Estratégico.

Para la elaboracién de este Plan se va a realizar un exhaustivo estudio y valoracién de la situacion
y posicién de las mujeres y hombres dentro de la institucion para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para
su eliminacion y correccién.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo, sino,
también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la
contratacién y las condiciones de trabajo, la formacién, la retribucién, la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc., siempre sin discriminacién de cualquier tipo
sobre su género, edad, origen étnico, nacional o social, religion, creencias, orientacion sexual,
\idioma, discapacidad, opinién politica, condicién social o econdmica, escogiendo al candidato/a
que mas se adecue al perfil requerido.

3. Aplicacién del Plan de Igualdad

> Ambito de aplicacion:

El Plan de lgualdad contemplard principalmente a los trabajadores y las trabajadoras que
mantienen relacién laboral con el HURS y, ademds, y como se concretara para cada caso mas
adelante, a: ;

- Estudiantes en practicas, Residentes, estancias formativas, becas, etc.
- Otros colectivos que puedan verse afectados por este tipo de medidas.

Se trata de un plan dindmico, en continua evolucién y cambio, por lo que se ird adaptando a la
evaluacién continua de las medidas que establece. Dichas medidas serdn analizadas por las
personas integrantes de la Comisién de lgualdad.
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» Medios:

EI HURS pondra al servicio del | Plan de Igualdad todos los medios materiales y humanos que se
requieran para garantizar su adecuado funcionamiento, sin perjuicio de que se puedan solicitar
ayudas externas para tal cometido.

» Vigencia:

~ Su vigencia seré de dos afios desde su aprobacién (13/12/2022-13/12/2024), inicidndose la
realizacion de un nuevo Plan de Igualdad con un nuevo diagndstico.

4, Composicién y funciones de la Comisién de lgualdad
La Gestion del Plan de Igualdad sera competencia de la Comisién de Igualdad, creada en el seno
del HURS y dependiente de la Direccién Gerencia de éste. Esta Comisién tiene encomendada la
promocion de la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en la
organizacion, de acuerdo con las principios de responsabilidad social corporativa y con la
legislacidn vigente.

La Comision de Igualdad se reunird, con caracter ordinario, como minimo dos veces al afio para
planificar y programar anualmente las acciones a llevar a cabo, realizar su seguimiento y evaluar
su impacto. Dicha Comisién, que estd presidida por la Dra. Ana Marfa Pelayo Orozco, como
subdirectora médica del HURS, estd ademas formada por:

- Maria José Castro Ruiz, Subdirectora de Enfermeria y secretaria de la Comisién de
Igualdad.

- D.Juan Sereno Copado. Director de Personal de HURS

- Dfa. Soledad Cuenca Aguilar. Subdirectora de Personal del HURS

- D.José Ledesma Alonso. Subdirector de Enfermeria del HURS

- D. Pedro Lopez Cabello. Jefe de Servicio Administrativo del HURS

- Dfia Mariana Molero Pintor. Vocal representante de UGT

- D Martin Pedregosa Jiménez. Vocal representante de SATSE

- Dfalnmaculada Romero Sanchez, Vocal representante del Sindicato Médico

- D.Juan Antonio Moreno Torres. Vocal representante del FTPS

- Dfa Maria Isabel Maestre Luna, Vocal representante CSIF
D. Angel Bravo Torralbo. Vocal representante de CCOO

Las funciones de la Comisién De Igualdad seran las siguientes:

- Impulsar la formacién en materia de Igualdad y lenguaje no sexista en el ambito del
HURS.

- Velar por el cumplimiento del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujerés y hombres, en el &mbito laboral del HURS.

- Elaborar o actualizar el Plan de Igualdad, asi como cualquier otra funcién relacionada
con la elaboracion, desarrollo, aplicacidn y cumplimiento de este.

- Realizar el seguimiento de la Igualdad en el HURS. Evaluar el nivel de cumplimiento de
los objetivos del Plan de Igualdad.

- Proponery aprobar el reglamento de funcionamiento de la Comisién de Igualdad.
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- Proponer nuevas medidas que implementen el Plan, a fin de adaptarlo a las nuevas
necesidades que vayan surgiendo.

- Revisar la situacion de la politica de Igualdad de Género aprobada.

- Proponer a la Direccion medidas de mejora.

- Todas aquellas funciones relacionadas con la igualdad de género.

5. Diagnéstico
La elaboracién de un Plan de Igualdad requiere el andlisis de la situacion de partida para, desde
ahi, tomar las medidas necesarias que puedan corregir las desigualdades de género y eliminar
las barreras que obstaculizan el avance en la consecucion de la igualdad de oportunidades, real
y efectiva, de las mujeres y de los hombres.

Con este objetivo, el diagndstico se referira al menos a las siguientes materias:

23]

) Proceso de seleccion y contratacion.
) Clasificacion profesional.
Formacion.

oo S o I = i

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

e

5.1 Organigrama del HURS

La estructura organizativa y de gestion del HURS queda representada en el siguiente
organigrama:

Imagen 1: Organigrama general del HURS.
Fuente: http://hrs3.hrs.sas.junta-andalucia.es/index.php?id=organigrama
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5.2 Andlisis de los datos de la plantilla del HURS

Tabla 1: Distribucidn de la plantilla segtin sexo

DATOS DE LA PLANTILLA

N.2 profesionales medio mensual

2021

Mujeres

Hombres

| TOTAL, PLANTILLA 4.797

1.576

De la anterior tabla se deduce que, un 75% de la plantilla del Hospital son mujeres

Figura 1: Porcentajes de mujeres y hombres
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Tabla 2: Composicién de la estructura por rango de edad y sexo

EDAD DE LA PLANTILLA Mujeres Hombres

Menos de 20 afios

De 20 a 24 afios 23 3
De 25 a 29 afios 337 124
De 30 a 34 afios 392 128
De 35 a 39 afios 370 112
De 40 a 44 afios 411 147
De 45 a 49 afios 549 176

10
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De 50 a 54 afios 687 183
De 55 a 59 afios 993 257
60 afios 0 mas 1.053 445
TOTAL 4.797 1.576

5.2.2 Distribucion global de la plantilla

Aqui contaremos con el andlisis objetivo y cuantitativo de los datos de la plantilla media durante
el afio 2021.

Los datos globales de personal permiten un conocimiento mas detallado desde una perspectiva
de género. Asi, podemos comprobar que existe una tasa de feminizacién (entendida como el
porcentaje de mujeres sobre el total de la plantilla) de un 75% del total de personas que trabajan
en el HURS.

5.2.2.1 Distribucién de personal por grupo profesionales

Tabla 4: Distribucion de personal por grupo profesional def HURS

DATOS DE LA PLANTILLA ‘
Mujeres | Hombres
CARGOS DE RESPONSABILIDAD N o
Equipo de Direccidn 13 9
Cargos intermedios de Medicina 25 41
Cargos intermedios de Enfermeria 51 16
Cargos intermedios no sanitarios 26 30
SUBTOTAL CARGOS DE RESPONSABILIDAD 115 96
FEA 411 379
Profesional especialista en Medicina de Familia del SCCU 33 2
Otro Personal Facultativo 6 4
Licenciaturas Sanitarias en Formacion 213 127
SUBTOTAL PERSONAL SANITARIO FACULTATIVO 663 535
Profesionales Técnicos en Cuidados de Enfermeria 1.171 99
Profesionales Técnicos de Farmacia 39
Diplomaturas Sanitarias en Formacién 14
Grado Especialista en Enfermeria del trabajo 1
Grado Especialista Enfermeria de Salud Mental 6 2
Grado de Enfermeria 1.507 269
Grado de Fisioterapia 18 10
Grado de Enfermeria Especialista en Obstetricia y 50 -
Ginecologia

11



Junta de Andalucia
Consejeria de Salud y Consumo
SERVICIO ANDALUZ DE SALUD

| |
= “f= Hospital
Universitario

H U RS Reina Sofia

Profesionales Técnicos Especialista Sanitarios 337 55
Profesionales Técnicos Especialista Logopedia 2

SUBTOTAL PERSONAL SANITARIO NO FACULTATIVO 3.144 457
Personal de gestidn y servicios (grupo A) 10 15
Personal de gestidn y servicios (grupo B) 27 26
Personal Administrativo 121 44
Personal Auxiliar administrativo 239 56
Personal celador/celador conductor 301 210
Personal de hosteleria 269 84
Personal de mantenimiento 1 111
SUBTOTAL PERSONAL NO SANITARIO 970 546
Personal SDH 3

Personal vinculado 4 26
Puestos de RPT 1 3
TOTAL PLANTILLA 4.797 1.576

El grupo profesional mayoritario pertenece al personal Sanitario No Facultativo, y éste cuenta

con un 87% de mujeres frente a un 13% de hombres.

5.2.2.2 Distribucidn de la plantilla sequn condiciones laborales v sexo

En este apartado se analizan las caracteristicas de la vinculacién laboral:

Tabla 5: Distribucion de personal segtin vinculacion

TIPO DE CONTRATO Y JORNADA N.2 profesionales
medio mensual 2021 IF 2021 IC2021 | IC2021
Mujeres | Hombres

JORNADA CONTRATO Mujeres | Hombres
Personal estatutario fijo 2.315 902 256,7 48,3 57,2
Pers_onall 'Intenno 0 s 828 201 412,3 17,3 12,7
sustitucion larga duracidn

Completa | "ersonal Eventualo 1.428 344|  414,9 29,8 21,8
sustitucion corta duracion
Contrato de formacién 227 129 175,9 4,7 8,2
TOTAL 4.797 1.576

El porcentaje de profesionales estatutarios fijos es mayor en los hombres (57,2%) que el de las

mujeres (48,3%).

12
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5.2.2.3 Distribucion de la plantilla segin niveles jerdrquicos y sexo

Hay un total de 115 mujeresy 96 hombres con algln cargo de responsabilidad en el centro
(puestos directivos o cargos intermedios). El analisis global de los puestos directivos y cargos
intermedios muestra un indice de Feminizacion de los cargos de direccion de 119,1 1.
En el grafico que sigue se presentan los indices de distribucién (ID) hombres y mujeres en cada
grupo de direccién/cargo intermedio.
Figura 2: Porcentaje de mujeres y de hombres en puestos de direccion y cargos intermedios
100%
90%
80%
70%
60%

50%
44%
43%

0%
31%
30%
21% 2%
20%
11% i
- . .

0%

Directivo/a Cargos intermedios facultativos Cargos intermedios sanitarios no Cargos intermedios no sanitarios
facultatives

® Mujeres B Hombres

Para identificar las posibles desigualdades entre hombres y mujeres en la ocupacién de cargos
directivos es importante calcular ademds los indices de concentracién de mujeres y de hombres en
puestos de direccidn, lo que nos permite conocer qué porcentaje de mujeres y hombres del total por
sexo tienen un cargo o puesto directivo.

1 El valor 100 en este indice sefiala la paridad por sexo, valores por encima de 100 una representacion mayor de
mujeres que de hombres y valores por debajo de 100 una infrarrepresentacion de las mujeres.

13
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Figura 3. IC de mujeres y de hombres en puestos de direccion sobre el total de mujeres y de
hombres
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5.2 Formacion

En lo que respecta a la formacion, desde la Unidad Integrada de Formacidn, cada afio, se solicita
a los responsables las necesidades formativas genérica que engloba los distintos perfiles
profesionales y que, permite elaborar un cronograma formativo adaptado a las necesidades de
las personas destinatarias del Plan de Formacién del HURS y a los objetivos establecidos en este.

La tabla siguiente permite identificar algunos aspectos claves desde la perspectiva de IOMH a

analizar entorno a las actividades formativas del personal del centro, tales como porcentajes por
sexo de hombres y mujeres que han realizado alguna actividad formativa.

14
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FORMACION Mujeres Hombres

Formacion de 1 de enero a 31 de 15 = IC IC
diciembre 2021 Participantes | Horas | Participantes | Horas IF Mujeres | Hombres
Actividades formativas de menos de 15 5.837 | 13.036 222 | 3261 392,9 59,1 45,8
horas

Actividades formativas de 15 a 30 horas 1.050 | 19.563 216 | 3.968 486,1 21,9 13,7
Actividades formativas de 30 a 150 horas 916 | 29.295 243 | 7.545 377 19,1 15,4
Actividades formativas "Diploma" (mas de 6| 6.159 5| 5253 120 01 03
150 horas)

ACFIVIda-dES.; flci}rmatlvas Master 3| 8.0s5 5| 2375 150 0,1 01
universitario

Formacién acreditada por la ACSA 565 | 18.600 157 | 4.910 359,9 11,8 10
Algin tipo de formacion 4.591 1.118 410,6 95,7 70,9
TOTAL, PLANTILLA 4,797 1.576

Dentro de todas las acciones formativas organizadas, se incluye formacién externa

Del total de profesionales que durante el 2021 han realizado alguna actividad formativa, (5.709)

en el Hospital, 4.591 han sido mujeres lo que representa el 80,4% de los profesionales formados,

frente a un 19.6% de hombres. Se han formado el 95% de las mujeres, frente al 70%, de los

hombres

53 Acceso a la organizacion

La siguiente tabla muestra el nimero de personas que han accedido a la organizacion en el
Gltimo afio, y las contrataciones realizadas, seglin sexo y tipo de contratado

INCORPORACIONES Y NUEVAS

Contrataciones de enero a

CONTRATACIONES diciembre % Mujeres | % Hombres
incorporadas | incorporados

Seglin tipo de contrato Mujeres Hombres

Personal Estatutario fijo 1.030 341 14,4 4,8

15




Junta de Andalucia
Consejeria de Salud y Consumo
SERVICIO ANDALUZ DE SALUD

" - HoOspital
_
Universitario

H U RS Reina Sofia

Perso'nlai Interino o sustitucion larga 24 15 10 0,2
duracion

Persoln‘al Eventual o sustitucion corta 4.437 1180 61,9 16,5
duracion

Contrato de formacion 64 28 0,9 0,4
TOTAL, CONTRATACIONES Y NUEVAS

INCORPORACIONES 5.605 1.564 78,20 21,90

La siguiente tabla muestra los datos relativos a hombres y mujeres en relacién a promocién, es
decir personas que han pasado a ocupar un puesto de superior nivel que el que tienen en

propiedad

Mediante bolsa o convocatoria publica

PROMOCION INTERNA

Han promocionado

Procesos de promocion interna Mujeres Hombres
Promocidn Interna Temporal de Larga Duracién 43 12
Promocién Interna Temporal de Corta Duracion 104 22
Promocidn a puestos de personal sanitario No facultativo 13 c
LD
Promocion a puestos de personal No sanitario a LD 30 7
Promocidn a Puestos de sanitario No facultativo CD 74 12
Promocidn a Puestos de No sanitario CD 30 10
5.4  Absentismo laboral
La siguiente tabla muestra los datos relativos a las bajas laborales registradas
Tabla 7: % absentismo laboral HURS. Fuente: Elaboracidn propia.
Nimero medio de dias de baja temporal hombres Dias de baja Dias de baja
y mujeres por causa. Especificar las causas: mujeres hombres
Accidente de trabajo 8375 1854
Acc. No laboral 2041 781
Control INSS 6414 1243
Enfermedad comtin 105910 23403
Enfermedad derivada del embarazo 84 0
Riesgo en embarazo 7231 0
TOTAL, PROFESIONALES 4,797 1.576
MEDIA DE DIAS DE BAJA POR SEXO 44 17
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El nimero medio de dias que han estado de baja las mujeres durante el afio 2021 por causas no
asociadas a la maternidad es de 44 mientras que el nimero medio de dias de baja de los

hombres ha sido 17.

5.5 Medidas de conciliacion

Se ha registrado informacién acerca de las medidas de conciliacién existentes y el nimero de
profesionales que se han acogido a las mismas durante el afio 2021

Tabla 8: Medidas de conciliacion familiar

Efectivamente se acogen a lo Permiso
TOTAL, PLANTILLA largo de 2021 retribuido
Mujeres Hombres (Si/No)
MEDIDAS DE CONCILIACION
Reduccion dejorn"ada por guarda legal 324 35 | nO
(menores de 12 afios)
Red.u-ccmn de jornada por cuidado de 115 16| nO
familiares
5.6 Brecha salarial

En el anexo que se presenta a continuacién se puede consultar informacion sobre salarios y
complementos por sexos segln categoria profesional:
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SERVICIO ANDALUZ DE SALUD

EL ANALISIS DE LA SITUACION

1.- GRUPOS Y CATEGORIAS PROFESIONALES

Segln datos analizados, el Hospital Universitario Reina Sofia, ha tenido durante el afno 2021, una
plantilla media de 6.373 profesionales, de las cuales 4797 eran mujeres (75%) y 1.576 hombres
(25%). Se trata de una plantilla feminizada (IF=3,04). La evolucién en los tltimos afios nos indica
que esta tendencia se va a mantener e incluso puede sufrir un ligero incremento

Existe una segregacion horizontal del trabajo de hombres y mujeres. La feminizacion de la
plantilla del Hospital se explica en gran parte por la mayor representacion de las mujeres en
grupos profesionales de personal sanitario no facultativo (PSNF). En el afio 2021 el 87% de
personas en este grupo son mujeres.

Sin embargo, en proporcién al nimero total de la plantilla los hombres ocupan los puestos
pertenecientes al grupo de Personal sanitario facultativo (PSF) con mayor frecuencia que las
mujeres, es decir, del total de mujeres sélo el 13,8% son PSF frente al 33.9% de los hombres.

Dentro del grupo del personal no sanitario los puestos de mantenimiento son ocupados
principalmente por hombres. Mientras que el personal de hosteleria es mayoritariamente
femenino, asi como el personal de funcién administrativa (Administrativos y Auxiliares
Administrativo)

En el Hospital se observa también una segregacion vertical del trabajo. A pesar de que, como
muestra los datos arriba reflejados, en el afio 2021 en los puestos directivos y cargos intermedios
es mayor el nimero de mujeres que de hombres (115 mujeres frente a 96 hombres), cuando se
considera la distribucion de la plantilla por sexo se hace visible el fenémeno de segregacion
vertical. El 0,61% del total de hombres ocupan un cargo directivo o intermedio frente al 0,24%
del total de mujeres.

2.- TIPO DE VINCULACION

El tipo de nombramiento mds habitual en el Hospital es el de titular de la plaza en propiedad o
fijo. Un 57,51% de hombres de la plantilla del Centro y un 48.3% de las mujeres tienen este tipo
de nombramiento. La temporalidad es superior en las mujeres. Esto supone una brecha de 9
puntos.

3.- FORMACION

Durante el afio 2021, han realizado cursos de formacion 4.591 mujeres y 1.118 hombres. La
mayor parte de ellos ha realizado actividades formativas de menos de 15 horas, estas
actividades formativas las han realizado el 59,1% de las mujeres y el 45,8% de los hombres, esta
diferencia en cuanto al porcentaje de profesionales de cada sexo que participa en actividades
de formacién se reduce practicamente a 0 cuando se trata de formacién de mds de 150 horas
(Diploma) o Master Universitarios. El grupo que ha recibido mayor formacion en el caso de
mujeres es el PSFy en el de los hombres el PSNF

19



. -" e Hospital
Junta de Andalucia Universitario

Consejeria de Salud y Consumo H U R S Reina Sofia

SERVICIO ANDALUZ DE SALUD

4.- NUEVAS INCORPORACIONES Y PROMOCIONES

Durante el afio 2021, se ha resuelto un proceso OPE y traslados, que ha supuesto una
incorporacion de personal estatutario fijo de 1.371 profesional, de los que 1.030 han sido
mujeres (el 75%), y 341 hombres (25%). Es superior el porcentaje de mujeres que superan los
procesos selectivos, en todos los colectivos, salvo en personal de mantenimiento.

5.- MEDIDAS DE CONCILIACION

En cuanto a las medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral son aquellas que vienen
recogidas en el Manual de Permisos y Licencias del Personal del SAS.

En el HURS durante el afio 2021, un total de 674 profesionales han disfrutado de algtin permiso
para la conciliacion de la vida familiar y profesional, lo que supone el 10,5% de la plantilla. De
ellos 556 son mujeres el 82%, de este tipo de medidas los disfrutan las mujeres.

Del total de mujeres del Hospital el 11,6 % ha tomado algun tipo de permiso para la conciliacion
frente al 7,5% de los hombres.

Tanto hombres como mujeres han disfrutado mayoritariamente de una reduccién por hijo
menor de 12 afio (359) o cuidado de familiar (131)

6.- BRECHA SALARIAL

Existe brecha salarial por sexo en algunas de las categorias profesionales analizadas. La brecha
salarial en el Hospital es menor que la brecha salarial del conjunto de poblacién espafiola
trabajadora en cualquier sector de actividad. Hay diferencias en la brecha segln categoria
profesional, el grupo con mayor brecha es personal de gestidn y servicios grupo Ay el facultativo;
seguido de matronas. Las retribuciones fijas en estos grupos no muestran diferencias salariales
segun el sexo; de manera que la brecha salarial se explica fundamentalmente por diferencias en
las retribuciones variables, y en especial en los conceptos relativos en antigiiedad, carrera
profesional y en facultativos fundamentalmente en productividad variable y jornadas
complementarias

7.- SALUD LABORAL.

En cuanto a Salud Laboral, la unidad de prevencidn de riesgos laborales ha realizado el
siguiente cuestionario

si Avecesla No | Nosabe/

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO .
medias == No procede

¢En la unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales se dispone de una relacion de
elementos  externos que puedan  ser } ) X
intimidatorios  y/o  humillantes  para los
trabajadores y trabajadoras?

LEn la unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales se ha realizado algtin tipo de estudio =
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para detectar posibles siluaciones de acoso,
tanto psicoldgico como sexual?

;Existe algln protocolo para el abordaje del
acoso sexual en el lugar de frabajo?

4 Existe algln protocolo para la investigacion de
situaciones de acoso por razén de sexo?

Se estan desarrollando en el centro medidas
para la prevencion y/o abordaje del acoso por
razén de sexo?

X

VIOLENCIA DE GENERO

No sabe/
No procede

A veces/a
medias

;Se estan desarrollando en el centro
actuaciones para la identificacion de personas
que pueden ser victimas de violencia de género?

X

¢Se estan desarrollando en el centro medidas
para la proteccion de victimas de violencia de
género?

X

SALUD LABORAL GENERAL

No se

Avecesla No dispone de
medias == esa

informacién

¢En la unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales se ha realizado algin tipo de estudio
para detectar de manera diferenciada los
riesgos especificos de mujeres y hombres en
materia de salud laboral y prevencién de
riesgos laborales?

;La Unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales ofrece sesiones informativas sobre
los posibles problemas especificos de salud
que afectan a las mujeres y los hombres
(menopausia, cancer de prostata...)?

Se ha realizado un anélisis de género de la
metodologia de evaluacion de riesgos
psicosociales

Se ha realizado un anélisis de género de la
metodologia para realizar exdmenes de salud
laboral.

SALUD LABORAL GENERAL

No se

Avecesfa No dispone de
medias = esa

informacion

¢ Existen equipos de seguridad en los puestos
que lo requieran, adaptados a las
caracteristicas de ambos sexos para la correcta
realizacion de las funciones de la ocupacion?

¢ Existe una la planificacién de medidas
preventivas, incluyendo un apartado especifico
para la mujer y el embarazo?

¢ Existe un registro de accidentes laborales,
incidentes y enfermedades profesionales
derivadas del trabajo que permita su anélisis
diferenciado por sexo?

¢ El andlisis de los accidentes laborales,
incidentes y enfermedades profesionales
derivadas del trabajo ocurrido se realiza de
manera diferenciada por hombres y mujeres?
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;Se mide la concentracion de agentes
contaminantes en el medio de trabajo
diferenciando por puesto y sexo?

¢Se mide el cumplimiento de los tiempos de
exposicion a agentes quimicos, biologicos y
ambientales nocivos y toxicos diferenciando por
puesto y sexo?

¢ Se mide el nivel de ruido soportado: frecuencia,
intensidad y tiempo de exposicion y se evallia la
exposicion diferenciando por puesto?

¢,Se mide el nivel de ruido soportado: frecuencia,
intensidad y tiempo de exposicion y se evalta la
exposicion diferenciando por puesto y sexo?

¢Se mide el grado de iluminacion soportada y se
evalla la exposicion por puesto?

¢.5e mide el grado de iluminacion seportada y se
evalla la exposicion por puesto y sexo?

¢ Se hace una valoracion del Estrés laboral?

¢Se hace una valoracion del Estrés laboral
diferenciada por puesto de trabajo?

¢Se hace una valoracion del Estrés laboral
diferenciada por puesto de trabajo y sexo?

¢Se hace una valoracion de las Agresiones en
el trabajo (acoso sexual, abuso sexual,
mobbing, etc.)?

¢.Se hace una valoracion de las Agresiones en
el trabajo (acoso sexual, abuso sexual,
mobbing, etc.) diferenciada por puesto de
trabajo?

¢5€ hace una valoracién de las Agresiones en
el trabajo (acoso sexual, abuso sexual,
mabbing, etc.) diferenciada por puesto de
trabajo y sexo?

¢Se hace una valoracién del Carga mental del
trabajo?

¢Se hace una valoracion del Carga mental
diferenciada por puesto de trabajo?

¢,Se hace una valoracion del Carga mental
diferenciada por puesto de trabajo y sexo?

SALUD LABORAL GENERAL

Avecesla

medias

No se
dispone de
esa
informacion

¢Se hace una valoracion de la Presion de
tiempo y horario de trabajo que impide
compaginar trabajo con vida personal y familiar
por puesto de trabajo

¢5e hace una valoracion de la Presion de

tiempo y horario de trabajo que impide

compaginar trabajo con vida personal y familiar
or puesto de trabajo y sexo?

¢Se produce una adecuacion del puesto de
trabajo y adaptacion de los instrumentos a la
persona trabajadora?

VIGILANCIA DE LA SALUD

Avecesia
medias

No se
dispone de
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esa
informacion

¢ Cuenta la Unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales con una relacion de enfermedades
inherentes al ejercicio de cada ocupacion y
categoria profesional?

¢ Realiza la Unidad de Prevencion de Riesgos
Laborales una vigilancia de la salud de las
personas trabajadoras con riesgos, mediante
examenes de salud especificos segun
protocolos?

¢ Existen informes de Vigilancia de salud sobre
accidentabilidad laboral que incluya la
perspectiva de género?

¢ Existe un andlisis de enfermedades
profesionales diferenciando entre hombres y
mujeres?

¢ Los informes de vigilancia de la salud
incorporan la perspectiva de género?

6 Objetivos, medidas e indicadores

Concluido el diagndstico cualitativo y cuantitativo a través de las diferentes dreas de incidencia,
se dan las condiciones para el establecimiento del Plan de Accion a través del cual se ira
avanzando en el camino de la igualdad dentro del HURS.
Las acciones incluidas en el Plan son fruto del diagndstico realizado, asi como de la participacion
de la plantilla a través de la Comisién de Igualdad, que en todo momento ha revisado y aprobado

las acciones a implementar.

El | Plan de lgualdad del HURS se estructura en 8 édreas de intervencion, con sus

correspondientes acciones.

6.2 AREA 1. FOMENTO DE LA IGUALDAD EN LOS ORGANOS DE GOBIERNO, COMITES Y

COMISIONES

DENOMINACION DE LA ACCION

1.1 Recomendar a los drganos competentes,

que previamente habran aprobado este Pla

de lgualdad, que en las designaciones de los
miembros de los drganos de gobierno,
comités y comisiones se cumpla de la mejor

forma posible criterios de paridad.

n

FECHA DE INICIO Y FIN

Vigencia del Plan (en adelante, Permanente).

OBIJETIVOS

Equilibrar la representacion de los érgano
mencionados.

S

DESCRIPCION

Reiterar a las personas responsables de los
nombramientos la necesidad de cumplir
con la paridad en la composicién de los
organos de gobierno, comités y comisiones.

PERSONAS RESPONSABLES

Direccion Gerencia
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INDICADORES DE  SEGUIMIENTO
EVALUACION

Y

Composicion de los organos de gobierno,
comités y comisiones desagregados por
Sexo.

6.3  AREA 2. SENSIBILIZACION, MEDIDAS DE CONCILIACION Y FORMACION

DENOMINACION DE LA ACCION

2.1 Disefiar y distribuir una encuesta que mida
las necesidades y posibles medidas de
conciliacion  emanadas  desde  los/las
trabajadores/as de la HURS.

FECHA DE INICIO Y FIN

Durante los dos primeros afos de vigencia del
Plan.

OBIJETIVOS Conocer el ambiente interno del personal
HURS
DESCRIPCION Dirigido a las personas adscritas al HURS.

PERSONAS RESPONSABLES

Comisidn de Igualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Encuesta de evaluacion de las necesidades y

EVALUACION posibles medidas de conciliacidn.

DENOMINACION DE LA ACCION 2.2 Formar y capacitar en igualdad de género
al personal de la Direccion de Personal y a la
estructura de direccidn del HURS, ademas de
a la Comision de lgualdad del HURS, que
deberad realizar cursos especificos en materia
de igualdad de oportunidades y aplicacién de
la perspectiva de género.

FECHA DE INICIO Y FIN Permanente.

OBIJETIVOS Formacién en género y en igualdad de
oportunidades.

DESCRIPCION Dirigido a las personas que trabajan en la
Direccion de Personal y al resto de personal
de la estructura de direccion del HURS

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Formacién. Comisién de Igualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Nimero y denominacion de la accidn

EVALUACION

formativa.

Numero de horas de formacién desagregadas
por sexo.

Namero de participantes desagregados/as
por sexo.

DENOMINACION DE LA ACCION

2.3 Realizar acciones formativas para
incorporar la perspectiva de género

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.
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OBIJETIVOS

Formacién en género y en igualdad de
oportunidades.

DESCRIPCION

Dirigido a todos los profesionales del HURS

PERSONAS RESPONSABLES

Unidad de Formacion. Comision de lgualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Ndmero y denominacién de la accion
EVALUACION formativa.
Numero de horas de formacidn desagregadas
pOr Sexo.
NGmero de participantes desagregados/as
por sexo.

DENOMINACION DE LA ACCION 2.4 Se promoverd que la mayorfa de los cursos
ofertados se realicen en horarios mas
adecuados para la conciliacion de la vida
personal y familiar.

FECHA DE INICIO Y FIN Permanente.

OBIJETIVOS Que todos tengan las mismas posibilidades
de formacion.

DESCRIPCION La realizacion de los cursos de formacion
dentro de un horario adecuado para la
conciliacién de la vida personal y laboral.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Formacién. Comision de Igualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Nimero y denominacién de la accion

EVALUACION formativa con el horario desagregado por
modalidad de la formacion
(online/presencial/semipresencial).

Nimero de horas de  formacién
(online/presencial/semipresencial)
desagregadas por sexo.

Nimero de participantes desagregados/as
por Sexo.

DENOMINACION DE LA ACCION 2.5 Se llevard a cabo una Jornada anual sobre
la igualdad de género en Salud con
invitados/as referentes.

FECHA DE INICIO Y FIN Una vez al afio.

OBJETIVOS Incrementar la concienciacion sobre igualdad
de género en el sector salud.

DESCRIPCION Realizar una Jornada por afio sobre la
igualdad de género en el sector salud con
invitados/as referentes.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Formacién. Comision de lgualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Numero de Jornadas por afio.

EVALUACION
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7.3 AREA 3. COMUNICACION

DENOMINACION DE LA ACCION

3.1 Establecer un espacio en la web, accesible
a toda la plantilla, en el que poder acceder a
toda la informacion vinculada con el Plan de
lgualdad, materia de igualdad, noticias, etc.

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.

OBIETIVOS

Dar a conocer el contenido del | Plan de
lgualdad.

DESCRIPCION

Se habilitara un espacio en la web del HURS,
donde se publicara el Plan de Igualdad vy
cualquier otra documentacion sobre igualdad

EVALUACION

de género.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Comunicacion. Comisiéon de
lgualdad.

INDICADORES ~ DE  SEGUIMIENTO Y | Relacion y ndmero de documentos que hay

EVALUACION en el espacio web.

' DENOMINACION DE LA ACCION 3.2 Motivar la participacién del personal,

habilitando un buzén de sugerencias en la web
para que puedan expresar sus opiniones y
sugerencias sobre el Plan.

FECHA DE INICIO Y FIN Permanente.

OBIJETIVOS Tener en cuenta las opiniones de la plantilla

DESCRIPCION Queremos que la plantilla exprese sus
opiniones y/o sugerencias sobre el Plan de
Igualdad.
Se difundira su uso entre la plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Comunicacién. Comision de
Igualdad.

INDICADORES ~ DE  SEGUIMIENTO Y | Comunicacion realizada a la plantilla.

Registro con las sugerencias recibidas.

DENOMINACION DE LA ACCION

3.3 Realizacion de manual de comunicacién de
lenguaje no sexista.

FECHA DE INICIO Y FIN

Durante el segundo semestre de 2023.

OBIJETIVOS Disponer de un manual de consulta que
facilite la redaccién de documentos que
incorpore la perspectiva de género.

DESCRIPCION Se actualizara el manual sobre el uso no

sexista del lenguaje e imédgenes.
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PERSONAS RESPONSABLES

Unidad de Comunicacion. Comision de
lgualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Contenidos actualizados en el manual.

EVALUACION Nuevos contenidos incluidos en el manual
actual.

DENOMINACION DE LA ACCION 3.4 Adaptacion del lenguaje e imagenes.

FECHA DE INICIO Y FIN Permanente.

OBIJETIVOS Se organizaran acciones formativas sobre el
uso igualitario del lenguaje y de las imagenes.

DESCRIPCION Se organizaran acciones formativas sobre el
uso igualitario del lenguaje y de las imagenes.
Dirigido a las personas que trabajan
redactando documentos, tanto internos
como externos.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Comunicacion. Comision de
lgualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | N.2 y denominacion de la accidon formativa.

EVALUACION

N.2 de personas participantes desagregadas

por sexo.
N.2 de horas de formacion desagregadas por
Sexo.

DENOMINACION DE LA ACCION

3.5 Conmemoracion de dias claves en materia
de igualdad, a través de campafias de
comunicacién especificas.

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.

OBIJETIVOS

Sensibilizar tanto al personal que compone el
Instituto como a la sociedad, asi como
visibilizar la figura femenina dentro del sector
de la salud.

DESCRIPCION

Se conmemoraran fechas significativas en
materia de igualdad, diversidad e inclusién:
- 11 de febrero, Dia Internacional de la
Mujer y la Nifia en la Ciencia.
- 8 de marzo, Dia Internacional de la
Mujer.
- 19de octubre, Dia Internacional de la
Lucha contra el Cdncer de Mama.
- 25 de noviembre, Dia internacional
contra la Violencia de Género

Se fomentara la interaccién con otras
instituciones, incluyendo los patronos del
HURS y otras instituciones locales, para
coordinar acciones de igualdad.
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PERSONAS RESPONSABLES

Unidad de Comunicaciéon. Comision de
Igualdad.

INDICADORES ~ DE  SEGUIMIENTO Y | Comunicados emitidos vy  actividades

EVALUACION organizadas.

DENOMINACION DE LA ACCION 3.6 Campafia de comunicacidn dirigida a la
visibilidad de la mujer en la ciencia y el sector
salud

FECHA DE INICIO Y FIN La campafia se desarrollara durante el afio
2023.

OBIJETIVOS Sensibilizar tanto al personal que compone el
HURS como a la sociedad, asi como visibilizar
la figura femenina dentro del sector de la
salud.

DESCRIPCION Se elaborara una campafa de comunicacion
en redes sociales. Se valorarda que
esta campafia coincida con la
conmemoracion de algunode los dias
detallados en la accidn anterior.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Comunicacién. Comisién de
lgualdad.

INDICADORES ~ DE  SEGUIMIENTO Y | Numero de impactos de las publicaciones en

EVALUACION

redes sociales.

DENOMINACION DE LA ACCION

3.7 Campafia informativa a la plantilla para dar
a conocer el | Plan de Igualdad.

FECHA DE INICIO Y FIN

La campafia se desarrollard durante el primer
trimestre de 2023.

OBIETIVOS Sensibilizar tanto al personal que compone el
HURS como a la sociedad, asi como visibilizar
la figura femenina dentro del sector de la
salud.

DESCRIPCION Se elaborara una campafia de comunicacion

en redes sociales. Se valorard que
esta campafia caoincida con la
conmemoraciéon de algunode los dias
detallados en la accién anterior.

PERSONAS RESPONSABLES

Unidad de Comunicacion. Comisién de
lgualdad

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO
EVALUACION

Y

Numero de impactos de las publicaciones en
redes sociales.
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7.4 AREA 4. VIOLENCIA DE GENERO

DENOMINACION DE LA ACCION

4.1 Se divulgard los recursos de atencion en
materia de violencia de género existentes en
la Comunidad Andaluza y en el HURS.

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.

OBJETIVOS

Informar a la plantilla sobre los recursos y las
medidas de proteccion y atencion en materia
de violencia de género.

DESCRIPCION

En la pédgina web, en el espacio habilitado
para el Plan de lgualdad, se publicaran los
recursos y las medidas de proteccién vy
atencion en materia de violencia de género
existentes en la Comunidad Andaluza y del
HURS

PERSONAS RESPONSABLES

Comisién de Igualdad

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y [ N.2 y denominaciéon de los recursos
EVALUACION divulgados
7.5 AREA 5. ACCESO AL EMPLEO

DENOMINACION DE LA ACCION 5.1 Utilizar un lenguaje neutro en las
convocatorias de empleo

FECHA DE INICIO Y FIN Permanente

OBIJETIVOS Garantizar que se valore a las candidaturas en
base al cumplimiento de los requisitos
minimos y de los méritos aportados,
asegurando que los puestos ofertados son
ocupados por las personas mds adecuadas
con independencia de su sexo.

DESCRIPCION Revision de las convocatorias de empleo,
asegurando la utilizacion de un lenguaje no
sexista.

PERSONAS RESPONSABLES Direccion de Personal. Comisidn de Igualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Convocatorias de empleo publicadas

EVALUACION

anualmente.

DENOMINACION DE LA ACCION

5.2 Las convocatorias de empleo tenderan a
que ningln puesto, titulacién, plaza, etc.
indique exclusividad para el varén y exclusién
de la mujer en su denominacion.

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.
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OBIJETIVOS Garantizar que no haya ningln puesto
exclusivo para el hombre o la mujer en su
denominacién.

DESCRIPCION Revision de las convocatorias de empleo.

PERSONAS RESPONSABLES

Direccion de Personal. Comision de Igualdad.

INDICADORES  DE
EVALUACION

SEGUIMIENTO

Y

Informe de la Direccion de personal de la
relacion de puestos de trabajo.

DENOMINACION DE LA ACCION

5.3 Desagregar por sexos los datos de los
procesos de seleccion (solicitudes
presentadas, candidatura seleccionada).

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.

OBIETIVOS

Garantizar el acceso en igualdad de
condiciones de ambos sexos en los procesos
de seleccidn.

DESCRIPCION

Se elaborard un registro que permitira
realizar el seguimiento de las convocatorias
de empleo llevadas a cabo durante cada
anualidad. Con este registro se pretende
analizar la presencia de mujeres y hombres
en cada oferta de empleo, tanto por lo que
respecta a las candidaturas recibidas como a
las contrataciones realizadas.

PERSONAS RESPONSABLES

Direccion de Personal. Comisidn de Igualdad.

INDICADORES  DE
EVALUACION

SEGUIMIENTO

Y

N.2 de ofertas de trabajo publicadas
anualmente.

N.2 de solicitudes recibidas desagregadas por
Sexo y por convocatoria.

N.2 de contrataciones realizadas
desagregadas por sexo y por oferta de
trabajo.

DENOMINACION DE LA ACCION

5.4 Introducir informacién vinculada con el
Plan de lgualdad en la documentacion de
acogida.

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.

OBIJETIVOS

Que las nuevas incorporaciones conozcan
que existe un Plan de Igualdad en la HURS.

DESCRIPCION

En la documentacion que se entrega a las
nuevas incorporaciones se incluira
informacidn del | Plan de lgualdad.

PERSONAS RESPONSABLES

Direccidn de Personal. Comisidn de Igualdad.

INDICADORES  DE
EVALUACION

SEGUIMIENTO

Y

Documentacion de acogida con la
informacion referente al plan de lgualdad.

30




A Junta de Andalucia
Consejeria de Salud y Consumo

SERVICIO ANDALUZ DE SALUD

— “ m HoOspital
Universitario

H U RS Reina Sofia

7.6 AREA 6. CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

DENOMINACION DE LA ACCION

6.1 Realizar campafias informativas a toda la
plantilla en relacion con los permisos,
licencias, excedencias, etc., y relacionadas con
la conciliacion personal, familiar y laboral.

FECHA DE INICIO Y FIN

Segundo semestre de 2023.

OBIJETIVOS Dar a conocer a toda la plantilla las medidas
de conciliacion que pueden disfrutar.
DESCRIPCION Se difundird entre la plantilla todas las

medidas de conciliacion que hay en el
Servicio Andaluz de Salud

PERSONAS RESPONSABLES

Direccidon de Personal. Comisidn de Igualdad.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y | Nimero de comunicaciones realizadas a la
EVALUACION plantilla.
7.7 AREA 7. SALUD LABORAL

DENOMINACION DE LA ACCION 7.1 Facilitar la movilidad de puestos de trabajo
por razdén de proteccion a la maternidad,
lactancia y situaciones de especial
sensibilidad.

FECHA DE INICIO Y FIN Permanente.

OBIJETIVOS Velar por la salud del personal sensible del
HURS

DESCRIPCION Garantizar la salud de la plantilla adecuando
las condiciones de trabajo, y si no fuera
posible, activar los mecanismos necesarios
para facilitar el cambio del puesto de trabajo
a uno exento de riesgo.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable de PRL. Direccién de Personal.
Comision de lgualdad

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Nimero de solicitudes recibidas

EVALUACION

desagregados por sexos.

DENOMINACION DE LA ACCION

7.2 Difundir el Protocolo de actuacién en
supuestos de acoso en el ambito laboral del
HURS

FECHA DE INICIO Y FIN

Durante 2023.

OBIJETIVOS

Prevenir el acoso sexual o por razén de sexo.
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Asegurar un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso.

DESCRIPCION

Se disefiara material informativo especifico
para dar a conocer los distintos tipos de
acoso. El material se difundira entre la
plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES

Comision de lgualdad.

INDICADORES DE  SEGUIMIENTO
EVALUACION

Y

Ndmero de comunicaciones realizadas.
Numero de documentos elaborados.

7.8 AREA 8. FOMENTO DE LA IGUALDAD EN EL AMBITO DE LA CONTRATACION

DENOMINACION DE LA ACCION

8.1 En caso de empate en la puntuacion
obtenida, se propondré a Servicios Centrales
que se pueda tener en cuenta la preferencia
en la adjudicacion de contratos
administrativos a las empresas que presenten
un plan de igualdad previamente aprobado
por cualguier administracion publica u 6rgano
competente.

FECHA DE INICIO Y FIN

Permanente.

OBIJETIVOS

Fomentar la Ley de Igualdad.

DESCRIPCION

En los pliegos de los concursos plblicos se
solicitard que se incluya una clausula en la
que se cite; que, en caso de empate en la
puntuacion obtenida, tendrdn preferencia en
la adjudicacion de contratos administrativos
las empresas que presenten un plan de
igualdad  previamente aprobado por
cualquier administracién puablica u dérgano
competente.

PERSONAS RESPONSABLES

Direccion Econdmica. Comision de Igualdad

INDICADORES  DE  SEGUIMIENTO Y | Documentos donde se haga constar que
EVALUACION posee un plan de igualdad.
INDICADORES DE  SEGUIMIENTO Y | Los indicadores vendrdn dados por los

EVALUACION

resultados sobre diferencias salariales que
arroje el propio informe de auditoria.
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7 Sistema de seguimiento y evaluacion

Durante todo el proceso de implantacion del | Plan de Igualdad, cuya vigencia se ha establecido
en dos afios, la Comision de lgualdad serd la encargada de realizar la evaluacién y seguimiento
del Plan.

A través de dicho seguimiento, conoceremos los obstaculos que van surgiendo durante la
implantacion de la accion concreta y los resultados obtenidos, permitiendo una mejora en ellos
e implementar los ajustes y correcciones necesarios para lograr una implantacion satisfactoria
de las acciones.

El seguimiento periddico serd llevado a cabo por la Comision de Igualdad.

Las fichas de seguimiento seran remitidas por la Comision de lgualdad para desarrollar los
informes de seguimientos periddicos (anuales) asi como para la evaluacién intermedia (un afio)
y la evaluacion final del Plan de Igualdad a los dos afios.

El Plan de Igualdad prorrogara su vigencia hasta la aprobacion del siguiente.

Si transcurrido mas de un afio sin que se siga trabajando sobre el mismo, aportando y
permitiendo mejoras y correcciones de todos los integrantes, perderia su vigencia.
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1. Ficha de seguimiento

FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

N.2 DE LA ACCION:

OBIJETIVOS:

MEDIDAS/ ACCIONES/ ACTUACIONES:

INDICADORES:

ACCIONES REALIZADAS:

PERSONAS RESPONSABLES:
ESTADO:

_En ejecucion

_Realizada

_No realizada

OBSERVACIONES:

Fecha Evaluacion:

Firmado:
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