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PRESENTACION DE LA AUTORIDAD PORTUARIA

La Autoridad Portuaria de Vigo es el organismo publico responsable del puerto de Vigo
desde hace 140 anos, perteneciente al Organismo Publico Puertos del Estado, érgano
dependiente del Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbanay que tiene
atribuida la ejecucion de la politica portuaria del Gobierno. El Sistema Portuario espanol
de titularidad estatal esta integrado por 46 puertos de interés general, gestionados por 28
Autoridades Portuarias, entre las que se encuentra la Autoridad Portuaria de Vigo.

La APV se caracteriza por su alta especializacién en el movimiento de mercancia general
diversa de alto valor. Dispone de terminales especializadas en trafico ro-ro, estando en
los primeros puestos del ranking de puertos espafioles en movimiento de trafico de
vehiculos nuevos, y el primero en operativa ro-ro de toda la fachada atlantica peninsular.

Cuenta con mas de 90 servicios maritimos regulares a los principales destinos de Europa,
Africa y América. De ellos, destacan las lineas de trafico ro-ro, tanto a nivel europeo,
desarrollando un verdadero transporte maritimo de corta distancia, como a nivel

transoceanico.

Cuenta con 6 empresas prestadoras del servicio portuario basico de estiba y desestiba, y
con una de cada uno de los restantes servicios que se prestan en la APV: practicaje,
remolque, amarre y desamarre y 3 empresas de recogida de desechos liquidos generados

por buques.

Por otro lado, como puerto pesquero es uno de los principales a nivel mundial en el trafico
de pesca destinada al consumo humano, tanto en términos de cantidad como de calidad.

Cabe destacar, que la Autoridad Portuaria cuenta con un Cédigo Etico, donde se establece
las pautas que deben presidir el comportamiento de las personas de la plantilla y que hace
mencién al respeto, a los derechos humanos y a los valores éticos y a la igualdad de
oportunidades, entre otros.



MARCO LEGAL

En el &mbito internacional hay que senalar que la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos de las Naciones Unidas de 1948 establecio la igualdad entre mujeres y hombres
como un derecho fundamental. El articulo 2.1 sefiala que “toda persona tiene todos los
derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de raza,
color, sexo, lengua, religion, opinion politica o de cualquiera otra indole, origen nacional o

social, posicion economica, nacimiento o cualquiera otra condicion”.

La Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer de 1979, conocida como CEDAW vy ratificada por Espana en 1981, definid la
discriminacion contra la mujer como: “cualquier distincion, exclusion o restriccion hecha
en base al sexo que tenga el efecto o proposito de disminuir o nulificar el reconocimiento,
goce y ejercicio por parte de las mujeres, independientemente de su estado civil, sobre la
base de igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural, civil o en cualquier otra

esfera”. .

La IV Conferencia Mundial de las Mujeres celebrada en Pekin en 1995 se considera un
hito en la historia por declarar que el cambio de la situacion de las mujeres afecta a toda
la sociedad y, por tanto, el trabajo en materia de igualdad debe ser transversal. Ademas,
aprueba la conocida como declaracion de la Plataforma de Accidn de Beijing en la que se
identificaron doce esferas de especial preocupacién y que exigieron actuaciones

concretas por parte de gobiernos y sociedad civil, entre ellas la economia.

Posteriormente, en el marco europeo, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley
Organica 9/98 de 16 de diciembre, establecié que la Unién Europea tiene como mision
“bromover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este
principio en todas las politicas y todos los programas”. El principio de igualdad se convierte
en uno de los dos principios basicos en la concepcién de la ciudadania europea y en
mision expresa de las Comunidades Europeas. En los Reglamentos de los Fondos
Estructurales y en varias Directivas europeas, el principio de igualdad forma parte de su
politica social, como elemento indispensable para el éxito econémico y para la cohesion
social. Hay que citar la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
23 de septiembre de 2002 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre

hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion e a la



promocion profesional o la Directiva 2004/113/CE del Consejo de 13 de diciembre de 2004
que aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y
servicios y a su suministro. Es muy relevante la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de

empleo y ocupacion.

La Constitucion Espanola de 1978 consagré la igualdad en el articulo 9.2 al sefialar que
“corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en los cuales se integra sean reales y efectivas,
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
tfodos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

Asi mismo, el articulo 14 recoge que ‘“los esparioles son iguales frente a la ley, sin que
pueda prevalecer ninguna discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,

opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”.

En 2007 se aprueba la Ley organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres que sefala que “las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e
iguales en derechos y deberes. Esta ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual sea la circunstancia o condicion, en
cualquier de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
economica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2. y 14 de la
Constitucion, lleguen a una sociedad mas democratica, mas justa y solidaria”. “A estos
efectos, la ley establece principios de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos
y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé
medidas destinadas a eliminar o corregir en los sectores publico y privado toda forma de

discriminacion por razon de sexo”.

Esta es la mas importante de todas las leyes que regulan el principio de igualdad en
Espafa, legisla sobre los Planes de Igualdad y sitia las medidas de igualdad en las
empresas en el marco de la negociacidén colectiva, para que sean las partes, libre y
responsablemente, las que acuerden su contenido. El articulo 45 establece que las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de



discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los y las representantes legales de las personas trabajadoras en la
forma que se determine en la legislacion laboral. Esta Ley define los objetivos concretos
que un Plan debe alcanzar, asi como las practicas y materias que se deben analizar y
desarrollar: acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones y ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer la conciliaciéon laboral,
personal y familiar, asi como la prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo

en el trabajo.

Posteriormente, 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 ocupacion establece la obligatoriedad de un contenido minimo en los planes de
igualdad, previo diagnostico negociado, en su caso, con la representacioén legal de las
personas trabajadoras, anadiéndose las condiciones de trabajo y las auditorias
salariales, asi como el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliaciény

la infrarrepresentacién femenina.

La elaboracién de un informe diagnéstico negociado, senala, debera hacerse en el seno
de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, fijandose la obligacion de facilitar todos

los datos e informacion necesaria.

En 2020 se aprobd el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, con la voluntad de cumplir el
mandato de registro de los planes y de detallar su contenido.

En la misma fecha se aprobd también el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre hombres y mujeres, que introdujo la auditoria retributiva como
elemento esencial del informe diagnéstico, al igual que la obligatoriedad de contar con un
registro salarial al que deben tener acceso las personas trabajadoras a través de la
representacion legal de la plantilla. Con esta norma se avanza en el cumplimiento de la
Meta 8.5 de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible que pasa por lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidas las
personas jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion
por trabajo de igual valor. También la Meta 5.1 que pasa por poner fin a todas las formas

de discriminacion contra todas las mujeres y las ninas.



El diagnéstico se ha extendido a todos los puestos, niveles jerarquicos y sistema de
clasificacion profesional de la Autoridad Portuaria de Vigo, incluyendo los datos
desagregados por sexo de los niveles, categorias y puestos, su valoracién, su retribucion,
asi como a los distintos procesos de seleccién, contratacién, promocidén y ascensos.

COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision Negociadora y de Elaboracion del Plan de Igualdad, en adelante Comisién

de lgualdad, se constituyd con fecha de 1 de junio de 2021.
Asi, quedd formada por:

a) En representacion y a propuesta de la Autoridad Portuaria de Vigo:
José Ramén Costas Alonso, Jefe de Area de Secretaria General
Dorinda Conde, Jefa de la Division de RRHH.

Carlos Nieto Fernandez, Jefe de Divisién Adjunta a Explotacion.
David Castro Martinez, Jefe de Division de gestion Comercial
Portal Duran Ferreiro, Responsable de Prevencion.

Maria Bravo Ramallo, Responsable de RRHH y Organizacion.

b) En representacion y a propuesta de la Representacion Legal de la plantilla:

Alejandro Alonso Martinez de CCOO.
Lorena Loureiro Iglesias de CCOO.
Sergio Casas Vidal de CIG.

Lorena Garcia Oliveira de CIG.
M2 Jesus Riveiro Boullousa de UGT.

Carlos Garcia Pasantes de UGT.



METODOLOGIA

La elaboracién y aprobacién del Plan de Igualdad se ha llevado a cabo en el seno de la

Comisién de Igualdad, con el apoyo y asesoramiento de una consultora externa.

El trabajo se ordené en 5 fases:

La fase 1 de inicio en la que se llevaron a cabo las siguientes acciones:

Redaccién y aprobacion del Compromiso de la Direccion de la APV con la puesta
en marcha del Plan de Igualdad. (ANEXO).

Constitucion y puesta en funcionamiento de la Comisién de Igualdad. (Reglamento
ANEXO)

En la fase 2 se realiz6 el Informe Diagndstico, documento imprescindible para la redaccién

de las

medidas del Plan y que analiz6 detalladamente:

Las caracteristicas de la plantilla. (edad, sexo, estudios, antigiedad...) y la
estructura organizativa de la institucion.

La infrarrepresentacién de las mujeres y la existencia o no de segregacion
horizontal y vertical.

La clasificacién profesional.

La igualdad estructural entre mujeres y hombres en la institucién.

Procesos de seleccion y promocion.

La formacién.

La politica retributiva y las condiciones de trabajo, incluyendo una auditoria
salarial entre mujeres y hombres.

El ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
La imagen, el lenguaje y la estrategia de comunicacion.

La politica de prevencion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
La violencia de género.

La perspectiva de género en la politica de prevencidn de riesgos laborales.



La recogida de informacién para elaborar el informe fue a través de:

» Analisis de la situacién de la entidad, tanto las areas internas y externas.
* Andlisis de la plantilla con:
o Indicadores:
§ Cuantitativos. Datos e informacién concreta.
§ Cualitativos. Informacién sobre las politicas y procesos, opiniones de
las personas trabajadoras, clima laboral etc....
o Las condiciones laborales, gestion de personal y politica de recursos
humanos.
o La opinién de las personas trabajadoras a través de un cuestionario
andénimo.

o Otros planes y documentos internos.
Las areas en las que se ha estructurado el informe son:

« AREA 1. Andlisis global de la estructura y caracteristicas principales de la plantilla.
Distribucién, edad, estudios, antigtiedad.

« AREA 2. Vinculacién y estabilidad laborales. Tipo de contrato y jornada
« AREA 3. Proceso de seleccion, contrataciéon y promocion profesional.

« AREA 4. Segregacién ocupacional y clasificacién profesional. Infrarrepresentacion

femenina.

« AREA 6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

« AREA 7. Condiciones de trabajo, retribuciones y auditoria salarial de género.
« AREA 8. Equipamiento, seguridad y salud laboral.

« AREA 9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

« AREA 10. Comunicacién, lenguaje e imagen de la APV.

« AREA 11. Formacién.

* Andlisis de la Representacion Legal de la Plantilla.



En el informe diagnéstico se siguié un mismo esquema para cada una de las 11 areas

analizadas.

» Breve introduccion de cada area.
» (Cifras: porcentajes y totales.

* Andlisis de los datos.

» Datos de la plantilla.

* (Conclusiones.

En la fase 3 se elabora el Plan de Igualdad. La Comisién de Igualdad de la Autoridad
Portuaria identificd, delimitdé y propuso tanto los ambitos de actuaciéon como las medidas
de igualdad a partir de los resultados obtenidos en el informe diagnéstico.

Ademas, se planifico el calendario de implantacién de las medidas y se definieron los
indicadores, las personas o departamentos responsables y los recursos materiales,

humanos y econémicos vinculados a cada medida.

La recogida de informacién para disefar las medidas del Plan, ademas de las fuentes
empleadas para elaborar el informe diagnéstico, fueron:

» Las conclusiones del informe diagnéstico.

» Bases de datos de RRHH.

* Resultados del cuestionario a la plantilla, que incluyé también preguntas
abiertas.

* Resultado cuestionario a la representacién sindical.

» Plan de Igualdad anterior.

*  Web de la institucion.

» Convenio Colectivo aplicable,

» Entrevista personal a la Jefa de la Division de RRHH.

» Analisis de los procedimientos de gestion de RRHH.

» Documentos estratégicos y planes.

Una vez definidos los ambitos de actuacién y las medidas, se revisé la compatibilidad, la
coherencia y el realismo entre y de cada una de ellas.



Cada ficha cuenta con el mismo esquema:

Numero de la medida.
Titulo de la medida.
Ambito de actuacion.
Objetivo general con el que se corresponde cada medida.
Objetivo especifico con el que se corresponde cada medida.
Metodologia:

o Descripcion de la medida.

o Indicadores.

o Frecuencia de valoracion.
Departamentos o personas destinatarias de la medida.
Departamentos o personas responsables de implantar la medida.
Temporalizacién de la medida.
Recursos

o Materiales

o Humanos

o Economicos

El presente Plan define la fase 4, que aborda la implantacién del Plan y que contempla,

entre otras acciones posibles:

Una campana interna de comunicacién y difusion del Plan de Igualdad
destinada a toda la plantilla de la Autoridad Portuaria de Vigo.

En esta fase 4, la Comisién de Igualdad, que ya tiene definido el cronograma,
establecerd la puesta en marcha de las medidas del Plan y su seguimiento.

Lo que atafie a la fase 5, relativa al seguimiento y evaluacion de las medidas, queda

perfectamente plasmado y detallado en el Plan de Igualdad.
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CONVENIO APLICABLE

El Real Decreto Legislativo 2/2011, de 5 de septiembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley de Puertos del Estado y de la Marina Mercante sefala que
corresponde a las Autoridades Portuarias la gestion de los puertos de su competencia en
régimen de autonomia y a Puertos del Estado la coordinacién y control de la eficacia del

sistema portuario.

Asi, las competencias en materia de personal y recursos humanos corresponden al
Consejo Rector en el caso de Puertos del Estado y al Consejo de Administraciéon y la
delegacion en el Presidente/a, en caso de la Autoridad Portuaria de Vigo, sin mas limites
que los regulados en las Normativas Laboral y Presupuestaria. (Resolucién del Consejo
de Administracion de la Autoridad Portuaria de Vigo, de fecha 31 de mayo de 2019, sobre
revocacion de funciones de la Directora y delegacién en el Presidente de la Autoridad

Portuaria de Vigo).

El personal de la institucién estd vinculado por una relacion sujeta a las normas del

derecho laboral o privado que le sea de aplicacion.
La estructura de personal en la Autoridad Portuaria de Vigo se compone de:

» Personal incluido en Ill Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias, de aplicacién, desde 1 de enero de 2019 hasta el 31 de diciembre
de 2026, excepto en aquellos conceptos para los que se establecen fechas de
vigencia diferentes. (Resolucion de 13 de junio de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Il Convenio Colectivo de Puertos del
Estado y Autoridades Portuarias).

« El Presidente, la Directora y la personas que ostentan las Jefaturas de Area, las
Jefaturas de Divisidn, las Jefaturas de Departamento y la Secretaria de Direccion
no estan incluidas en el Convenio Colectivo. Este personal se regula a través del
Marco de Actuacion en materia de estructura y retribuciones, aprobado por la
CECIR mediante Resolucién de fecha 31 de mayo de 2000.

El resto de las normas aplicables en materia laboral esta regulado por el Estatuto de los

Trabajadores y el clausulado recogido en contrato laboral individual.
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RESUMEN DEL INFORME DIAGNOSTICO AUTORIDAD PORTUARIA DE VIGO

En este apartado se incluye un resumen del informe diagnéstico aprobado por la Comisién
de Igualdad de la Autoridad Portuaria de Vigo.

Esta estructurado siguiendo el mismo esquema y con las mismas areas de analisis del

informe.

Area 1: Analisis global de la estructura y caracteristicas principales de la plantilla:
Distribucion, edad, estudios, antigliedad, centros de trabajo.

La Autoridad Portuaria de Vigo tiene una plantilla muy masculinizada con un 22% de

mujeres, porcentaje que se mantiene estable desde hace cuatro afos.

Al analizar la clasificacion de la entidad por niveles se observa que todos ellos estan

masculinizados.

En el nivel estratégico, el de mayor responsabilidad y retribucion, se cumplen el equilibrio
en la presencia con un 40% de mujeres. El nivel tactico cuenta con una mayor presencia
masculina que el anterior, suponiendo las mujeres un 20% con una evolucién negativa en

los ultimos anos.

Por su parte, el nivel operativo, que concentra el grueso de la empresa, aparece con una
baja presencia de mujeres que puede estar directamente relacionada con el peso del

puesto operario.

Cabe destacar que el 63% del puesto administrativo esta cubierto por mujeres. Un puesto
tradicionalmente feminizado en nuestro pais constatando la existencia de segregacion

horizontal.

La APV se organiza en 22 areas/departamentos/divisiones. En 6 de ellos no hay mujeres
y en 3 no hay hombres.

La mayoria de la plantilla cuenta con una antigiiedad superior a los 10 afnos que se
incrementa en el caso de los hombres, con una diferencia de 10 puntos porcentuales
respecto a las mujeres. No obstante, ambos sexos tienen una significativa estabilidad

laboral.

12



El tramo de edad en el que se concentran mas personas trabajadoras esta entre los 56 y
los 60 anos, con una clara masculinizacion. Por su parte, la mayoria de las mujeres se

sitian en la franja de edad de entre 41 y 45 anos.

La mayor parte de las personas trabajadoras tienen responsabilidades familiares siendo
porcentualmente mas elevada el dato de las mujeres.

Respecto a los estudios, el 30% cuenta con estudios universitarios. Destaca el dato que
apunta a que el 57% de las mujeres son universitarias frente un 22% de hombres.

Area 2: Vinculacioén laboral y estabilidad: tipo de contrato y jornada.

El 43% de las mujeres son personal indefinido no fijjo. La mayoria de las personas
trabajadoras de la entidad son personal fijo, con una evolucidn positiva en el caso de las

mujeres.

El 22% de las mujeres y el 12% de los hombres son personal eventual. Hay que destacar
que el 14% de la plantilla es personal eventual.

El 41% del personal fuera de convenio tiene puesto de jefatura de divisién, seguidos del
32% que ocupan puesto de jefatura de departamento.

Del total del personal fijo dentro de convenio un 17% son mujeres que suponen un 59%
del total de las mujeres de la plantilla. El 31,1% estan en puestos de Policia Portuaria y
servicio de soporte.

El 43% de las personas en convenio con contrato indefinido son mujeres y suponen el 6%
del total de mujeres de la plantilla. El 57% estan en las categorias de GllI BII3, como

personal administrativo, oficial de obras y mantenimiento y servicio de soporte.

Dentro del personal de convenio y por categorias, cuentan con contrato eventual un 26%
de mujeres frente un 64% de hombres.

El 87% de la plantilla dentro de convenio tiene jornada completa de las que un 22% son
mujeres, un 88% de las mujeres de la plantilla. El 20% de las personas con jornada parcial

son mujeres.

El 100% del personal fuera de convenio tiene jornada completa.
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Area 3: Proceso de seleccion, contrataciéon y promocién profesional.

La entidad lleva a cabo los procesos de seleccién de acuerdo con sistemas basados en
los principios de mérito y capacidad mediante convocatoria publica, a excepciéon del

personal directivo o de confianza.

La Divisién de RRHH procura desde hace afos y en la medida de lo posible, que los
tribunales calificadores de las comisiones de seleccién tengan una composicién paritaria,
a pesar de que las bases de las convocatorias no incluyan dicha obligacion, aspecto si
contemplado en las pruebas de acceso del personal funcionario.

La entidad tiene perfectamente definidos y documentados los criterios de seleccion para
cada proceso, asi como la valoracion de méritos, capacidad y otros criterios especificos,

libres de sesgos de género y en los que se utiliza un lenguaje no sexista.

Respecto a las incorporaciones de los ultimos 3 afos, han accedido mas hombres que

mujeres, disminuyéndose el numero de contratacion femenina desde 2018.

Las promociones de los ultimos 4 anos han sido cambios de categoria por concurso de

méritos.

Area 4: Segregacién ocupacional y clasificacion profesional. Infrarrepresentacion

femenina.

Se detecta segregacion vertical en el nivel tactico donde las mujeres suponen el 20%. En
cuanto al nivel estratégico, los datos son mas equilibrados con una mayor representacion

femenina.

Teniendo en consideracién los dos niveles en conjunto también se evidencia dicha
segregacion vertical, con un 21,4% de mujeres.

Al analizar la plantilla por puestos puede verse una clara segregacion horizontal, ya que
el 63% del puesto administrativo esta ocupado por mujeres, muy feminizado también en
el mercado laboral.

La distribucion de la entidad por sexo y departamento deja patente la existencia de
segregacion horizontal, puesto que en la Policia Portuaria, donde trabaja la mitad de la
plantilla, solo hay un 13% de mujeres.
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Hay 28 categorias profesionales de las que 6 estan fuera de convenio.
Hay 8 categorias en las que el 100% son mujeres frente a 5 donde todos son hombres.

En relacién con los puestos de responsabilidad, el 14% de las mujeres son jefas frente al
25% de hombres en el mismo puesto. También son menos respecto a la ocupaciéon de
responsabilidades, 14% de mujeres frente 16% de hombres.

La infrarrepresentacion de las mujeres afecta al conjunto de la Autoridad Portuaria 'y a 2
de los 3 niveles.

Solo el 21,4% de los puestos de responsabilidad (nivel tactico y estratégico) los ocupan

mujeres, siendo su evolucidn negativa con respecto a hace 4 anos.

En 6 de los 9 grandes grupos de puestos analizados las mujeres estan
infrarrepresentadas, siendo la excepcion el puesto administrativo y dos puestos del nivel

estratégico.

Por Gltimo y respecto a la presencia de las mujeres en la representacién legal, hay que
sefnalar que un 55% son mujeres, siendo equilibrada y paritaria en las 3 organizaciones:
sindicales, CCOO, UGT y CIG.

Area 5: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

La mayoria de la plantilla tiene jornada fija de mafana, siendo esta la que mejor permite
la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral. Cuentan con esta jornada el 73% de
las mujeres frente al 52% de los hombres.

La APV tiene un horario de lunes a viernes, excepto festivos, con flexibilidad horaria en la
entrada (7:30-7:45) y la salida (15:15-15:30). En caso de servicio 24 horas las entradas
son alas 6:00, 14:00 y 22:00 con salidas de idéntico horario. Ademas, cuentan con horario
de verano de 8:00 a 14:30.

El 68% de las personas trabajadoras tiene responsabilidades familiares mientras que este
porcentaje sube hasta un 82% si contamos solo a las mujeres.

La APV no cuenta con datos acerca de las personas trabajadoras con hijos/as con

discapacidad.
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Un 37% de quienes se acogen a distintos permisos o medidas de conciliacién son mujeres.
Los hombres son mayoria entre quienes se acogen a la reduccién de jornada por guarda
legal y a la excedencia por cuidado de menores y/o familiares dependientes.

Todas las personas trabajadoras cuyo puesto de trabajo lo permite cuentan con flexibilidad

horaria.

Se mantienen siempre las condiciones y atribuciones al puesto en caso de permisos y las
reuniones se celebran en horario laboral.

Con caracter general, se imparte la formacion en horario laboral para las personas con

reduccién de jornada.
Area 7: Condiciones de trabajo, retribuciones y auditoria salarial de género.

Se ha elaborado una amplia auditoria salarial que ha analizado los salarios con y sin
complementos, por niveles, puestos y categorias, asi como los complementos, tanto

salariales como extrasalariales y la brecha por bandas salariales.

Se han detectado diferencias salariales, aunque estas no se deben a factores

discriminatorios.
Area 8: Equipamiento, seguridad y salud laboral con perspectiva de género.

La Autoridad Portuaria cuenta con un Plan de Prevencién de Riesgos Laborales y un
Protocolo frente al Acoso Sexual y por Razén de Género.

El Plan de Prevencion no tiene incorporada la perspectiva de género, aunque contempla
los supuestos referentes a mujeres embarazadas o lactantes. Tampoco recoge la posible
presencia de casos de violencia de género que puedan darse entre las mujeres
trabajadoras.

Los datos sobre siniestralidad de los ultimos afos evidencian tener un mayor impacto en

los hombres. No ha habido bajas por enfermedad laboral.
Area 9: Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Como ya ha sido mencionado, la entidad cuenta con un Protocolo para la Prevencién y el
Tratamiento del Acoso Sexual y por Razén de Sexo de Puertos del Estado y Autoridades

Portuarias. Este sefiala medidas de prevencion del acoso y de promocién de un entorno
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respetuoso y correccion del ambiente de trabajo, inculcando valores de igualdad de trato,
respeto y dignidad.

El Protocolo se ha difundido y publicado en la intranet de Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias, en los medios de comunicaciéon internos y a través de campanas de

sensibilizacion.

Cuenta con un procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso que garantiza
la activacion de un procedimiento interno. Hay un Equipo de Atencién al Acoso Sexual y
por Razon de Género compuesto por tres personas nombradas por la APV a propuesta
de la Comisiéon de Igualdad entre personas de acreditada formacion especifica en temas
de acoso sexual y por razén de género. Es el que lleva a cabo la investigacion de las
denuncias (de acuerdo con lo establecido), recomienda y gestiona las medidas
precautorias que estima convenientes y realiza el informe de conclusiones. Asiste a la
victima durante todo el proceso de investigacion y, en su caso, en la tramitacion del
procedimiento disciplinario posterior.

No constan denuncias por acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral en la

empresa y tampoco reclamaciones en materia de discriminacién por razén de sexo.

La APV no cuenta con datos respecto a si las mujeres trabajadoras han sido o son victimas
de violencia de género. Tampoco ha implantado medidas de informacion, sensibilizacion
y prevencion en materia de VG.

Area 10: Comunicacioén, lenguaje e imagen de la APV

En la comunicacion interna de la APV, todavia son muchos los documentos de uso interno
que emplean un lenguaje sexista, aunque ha habido un avance respecto a esto en los
ultimos 4 anos y cabe destacar la existencia de una Guia de Uso de Lenguaje no Sexista.

Como canales de comunicacion interna con la plantilla emplea canales tradicionales como

tablones de anuncios, cartas personales o email.

La web de la entidad es muy técnica, no se emplea lenguaje sexista y las imagenes son

neutras, mostrando las actividades que se desenvuelven en el Puerto.

No hay mecanismos de analisis y valoracion de empresas proveedoras o subcontratadas

en cuanto a su nivel de compromiso con la promocion de la igualdad y sobre si tienen
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aprobado o no un Plan de Igualdad, medidas a favor de la conciliacién o Protocolos frente
al Acoso etc.

La entidad cuenta con un Cédigo Etico, un Manual de Prevencién del delito, una Ficha
General de Riesgos y controles de Autoridad Portuaria de Vigo, matrices de riesgos y
controles de la Autoridad Portuaria de Vigo, documento de uso interno Funciones del
Encargado/a de Prevencién de Delitos y un Protocolo de reaccién o respuesta de AP Vigo.
Todos ellos estan escritos en lenguaje sexista.

Area 11: Formacion.

Los datos sobre la formacién de la APV estan todos desagregados por sexo y curso, pero
esta no esta planificada con perspectiva de género.

La formacién se imparte generalmente en horario laboral, y cuando no es asi hay siempre

compensacion a la persona o personas trabajadoras asistentes.

Los cursos ofertados por la APV se comunican a toda la plantilla, pero no se informan a
las personas de la plantilla que disfrutan de permisos por nacimiento y cuidados, lactancia,

excedencias por cuidades etc.

En el ultimo afo se impartieron 28 cursos de formacién, en los que participaron un 73%

de hombres frente un 27% de mujeres.

En lo referente a formacion especifica en igualdad hay que sefalar que se impartié un
curso de formaciéon en igualdad especifica a la Comision de Igualdad durante la
elaboracién de este Plan de Igualdad. Conviene senalar que en 2012 se impartio
formacién en igualdad a la plantilla.
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PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan se rige por los siguientes principios, ademas de por el principio de igualdad:

El principio de transversalidad, con la incorporacion de la perspectiva de género en
todas las areas, departamentos y niveles de la institucién y su inclusion en la

elaboracién, desarrollo y seguimiento de todas las acciones.

La participacion de toda la plantilla en la elaboracion del Plan y en su implantacién

y seguimiento.

La transparencia y el compromiso de mejora continua con las politicas de igualdad

y contra la violencia de género

Coherencia, sintonia y respeto a la legislacion actual en materia de igualdad,
manteniendo como referencia la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La prevencion del acoso sexual, por razén de sexo y la violencia de género.

El cambio cultural para consolidar el principio de igualdad en cualquier &mbito de

la institucion.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los Objetivos Generales de este Plan son:

Promover la igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres como
objetivo estratégico de la institucion.

Poner en marcha medidas de igualdad de caracter estructural que garanticen la
gobernanza y gestion con criterios de igualdad

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hombres a través de la
adecuada comunicacién audiovisual, visual, oral y escrita.

Fomentar la participacion en actividades de sensibilizacion o formacién en igualdad
entre mujeres y hombres o contra la violencia de género.

Avanzar en la presencia equilibrada de mujeres y hombres.
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* Garantizar el principio de igualdad en los procesos de seleccion de personal y
avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres.

» Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles,
puestos y grupos profesionales de la APV.

» Favorecer el ejercicio de los derechos, medidas y acciones de conciliacién para las
personas trabajadoras de la APV.

» Crear medidas efectivas de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral.

» Establecer acciones de prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

» Crear estrategias de actuacion y recursos para las mujeres trabajadoras victimas
de violencia de género.

* Impartir formacién en materia de igualdad

» Mejorar los canales de comunicacion internos.

» Garantizar un acceso igualitario a la formacion.

* Promover la aplicacion efectiva del principio de igualdad de oportunidades y trato
entre hombres y mujeres en la APV e integrar la perspectiva de género en todas
las esferas de la entidad como objetivo estratégico.

* Analizar la brecha salarial de género con criterios de transparencia y las causas
que la generan para combatir y corregir las diferencias salariales entre hombres y
mujeres.

» Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos.

Los Objetivos Especificos

» Difundir internamente el Plan de Igualdad.

* Ampliar canales de comunicacion permanentes sobre la integracion de la igualdad
de oportunidades en la entidad.

» Comunicar la aprobacion del Plan de Igualdad.

» Detallar los datos desagregados por sexo para incorporar la perspectiva de
género a la gestién de la institucion.

* Incluir los documentos relacionados con la politica de igualdad en el material de
bienvenida de la APV.

» Disenar, difundir e implantar herramientas y acciones que refuercen la

comunicacién igualitaria.
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Reforzar el uso de un lenguaje no sexista en la politica de seleccién de personal.
Impulsar la presencia equilibrada de hombres y mujeres.

Disenar herramientas que refuercen la presencia equilibrada en los érganos de
los procesos de seleccién.

Reforzar la informacién que contribuya a una presencia equilibrada en los
organos de los procesos de seleccion.

Mejorar el conocimiento de la plantilla en materia de igualdad, violencia de género
y prevencion de acoso.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde
las primeras estan infrarrepresentadas.

Reforzar los mecanismos que garanticen la transparencia de los datos en
procesos de seleccion

Promover medidas de accion positiva en la politica de promocién interna.
Facilitar herramientas de conocimiento sobre los derechos, medidas y acciones
de conciliacién para las personas trabajadoras de la APV.

Adaptar las reuniones a los horarios de las personas trabajadoras.

Facilitar la reincorporacién a personas de la plantilla que hayan estado ausentes
por el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Asegurar formacion a las personas que se reincorporen a la entidad después de
ejercitar derechos de conciliacién.

Identificar necesidades de las personas trabajadoras en materia de conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal.

Poner en marcha medidas especificas para asegurar la desconexion digital.
Mejorar las medidas de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo existentes.

Difundir los recursos existentes en materia de prevenciéon del acoso sexual y por
razén de sexo.

Garantizar apoyo e informacion a las mujeres trabajadoras victimas de violencia
de género

Establecer medidas de reorganizacion del horario y modalidad a las trabajadoras
victimas de violencia de género

Formar en igualdad de oportunidades a todas las personas trabajadoras de la
APV.

21



» Formar en materia de prevencién de acoso sexual y por razén de sexo.

» Asegurar que la oferta formativa llega a todas las personas de la APV.

* Reforzar las medidas que garanticen la formacién independientemente del tipo de
jornada

* Incorporar a la formacion interna indicadores para garantizar el impacto de
género.

» Erradicar la brecha salarial de género.

* Crear herramientas para erradicar la brecha salarial de género.

* Analizar y evaluar los puestos de trabajo con perspectiva de género.

» Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia
de la salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencion

de riesgos laborales.

VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde su aprobacién.

El Plan de Igualdad, que se aplicard a toda la plantilla de la institucion, se renovara una
vez haya finalizado la vigencia de este y se negociard uno nuevo en los seis meses

siguientes a la finalizacién de su vigencia.
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EJES Y MEDIDAS DEL Il PLAN DE IGUALDAD DE GENERO EN LA AUTORIDAD
PORTUARIA DE VIGO

Tanto los ambitos de actuacién como las medidas se asientan en los datos del analisis de
la institucién plasmada en el informe diagndstico y en el contenido de la normativa y

estrategias en materia de igualdad de género

El Plan se articula en 7 ambitos de actuacion en los que se desarrollan las medidas de
igualdad y que son:

o Gestién y organizacion con criterios de igualdad.

o Acceso, seleccion y representatividad de las mujeres.

o Promocién interna con criterios de igualdad.

o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
o Acoso sexual y por razén de sexo y violencia de género.

o Formacion y sensibilizacion.

o Retribucién y condiciones laborales.

Cada medida del Plan est4 vinculada a cada uno de estos 7 ambitos de actuacion y a los

objetivos especificos y generales.

Cada medida va acompanada de indicadores que permitiran realizar un seguimiento
periddico de la implementacion de las actuaciones previstas y de los resultados que se

van consiguiendo, asi como una evaluacion final de los objetivos alcanzados.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO DE ACTUACION:
GESTION Y ORGANIZACION CON CRITERIOS DE IGUALDAD.

El ambito de actuacién 1 esta dirigido a reforzar la gestion de la entidad con criterios de igualdad

entre mujeres y hombres en la institucion.

AMBITO DE ACTUACION: GESTION Y ORGANIZACION CON CRITERIOS DE IGUALDAD.

OBJETIVOS

Generales

Especificos

Promover la igualdad de
oportunidades y trato entre
hombres y mujeres como
objetivo  estratégico de Ia
institucion.

Difundir internamente el Plan de
igualdad.

Poner en marcha medidas de
igualdad de caracter estructural
que garanticen la gobernanza y
gestién con criterios de igualdad.

Ampliar canales de comunicacion
permanentes sobre la integracion de
la igualdad de oportunidades en la
entidad.

Sensibilizar en materia de
igualdad entre  mujeres y
hombres a través de la adecuada
comunicacién audiovisual, visual,
oral y escrita.

Comunicar la aprobacién del Plan de
Igualdad.

Fomentar la participacion en
actividades de sensibilizacion o
formacion en igualdad entre
mujeres y hombres o contra la
violencia de género.

Detallar los datos desagregados por
sexo para incorporar la perspectiva de
género a la gestién de la institucion.

Avanzar en la
equilibrada de
mujeres.

presencia
hombres vy

Incluir los documentos relacionados
con la politica de igualdad en el
material de bienvenida de la APV.

Disenar, difundir e implantar
herramientas y acciones que

refuercen la comunicacion igualitaria.

Reforzar el uso de un lenguaje no
sexista en la politica de seleccién de
personal.

Impulsar la presencia equilibrada de
hombres y mujeres.
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MEDIDAS:

Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla de la institucion.

8 Crear el buzén de la igualdad.
Comunicar la aprobacion del Plan de Igualdad de la Autoridad Portuaria de
Vigo.
Garantizar que todos los datos referidos a personas estén desagregados
por sexo.
Incluir en el material de acogida la informacién sobre la politica de igualdad
de la APV y sus herramientas.
Revisar y adaptar toda la documentaciéon de la Autoridad Portuaria a un
lenguaje no sexista.
Garantizar el uso de lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.
Impulsar la presencia equilibrada en consejos y demas 6rganos.
INDICADORES N.? de acciones de difusién internas del Plan y de la politica de igualdad
de la APV.
N.? canales de difusion utilizados.
N.® de sugerencias, iniciativas o reclamaciones recibidas a través del
buzon.
N.? situaciones de discriminacion detectadas.
N.? de acciones de comunicacion externa.
N.? acciones en RRSS.
N.2 acciones en otros canales.
N.? datos desagregados por sexo incorporados.
N.? documentos y formularios modificados.
N.? sistemas internos modificados.
N.? informes y documentos con los datos desagregados por sexo.
N.? de soportes y material entregado.
N.2 de revisiones.
N.2 de correcciones
N.? de documentos corregidos.
N.2 convocatorias de seleccion revisadas.
N.2 de revisiones de lenguaje.
% por sexo antes y después de la implantacién del Plan de Igualdad.
% de consejos y organismos que han tramitado la modificacién de sus
acuerdos o instrumentos normativos para procurar la composicion
equilibrada de mujeres y hombres.
% de consejos y organismos que presentan una composicion equilibrada
de mujeres y hombres.
DEPARTAMENTOQOS | Division de Recursos Humanos.
IMPLICADOS Division de Gestién Comercial.
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MEDIDA: N.°

Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla de la institucién. 1

AMBITO DE ACTUACION Gestion y organizacién con criterios de igualdad

OBJETIVO GENERAL Promover la igualdad de oportunidades y trato entre
hombres y mujeres como objetivo estratégico de la
institucion.

OBJETIVO ESPECIFICO Difundir internamente el Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

El Plan de Igualdad se difundira a toda la plantilla a
través de los canales habituales de comunicacion
interna y en los 30 primeros dias desde la fecha de
su aprobacion.

Indicadores

N.2 de acciones de difusién internas del
Plan y de la politica de igualdad de la APV.

N.2 canales de difusion utilizados.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Temporalizacion En julio de 2022.

Recursos Recursos Personal de RRHH.
personales
Recursos Canales de comunicacion telematicos y
materiales | fisicos de la Autoridad Portuaria de Vigo.
Recursos El coste del disefio, edicidn, impresién y
econdémicos | envio del folleto.
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MEDIDA:

Crear el buzon de la igualdad.

AMBITO DE ACTUACION

Gestion y organizacion con criterios de igualdad

OBJETIVO GENERAL

institucién.

Promover la igualdad de oportunidades y trato entre
hombres y mujeres como objetivo estratégico de la

OBJETIVO ESPECIFICO

entidad.

Ampliar canales de comunicacién permanentes sobre la

integracion de la igualdad de oportunidades en la

METODOLOGIA

Se creara el buzon de la igualdad que consistira en
un email que sera gestionado por la Division de
RRHH y cuyo contenido serd trasladado a la
Comision de Igualdad de la APV.

El  buzén permitira al personal, de forma
confidencial, trasmitir sus opiniones, iniciativas,
sugerencias y aspectos de mejora respecto a la
igualdad en la institucion.

Ademas, podra presentar reclamaciones y quejas
ante situaciones de discriminacion que haya
detectado.

Indicadores

N.2 de sugerencias, iniciativas o
reclamaciones recibidas a través del
buzoén.

N.2  situaciones
detectadas.

de discriminacion

Frecuencia de valoracion

Semestral

Persona o dpto. promotor Divisién de Recursos Humanos.

Personas destinatarias Toda la plantilla.

Temporalizacion Desde junio de 2022 y durante la vigencia del Plan de
Igualdad.

Recursos Recursos Personal de RRHH.
personales
Recursos Canales teleméticos para la puesta en
materiales | marcha del buzén.
Recursos No aplica.
econoémicos
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MEDIDA:

Comunicar la aprobacion del Plan de Igualdad de la Autoridad Portuaria

de Vigo.
AMBITO DE ACTUACION Gestion y organizacién con criterios de igualdad
OBJETIVO GENERAL Promover la igualdad de oportunidades y trato entre

hombres y mujeres como objetivo estratégico de la

institucién.

OBJETIVO ESPECIFICO

Comunicar la aprobacion del Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

Indicadores

Comunicar externamente la aprobacién del Plan de | N2 de acciones de comunicacion
Igualdad de la Autoridad Portuaria a través de nota | externa.

de prensa, en reuniones y encuentros formales de la

. . .y , . , Y] H e ili
institucion, a través de las redes sociales y a través | N-° canales de difusion utilizados.

de los canales que se consideren oportunos.

N.2 acciones en RRSS.

N.2 acciones en otros canales.

Frecuencia de valoracion

BIENAL

Persona o dpto. promotor

Divisién de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

Responsables de otras administraciones, entidades o
empresas con las que la institucion mantiene relacion.

La ciudadania en general.

Temporalizacion

Iniciar en mayo de 2022 y durante la vigencia del plan.

Recursos

Recursos Personal de la Divisién de RRHH
personales

Recursos Canales de comunicacion externa.
materiales

Recursos En su caso, coste de inserciones sobre el
econdmicos | Plan.
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MEDIDA:

Garantizar que todos los datos

desagregados por sexo.

referidos a personas estén

AMBITO DE ACTUACION

Gestion y organizacion con criterios de igualdad

OBJETIVO GENERAL

igualdad.

Poner en marcha medidas de igualdad de caracter estructural
que garanticen la gobernanza y gestiébn con criterios de

OBJETIVO ESPECIFICO

Detallar los datos desagregados por sexo para incorporar la
perspectiva de género a la gestion de la institucion.

METODOLOGIA

Adaptar paulatinamente los formularios, plantillas
y demas soportes de recogida y analisis de datos
referentes a personas, fundamentalmente Ila
plantilla, para incluir la variable sexo y obtener, con
caracter general, los datos desagregados
adecuadamente.

Esta medida facilitara la implantacion de las
medidas del Plan, la incorporacién de Ila
perspectiva de género a la gestion de la entidad y
el seguimiento y evaluacion de cada medida.

Indicadores

N.2  datos
incorporados.

desagregados por sexo

N.? documentos y formularios modificados.
N.? sistemas internos modificados.

N.% informes y documentos con los datos
desagregados por sexo.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Temporalizacion

Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan.

Recursos Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econdémicos
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MEDIDA:

Incluir en el material de acogida la informacion sobre la politica de

igualdad de la APV y sus herramientas.

AMBITO DE ACTUACION Gestioén y organizacion con criterios de igualdad.

OBJETIVO GENERAL Poner en marcha medidas de igualdad de caracter

estructural que garanticen la gobernanza y gestion con

criterios de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO Incluir los documentos relacionados con la politica de

igualdad en el material de bienvenida de la APV.

METODOLOGIA

Incluir en el material de bienvenida destinado a las
personas trabajadoras que se incorporan a la
institucion, un resumen del Plan de Igualdad, del
Protocolo frente al Acoso Sexual y por Razén de
Sexo, de los derechos de conciliacién y la Guia de
Lenguaje no Sexista.

Indicadores

N.? soportes y material entregado.

Frecuencia de valoracion

BIENAL

Persona o departamento promotor | Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias Personal incorporado a la institucion.

Temporalizacion Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del
Plan.

Recursos Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales
Recursos Los documentos (impresos y en formato
materiales | digital).
Recursos Costes derivados de la impresion de los
econdémicos | documentos.
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MEDIDA:

Revisar y adaptar toda la documentacién de la Autoridad Portuaria a un

lenguaje no sexista.

AMBITO DE Gestion y organizacion con criterios de igualdad.

ACTUACION

OBJETIVO Poner en marcha medidas de igualdad de caracter estructural que
GENERAL garanticen la gobernanza y gestién con criterios de igualdad.
OBJETIVO Disenar, difundir e implantar herramientas y acciones que refuercen la
ESPECIFICO

comunicacion igualitaria.

METODOLOGIA

La Autoridad Portuaria de Vigo revisara, y en su caso
corregira los documentos y manuales de uso interno y
externo, con el objetivo de incorporar un lenguaje no
sexista.

También revisara la web corporativa.

Indicadores

N.2 de revisiones.
N.2 de correcciones.

N.? documentos corregidos.

Frecuencia de valoracion

Para la correcta revision del lenguaje se seguiran las [ Anga]
directrices de la Guia de Lenguaje no Sexista ya
existente.
Persona o dpto. | Division de Recursos Humanos
promotor Division de Gestion Comercial.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Temporalizacion Desde octubre de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Personal de la Divisién de RRHH y de la Division de
personales Gestion Comercial.
Recursos No aplica
materiales
Recursos No aplica
economicos
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MEDIDA:

Garantizar el uso de lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

N Z
"o

AMBITO ] Gestion y organizacion con criterios de igualdad.

DE ACTUACION

OBJETIVO Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hombres a través de
GENERAL la adecuada comunicacion audiovisual, visual, oral y escrita.
OBJETIVO Reforzar el uso de un lenguaje no sexista en la politica de seleccion de
ESPECIFICO personal.

METODOLOGIA

Se garantizara que todos los documentos de los
procesos de seleccion de personal, desde el
anuncio de convocatoria, hasta las bases de
contratacion, documentos publicos y
resoluciones, empleen lenguaje no sexista, de
acuerdo con la Guia de Lenguaje no Sexista.

Indicadores

N.2  convocatorias

revisadas.

de seleccion

N.2 de revisiones de lenguaje.

Frecuencia de valoracion

BIENAL
Persona o dpto | Divisién de Recursos Humanos.
promotor
Personas Las personas que participan en los procesos de seleccién.

destinatarias

Temporalizacion

Desde octubre de 2022 y durante toda la vigencia del Plan.

Recursos

Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales

Recursos No aplica

materiales

Recursos No aplica

econdmicos
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MEDIDA:

Impulsar la presencia equilibrada en consejos y demas 6rganos.

AMBITO DE Gestion y organizacion con criterios de igualdad.
ACTUACION

OBJETIVO GENERAL | Avanzar en la presencia equilibrada de mujeres y hombres
OBJETIVO Impulsar la presencia equilibrada de hombres y mujeres.
ESPECIFICO

METODOLOGIA

La Autoridad Portuaria seguira desarrollando medidas que
garanticen la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los comités y comisiones de caracter técnico, de
negociacion o participacion que se establezcan en el
marco de la institucién.

Por ello, se revisaran los instrumentos internos que
refuercen la garantia de este equilibrio y, en todo caso, si
el cumplimiento de esta medida no fuera posible, se
requerird una justificacion razonada de los motivos por los
cuales se exceptla.

Indicadores

N.? de organismos y consejos.

% por sexos antes y después de la
implantacién del Plan de Igualdad.

% de consejos y organismos que
han tramitado la modificacion de sus
acuerdos o instrumentos normativos
para para procurar la composicién
equilibrada de mujeres y hombres

% de consejos y organismos que
presentan una composicion
equilibrada de mujeres y hombres.

Frecuencia de valoracion

Anual

Persona o dpto.

promotor

Presidencia y Secretaria General.

Personas destinatarias
consejos y organismos.

La plantilla y demas personas e instituciones que forma parte de los

Temporalizacion

Desde mayo de 2022 y durante toda la vigencia del Plan.

Recursos Recursos Personal de Presidencia y Secretaria General
personales
Recursos No aplica
materiales
Recursos No aplica.
economicos
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AMBITO DE ACTUACION:
ACCESO, SELECCION Y REPRESENTATIVIDAD DE LAS MUJERES.

En el ambito de actuacién 2, disefiado para garantizar la igualdad en los procesos de seleccion,

promocion y representatividad de las mujeres, las medidas incluidas refuerzan la ausencia de

discriminacién en dichos procesos, tratando de captar talento femenino y promoviendo el

desarrollo de la carrera profesional de las mujeres.

MUJERES.

AMBITO DE ACTUACION: ACCESO, SELECCION Y

REPRESENTATIVIDAD DE LAS

OBJETIVOS

Generales

Especificos

Garantizar el principio de igualdad
en los procesos de seleccion de
personal y avanzar en la presencia
equilibrada de hombres y mujeres.

Disenar herramientas que
refuercen la presencia equilibrada
en los érganos de los procesos de

seleccion.

Reforzar la informacién que

contribbuya a una presencia
equilibrada en los 6rganos de los

procesos de seleccion.

Mejorar el conocimiento de la
plantilla en materia de igualdad,
violencia de género y prevencion

de acoso.

Equilibrar la presencia de mujeres
y hombres en los puestos y
categorias donde las primeras
estan infrarrepresentadas.

Reforzar los mecanismos que
garanticen la transparencia de los
datos en procesos de seleccién.

MEDIDAS: 5

Reforzar las acciones para garantizar una presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los tribunales calificadores.

Entregar el Plan de Igualdad a las personas que forman parte de los

tribunales evaluadores

Anadir contenidos de igualdad, prevencién de la violencia de género y
acoso sexual y por razon de sexo en los temarios y pruebas de los

procesos de seleccion.

Implantar acciones positivas en la seleccién del personal laboral

Las propuestas de las resoluciones se acompanaran de un informe en el
que figuren datos totales y porcentuales desagregados por sexo.
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INDICADORES

N.2 de comisiones de seleccién constituidas.

N.%2y % de mujeres y de hombres que componen estas comisiones.

N.2 de tribunales evaluadores.

N.? de copias entregadas.

N.? y % de mujeres y de hombres a los que se entregé el plan.

N.? procesos.

N.2 temarios.

N.2 de contenidos incluidos.

N.? total de pruebas con contenidos en materia de igualdad.

N.2 de procesos de seleccion que han priorizado la contratacion del
Sexo menos representado.

N.? de mujeres y hombres seleccionados en los procesos que han
priorizado la contratacién del sexo menos representado.

N.2 nuevas contrataciones desglosado por sexo, puesto y categoria
profesional.

N.2 de resoluciones.

N.2 de resoluciones con informe incorporado.

DEPARTAMENTOS
IMPLICADOS

Division de Recursos Humanos.
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MEDIDA:

Reforzar las acciones para garantizar una presencia equilibrada de

mujeres y hombres en los tribunales calificadores.

AMBITO DE Acceso, seleccion y representatividad de las mujeres.

ACTUACION

OBJETIVO GENERAL Garantizar el principio de igualdad en los procesos de seleccion de
personal y avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres.

OBJETIVO Disefnar herramientas que refuercen la presencia equilibrada en los

ESPECIFICO organos de los procesos de seleccion.

METODOLOGIA

Tal y como se viene haciendo cuando es posible,
los tribunales calificadores de las comisiones de
selecciébn del personal laboral de la APV
mantendran una composicion paritaria, de tal
manera que ningun sexo supere el 60% ni esté por
debajo del 40%.

Cuando no sea posible mantener este equilibrio por
sexos, se alegaran las razones.

Indicadores

N.2 de
constituidas.

comisiones de  seleccion

N.2 y % de mujeres y de hombres que
componen estas comisiones.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto.

promotor

Divisién de Recursos Humanos

Personas destinatarias

Personas participantes en los procesos de seleccion.

Temporalizacion

Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan.

Recursos Recursos personales

Divisién de RRHH

Recursos materiales

No aplica

Recursos econémicos

No aplica
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MEDIDA:

Entregar el Plan de Igualdad a las personas que forman parte de los

tribunales evaluadores

AMBITO DE Acceso, seleccion y representatividad de las mujeres.

ACTUACION

OBJETIVO GENERAL Garantizar el principio de igualdad en los procesos de seleccion de

personal y avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres.

OBJETIVO Reforzar la informacién que contribuya a una presencia equilibrada
ESPECIFICO en los 6rganos de los procesos de seleccién.

METODOLOGIA

La Division de Recursos Humanos entregara a
todas las personas que forman parte de los
tribunales evaluadores en la Autoridad Portuaria de
Vigo, una copia del Plan de Igualdad en formato
digital, con el objetivo de que conozcan las medidas
y los objetivos de la institucion en este &mbito.

Indicadores

N.2 de tribunales evaluadores.
N.? copias entregadas.

N.%y % de mujeres y de hombres a los que
se entrego6 el Plan.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto. | Division de Recursos Humanos

promotor

Personas destinatarias | Personas participantes en los procesos de seleccion.

Temporalizacion Desde octubre de 2022 y durante la vigencia del Plan.

Recursos Recursos personales

Divisién de RRHH

Recursos materiales

Imprimir copia de los Planes en caso de
que se entreguen en formato papel.

Recursos econémicos

Coste de la impresidn, en su caso.
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MEDIDA: N.2 11

Anadir contenidos de igualdad, prevencion de la violencia de género y
acoso sexual y por razdén de sexo en los temarios y pruebas de los
procesos de seleccion.

AMBITO DE ACTUACION Acceso, seleccion y representatividad de las mujeres.

OBJETIVO GENERAL Garantizar el principio de igualdad en los procesos de seleccion
de personal y avanzar en la presencia equilibrada de hombres y
mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO Mejorar el conocimiento de la plantilla en materia de igualdad,
violencia de género y prevencion de acoso.

METODOLOGIA Indicadores

La Autoridad Portuaria de Vigo, en aquellos [ N.° procesos.
procesos convocados por la propia entidad, tal y _
como ya se viene haciendo, incluira en los temarios | N-° temarios.
correspondientes (en una unidad didactica
especifica o de forma transversal) contenidos en
materia de igualdad y de prevencién de la violencia | N.°® total de pruebas con contenidos en
de género y el acoso sexual o por razén de sexo. materia de igualdad.

N.2 de contenidos incluidos.

Asi mismo, las pruebas teéricas de seleccién, | Frecuencia de valoracion

siempre que sea posible, incluiran cuestiones
relacionadas con la igualdad, la prevencién de la
violencia de género y el acoso sexual y por razén de

Bienal.

Sexo.
Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos.
Personas destinatarias Division de Recursos Humanos.
Temporalizacion Desde junio de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Divisién de RRHH

personales

Recursos No aplica

materiales

Recursos No aplica

econdémicos
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MEDIDA: N.212

Implantar acciones positivas en la seleccién del personal laboral

AMBITO DE ACTUACION Acceso, seleccion y representatividad de las mujeres.
OBJETIVO GENERAL Garantizar el principio de igualdad en los procesos de

seleccién de personal y avanzar en la presencia equilibrada
de hombres y mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos
y categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas.

METODOLOGIA

En los procesos de seleccion de personal laboral de
la entidad y siempre que concurran idénticas
condiciones de idoneidad, mérito y capacidad en las
candidaturas, se dara preferencia al sexo menos
representado en la categoria o puesto de la
seleccion.

Durante la vigencia del Plan se iran incorporando a
los procesos de seleccién, otras herramientas que
refuercen la igualdad entre mujeres y hombres.

Indicadores

N.? de procesos de seleccion que han
priorizado la contratacién del sexo menos
representado.

N.® de mujeres y hombres seleccionados
en los procesos que han priorizado la
contratacion del sexo menos
representado.

N.2 nuevas contrataciones desglosado por
sexo, puesto y categoria profesional.

Frecuencia de valoracion

Bienal.
Persona o dpto promotor Division de Recursos Humanos.
Personas destinatarias Las personas que participan en los procesos de seleccién.
La plantilla.
Temporalizacion Desde octubre de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Personal de la Divisién de Recursos
personales Humanos.
Recursos No aplica
materiales
Recursos No aplica
econdmicos
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MEDIDA:

Las propuestas de las resoluciones se acompanaran de un informe en el
que figuren datos totales y porcentuales desagregados por sexo.

AMBITO DE ACTUACION Acceso, seleccion y representatividad de las mujeres.

OBJETIVO GENERAL Garantizar el principio de igualdad en los procesos de

seleccién de personal y avanzar en la presencia equilibrada
de hombres y mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO Reforzar los mecanismos que garanticen la transparencia de

los datos en procesos de seleccién.

METODOLOGIA

Las resoluciones que hagan publica la relacién
definitiva de aspirantes que hayan superado un
proceso de seleccion en la entidad se acompanaran
de los datos totales y porcentuales, desagregados
por sexo, referentes a las personas admitidas en el

Indicadores

N.2 resoluciones

N.¢ resoluciones con informe incorporado

Frecuencia de valoracion

proceso y aprobadas en cada una de las pruebas | Anual

realizadas.

Persona o dto. promotor Divisién de Recursos Humanos

Personas destinatarias Las personas que participan en los procesos selectivos.
Temporalizacion Desde octubre de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos No aplica

personales

materiales

Recursos No aplica

econdémicos

Recursos No aplica
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AMBITO DE ACTUACION:
PROMOCION INTERNA CON CRITERIOS DE IGUALDAD.

AMBITO DE ACTUACION: PROMOCION INTERNA CON CRITERIOS DE IGUALDAD.

OBJETIVOS

Generales Especificos

Avanzar en la presencia | Promover medidas de accion
equilibrada de hombres 'y
mujeres en todos los niveles,
puestos y grupos profesionales
de la APV.

positiva en la politica de promocion

interna.

MEDIDAS:
3

Priorizar la promocion interna antes que la seleccién externa.

Priorizar al sexo menos representado en los procesos de promocion.

Tener en cuenta a las personas de la plantilla de baja por algun tipo de

permiso para los procesos de promocién interna.

INDICADORES

N.? de promociones internas desagregado por sexo, puesto y categoria.

N.2 de procesos de seleccidon externos desagregado por sexo, puesto y
categoria.

N.? de promociones.

N.? de promociones en las que puede aplicarse la medida.

N.? de promociones en las que se aplica finalmente la medida.

N.? y % de promociones de mujeres.

N.? de personas desagregado por sexo que estan de baja por permisos
0 excedencias.

N.? de personas desagregado por sexo que estén de baja por permisos
0 excedencias que se presentan a los procesos de promocién interna.

DEPARTAMENTOS
IMPLICADOS

Divisién de Recursos Humanos.
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MEDIDA: N.°

Priorizar la promocion interna antes que la seleccion externa. 14

AMBITO DE ACTUACION Promocién interna con criterios de igualdad.

OBJETIVO GENERAL Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y
mujeres en todos los niveles, puestos y grupos
profesionales de la APV.

OBJETIVO ESPECIFICO Promover medidas de accién positiva en la politica de
promocion interna.

METODOLOGIA

Siempre que sea posible, la APV cubrira las
vacantes de los puestos de categorias mas altas, a
través de la promocion interna.

En la medida de Ilo posible, las vacantes
correspondientes a la OEP se destinaran a la
cobertura de las ocupaciones de menor categoria.

Indicadores

N.2 de promociones internas
desagregado por sexo, puesto y
categoria.

N.© de procesos de seleccion externos
desagregado por sexo, puesto y
categoria.

Frecuencia de valoracion

Anual
Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos
Personas destinatarias La plantilla
Temporalizacion Desde junio de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Divisién de RR.HH.
personales

materiales

Recursos No aplica.

econémicos

Recursos No aplica.
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MEDIDA:

Priorizar al sexo menos representado en los procesos de promocion. 15

N.¢

AMBITO DE ACTUACION

Promocién interna con criterios de igualdad.

OBJETIVO GENERAL

Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y

mujeres en todos los niveles, puestos y grupos

profesionales de la APV.

OBJETIVO ESPECIFICO

Promover medidas de accién positiva en la politica de

promocion interna.

METODOLOGIA

Indicadores

Con el proposito de corregir los desequilibrios | N.2 de promociones.

existentes por razén de sexo en la APV, en los

s , [o] H
procesos de promocion para puestos o categorias | N- .de promociones en las que puede
en los que exista infrarrepresentacion de uno de los | aplicarse la medida.

sexos, y siempre que

concurran
condiciones de mérito y capacidad, se priorizara la

contratacion del sexo menos representado.

idénticas

N.2 de promociones en las que se
aplica finalmente la medida.

N.?y % de promociones de mujeres.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos

Personas destinatarias

La plantilla

Temporalizacion

Desde marzo de 2023 y durante la vigencia del Plan.

Recursos

Recursos Division de RR.HH.
personales

Recursos No aplica.
materiales

Recursos No aplica.
econémicos
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MEDIDA:

Tener en cuenta a las personas de la plantilla de baja por algun tipo de 16
permiso para los procesos de promocion interna.

N.¢

AMBITO DE ACTUACION

Promocién interna con criterios de igualdad.

OBJETIVO GENERAL

Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y
mujeres en todos los niveles, puestos y grupos
profesionales de la APV.

OBJETIVO ESPECIFICO

Promover medidas de accién positiva en la politica de

promocion interna.

METODOLOGIA

Indicadores

La APV tendra en cuenta a las personas de baja por | N2 de personas desagregado por

permiso por nacimiento o cuidado, lactancia, | sexo que estan de baja por permiso o
excedencias (por cuidado de menor o personas a | excedencia.

cargo) y con reduccion de jornada para la promocién

. . o]
interna, garantizando el acceso de estas al proceso. | N-° de personas desagregado por

sexo que estan de baja por permiso o
excedencia que se presentan a
procesos de promocion interna.

Frecuencia de valoracion

Bienal.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos

Personas destinatarias

La plantilla

Temporalizacion

Desde marzo de 2023 y durante la vigencia del Plan.

Recursos

Recursos Division de RR.HH.
personales

Recursos No aplica.
materiales

Recursos No aplica.
econdémicos
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AMBITO DE ACTUACION:
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL.

Este ambito pretende avanzar en materia de corresponsabilidad, ampliando derechos a través de

medidas.

AMBITO DE ACTUACION: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

OBJETIVOS

Generales

Especificos

Favorecer el ejercicio de los
derechos, medidas y acciones
de conciliacibn para las
personas trabajadoras de la
APV.

Facilitar herramientas  de
conocimiento sobre los
derechos, medidas y acciones
de conciliacibn para las
personas trabajadoras de la

APV.

Crear medidas efectivas de
conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral.

Adaptar las reuniones a los

horarios de las personas

trabajadoras.

Facilitar la reincorporacion a
personas de la plantilla que
hayan estado ausentes por el
ejercicio de los derechos de

conciliacion

Asegurar formaciébn a las
personas que se reincorporen a
la entidad después de ejercitar

derechos de conciliacion.

Identificar necesidades de las
personas trabajadoras en
materia de conciliacion de la

vida laboral, familiar y personal.

Poner en marcha medidas
especificas de desconexion

digital.
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MEDIDAS: 6

Elaboracion y difusion de un resumen de derechos de

conciliacion.

Fomentar la celebracién de las reuniones de trabajo en horario
laboral y emplear medios telematicos que eviten desplazamientos
a las personas trabajadoras.

Priorizar la formacién a las personas trabajadoras que hayan
estado ausentes por el ejercicio de los derechos de conciliacién.

Impartir formacion especifica a las personas trabajadoras
reincorporadas tras ejercer derechos de conciliacién y que asi lo

demanden.

Realizar a la plantilla un cuestionario sobre conciliacion.

Enviar los correos a las personas trabajadoras dentro del horario
de trabajo.

INDICADORES

N.? acciones y canales de difusion

N.? de personas y % por sexo que se acogian, antes de la
elaboracion del resumen, a las medidas de conciliacién.

N.2 personas y % por sexo que se acogen a medidas de
conciliacion después de la elaboracién del resumen.

N.2 de reuniones celebradas durante el horario laboral y % sobre el
total.

Frecuencia en el uso de las herramientas tecnoldgicas para
reuniones y % reduccion de viajes de trabajo.

% sesiones formativas que no se impartieron en horario y razones
que lo justifican.

N.® personas que estuvieran ausentes por razones familiares y/o
de salud, desagregado por sexo.

N.? de acciones formativas en las que han participado.

N.? de cursos realizados por estas personas dentro y fuera del
horario laboral.

N.? formaciones en las que se ha dado preferencia a personas
trabajadoras que hubieran disfrutado (Ultimos 2 afios) de permisos
por nacimiento o cuidado de hijos/as o excedencias. Datos totales
y % por sexo. Este indicador es de otra medida.

N.? formaciones de reciclaje profesional realizadas anualmente. %
por sexo.

N.? convocatorias de formacién a las personas con permisos o
excedencias.

N.2 de cuestionarios respondidos y % por sexo.

N.2 de canales de distribucién del cuestionario.

N.2 de conclusiones

N.2 de email que se envian.

N.? de email que se envian dentro del horario laboral.

DEPARTAMENTOS
IMPLICADOS

Division de Recursos Humanos.
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MEDIDA:

Elaboracién y difusién de un resumen de los derechos de conciliacion.

AMBITO DE ACTUACION

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

OBJETIVO GENERAL

Favorecer el ejercicio de los derechos, medidas y
acciones de conciliacion para las personas
trabajadoras de la APV.

OBJETICO ESPECIFICO

Facilitar herramientas de conocimiento sobre los
derechos, medidas y acciones de conciliacién para
las personas trabajadoras de la APV.

METODOLOGIA

Elaboracién de un resumen de los derechos de
conciliacion que incluird la legislacion, los derechos y
las medidas de conciliacién existentes.

Con este material se impulsara el conocimiento de los
derechos existentes, el reparto de responsabilidades
entre mujeres y hombres y el ejercicio indistinto por
parte de ambos, especialmente en el caso del disfrute
de los permisos y reducciones de jornada.

Este material se difundird a través de los canales
internos para que llegue a toda la plantilla y se
repartira con material de bienvenida. (Medida 5).

Indicadores

N.2 acciones de difusion y
canales internos utilizados.

N.2 de personas y % por sexo
gue se acogian, antes de la
edicion de este resumen, a las
medidas de conciliacion.

N.2 personas y % por sexo que se
acogen a medidas de conciliacion
después de la difusion de este
resumen.

Frecuencia de valoracion

Bienal.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos

Personas destinatarias La plantilla.

Temporalizacion

Realizarlo en enero de 2023 y revisarlo y en su
caso actualizarlo semestralmente, durante la
vigencia del Plan

Recursos Recursos Personas trabajadoras de la
personales | Division de RRHH encargadas de
elaborar el resumen.
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
economicos
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MEDIDA:

Fomentar la celebracién de las reuniones de trabajo en horario laboral y

emplear medios telematicos que eviten desplazamientos a las personas

trabajadoras.

AMBITO DE ACTUACION

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

OBJETIVO GENERAL

Crear medidas efectivas de conciliacién de la vida
familiar, personal y laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO

Adaptar las reuniones a los horarios de las
personas trabajadoras.

METODOLOGIA:

Como regla general de la entidad y siempre que sea
posible, todas las reuniones de trabajo, tal y como
viene sucediendo, se celebran durante la jornada
laboral.

Cuando una o mas de las personas trabajadoras que
asistan a la reunién cuenten con jornada parcial o
reduccién de jornada, dicha reunion se celebrara en
horario coincidente con estas personas y teniendo en
cuenta la turnicidad siempre que sea posible.

Se priorizara el uso de videoconferencias y/o otras
herramientas tecnol6gicas de comunicacion para
reducir, siempre que sea posible, los viajes de trabajo
de la plantilla y evitar desplazamientos con pernocta.

Indicadores

N.2 de reuniones celebradas en
horario laboral y % sobre el total.

Frecuencia en el uso de las
herramientas tecnoldgicas para
reuniones y % reduccion de viajes
de trabajo.

% sesiones formativas que no se
impartieron en horario y razones
que lo justifican.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto. promotor

Divisién de Recursos Humanos.

Personas destinatarias La plantilla.

Temporalizacion
Plan.

Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del

Recursos
personales

Recursos

Personal de la Divisién de RRHH.

Recursos
materiales

No aplica.

Recursos
econémicos

No aplica.
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MEDIDA:

Priorizar la formacion a las personas trabajadoras que hayan estado
ausentes por el ejercicio de los derechos de conciliacion.

AMBITO DE ACTUACION

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

OBJETIVO GENERAL

Favorecer el ejercicio de los derechos, medidas y
acciones de conciliacion para las personas
trabajadoras de la APV.

OBJETIVO ESPECIFICO

Facilitar la reincorporacion a personas de la
plantilla que hayan estado ausentes por el ejercicio
de los derechos de conciliacién.

METODOLOGIA

Indicadores

La Autoridad Portuaria de Vigo priorizara, en el | N2 personas que estuvieran
acceso a las acciones formativas, a las personas | gqusentes por razones familiares
trabajadoras que hayan estado ausentes por|y/o de salud anualmente vy
enfermedad o por el ejercicio de derechos de | desagregado por sexo.

conciliacion como el permiso de cuidados por

.. . . 0 ; :
nacimiento o por cuidados a familiares a menores o | N-* de acciones formativas en las
mayores dependientes o con discapacidad a cargo o | due han participado.

por excedencias.

N.2 de cursos realizados por
estas personas dentro y fuera del
horario laboral.

N.? formaciones en las que se ha
dado preferencia a personas
trabajadoras que hubieran
disfrutado (ultimos 2 anos) de
permisos por nacimiento o
cuidado de hijos/as o
excedencias. Datos totales y %
por sexo.

Frecuencia de valoracion

Anual.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

La plantilla.

Temporalizacion

Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del
Plan.

Recursos

Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales

Recursos No aplica

materiales

Recursos No aplica

econdémicos
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MEDIDA:

Impartir formacion especifica a las personas trabajadoras reincorporadas
tras ejercer derechos de conciliacion y que asi lo demanden.

N.2 20

AMBITO DE ACTUACION Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, fami

liar y laboral

OBJETIVO GENERAL Favorecer el

de la APV.

acciones de conciliacion para las personas trabajadoras

ejercicio de los derechos, medidas y

OBJETIVO ESPECIFICO Asegurar formacion a las personas que se reincorporen
a la entidad después de ejercitar derechos de

conciliacion.

METODOLOGIA:

Cuando la persona trabajadora lo solicita, la
Autoridad Portuaria garantiza la imparticion de
acciones formativas de reciclaje profesional cuando
se reincorpore.

Esta medida se aplicara a quienes se reincorporen a
la finalizacion de la suspension de contrato por

Indicadores

N.? formaciones de reciclaje profesional
realizadas anualmente. % por sexo.

N.? convocatorias de formaciéon a las
personas con permisos o excedencias.

Frecuencia de valoracion

permiso de nacimiento o cuidado de hijos/as, [Anual.

excedencias por motivos familiares y bajas.

Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos

Personas destinatarias La plantilla.

Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan.

Recursos Recursos Personal de la Division de RRHH.
personales
Recursos El cuestionario en formato fisico.
materiales
Recursos Coste de la formacion.
econdmicos
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MEDIDA:

Realizar a la plantilla un cuestionario sobre conciliacion.

AMBITO DE ACTUACION

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

OBJETIVO GENERAL

Favorecer el ejercicio de los derechos, medidas vy
acciones de conciliacién para las personas trabajadoras
de la APV.

OBJETIVO ESPECIFICO

Identificar necesidades de las personas trabajadoras en
materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

METODOLOGIA

Indicadores

Realizar un cuestionario interno entre la plantilla para | N.2 de cuestionarios respondidos y %
conocer sus necesidades en materia de conciliacion. | por sexo.

Con los resultados se elaborara un informe y una | N.2 de canales de distribucion del
propuesta con las diferentes opciones posibles dando | cuestionario.

respuesta a las necesidades detectadas.

El cuestionario se difundird via email y en formato

fisico.

N.2 de conclusiones

Frecuencia de valoracion

En el momento de rematar el informe

Persona o dpto. promotor

Divisién de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

La plantilla.

Temporalizacion

En enero de 2022

Recursos

Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales

Recursos El cuestionario en formato fisico.
materiales

Recursos No aplica.
econémicos
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MEDIDA:

Enviar los correos a las personas trabajadoras dentro del horario de trabajo.

AMBITO DE ACTUACION Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

OBJETIVO GENERAL Crear medidas efectivas de conciliacién de la vida

familiar, personal y laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO Poner en marcha medidas especificas para asegurar la

desconexion digital.

METODOLOGIA

Como regla general, los envios informativos via
email quedaran restringidos al horario laboral
establecido, asegurando asi el disfrute y la
conciliacion de la vida personal por parte de las
personas trabajadoras de la APV.

Indicadores

N.? de email que se envian.

N.% de email que se envian dentro del
horario laboral.

Frecuencia de valoracion

Semestral.
Persona o dpto. promotor Divisién de RRHH.
Personas destinatarias La plantilla.
Temporalizacion Desde abril de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales

materiales

Recursos No aplica.

econdmicos

Recursos No aplica.
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AMBITO DE ACTUACION:
ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO.

En este ambito, ademas de la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, se

incorporan medidas importantes para prevenir y erradicar la violencia en lo que pueda afectar a

las trabajadoras de la Autoridad Portuaria de Vigo.

AMBITO DE ACTUACION: ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVOS Generales Especificos
Establecer acciones de | Mejorar las medidas de prevencioén del
prevencion del acoso sexual y | acoso sexual y por razdn de sexo
por razén de sexo. existentes.
Crear estrategias de actuacion y | Difundir los recursos existentes en
recursos para las mujeres | materia de prevencion del acoso
trabajadoras victimas de | sexual y por razon de sexo.
violencia de género.
Garantizar apoyo e informacion a las
mujeres trabajadoras victimas de
violencia de género.
Establecer medidas de reorganizacion
del horario y modalidad a las
trabajadoras victimas de violencia de
género.
MEDIDAS: Creacion de un nuevo Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de
S Sexo.
Difusién interna del Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo.
Apoyar con medidas economicas a las victimas de violencia de género de
la Autoridad Portuaria de Vigo.
Ampliar derechos laborales en cuanto a la reorganizacién de horarios y
jornada a las mujeres de la plantilla que tengan la consideracién de
victimas de violencia de género.
INDICADORES N.2 reuniones para la negociacién y aprobacion del protocolo.
N.2 de veces que se ha seguido el protocolo.
N.? de personas victimas de acoso sexual y por razén de sexo que hayan
aplicado el protocolo.
N.2 acciones de difusion.
N.? canales de difusion.
N.2 de ejemplares en formato fisico
N.% de mujeres que han solicitado la medida.
N.2 mujeres que se han acogido a la medida.
N.% mujeres que lo han solicitado y se han acogida a la medida
desagregado por puestos y categorias profesionales.
N.? de mujeres que se acogen a esta medida.
N.? y % de solicitudes concedidas y denegadas de reordenacion y
adaptacion de la jornada.
DEPARTAMENTOQOS | Division de Recursos Humanos.
IMPLICADOS
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MEDIDA:

Creacion de un nuevo Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén 23

de Sexo.

AMBITO DE Acoso Sexual y Violencia de Género.

ACTUACION

OBJETIVO Establecer acciones de prevencion del acoso sexual y por razén de
GENERAL SEX0.

OBJETIVO Mejorar las medidas de prevencién del acoso sexual y por razén de
ESPECIFICO sexo existentes.

METODOLOGIA

El Protocolo frente al Acoso Sexual y por Razén de
Sexo se elaborara bajo el principio de proteccion del
derecho a la intimidad y confidencialidad y proteccion
de la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

Definira las formas de acoso, medidas de prevencién
del acoso, procedimiento de actuacién y proceso de
instruccion, asi como control de seguimiento y
garantias.

El Protocolo se negociara y aprobara en el seno de la
Comisién de Igualdad.

Indicadores

N.2 reuniones para la negociacién y
aprobacion del protocolo.

N.2 de veces que se ha seguido el
protocolo.

N.® de personas victimas de acoso
sexual y por razén de sexo que
hayan aplicado el protocolo.

Frecuencia de valoracion

Anual
Persona o dpto. | Division de Recursos Humanos.
promotor
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Personal de la Division de RRHH y personal
personales externo que elabore el protocolo.
Recursos No aplica.
materiales
Recursos Costes de la contratacién del personal externo que
econdémicos elabore el protocolo.
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MEDIDA:

Difusion interna del Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de

Sexo.

AMBITO ] DE | Acoso Sexual y Violencia de Género.

ACTUACION

OBJETIVO Establecer acciones de prevencion del acoso sexual y por razén de
GENERAL SEX0.

OBJETIVO Difundir los recursos existentes en materia de prevencion del acoso
ESPECIFICO sexual y por razén de sexo.

METODOLOGIA Indicadores

El Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de
Sexo se enviara telematicamente a todas las personas
trabajadores y se pondra a disposicion en formato

fisico.

Este Protocolo se incluird en el material de bienvenida
qgue se le entrega a las personas trabajadoras que se

incorporen a la entidad.

N.2 acciones de difusion.
N.2 canales de difusién.

N.? de ejemplares en formato fisico.

Frecuencia de valoracion

Anual

Persona o dpto. | Division de Recursos Humanos.
promotor
Personas La plantilla.

destinatarias

Temporalizacion

Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan.

Recursos

Recursos Personal de la Divisién de RRHH.

personales

Recursos El Protocolo en formato fisico.

materiales

Recursos Costes derivados de la edicién e impresién del
economicos protocolo.
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MEDIDA:

Apoyar con medidas econémicas a las victimas de violencia de género

trabajadoras de la Autoridad Portuaria de Vigo.

225

AMBITO DE Acoso Sexual y Violencia de Género.

ACTUACION

OBJETIVO Crear estrategias de actuacion y recursos para las mujeres
GENERAL trabajadoras victimas de violencia de género.

OBJETIVO Garantizar apoyo e informacién a las mujeres trabajadoras victimas de
ESPECIFICO violencia de género.

METODOLOGIA

Se incluird una clausula en el Reglamento del Comité
de Prestamos, al objeto de tener derecho preferente y
con caracter urgente, los anticipos solicitados por las
mujeres victimas de violencia de género.

La APV garantizard la confidencialidad de las mujeres
que lo soliciten, asi como la resolucién individual de
dichos anticipos.

A efectos de esta medida, la acreditacion de la
condicion de victima de violencia de género sera en los
términos previstos en la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Indicadores

N.? de mujeres que han solicitado la
medida.

N.2 mujeres que se han acogido a la
medida.

N.%2 mujeres que lo han solicitado y
se han acogida a la medida
desagregado por puestos vy
categorias profesionales.

Frecuencia de valoracion

Bienal

Persona o dpto. | Divisién de Recursos Humanos.
promotor
Personas Todas las mujeres trabajadoras de la entidad victimas de violencia

destinatarias de género.

Temporalizacion

Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan.

Recursos Recursos Personal de la Division de RRHH.
personales
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
economicos
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MEDIDA: 226

Ampliar derechos laborales en cuanto a reorganizaciéon de horarios y

jornada a las mujeres de la plantilla que tengan la consideracién de

victimas de violencia de género.

AMBITO DE Acoso Sexual y Violencia de Género.

ACTUACION

OBJETIVO Crear estrategias de actuacion y recursos para las mujeres
GENERAL trabajadoras victimas de violencia de género.

OBJETIVO Establecer medidas de reorganizacion del horario y modalidad a las
ESPECIFICO trabajadoras victimas de violencia de género

METODOLOGIA

Las mujeres trabajadoras victimas de violencia de
género tendran derecho a:

- La reordenacién y adaptacion de su jornada
laboral.

- Al cambio de la modalidad de prestacion del
trabajo presencial a no presencial, siempre que
esté implantado un modelo de trabajo no
presencial en la APV y si el puesto lo permite (en

Indicadores

N.? de mujeres que se acogen a
esta medida.

N.? y % de solicitudes concedidas y
denegadas de reordenacion y
adaptacion de la jornada.

Frecuencia de valoracion

caso contrario, la APV adoptara las medidas | Bienal
necesarias que beneficien su situacion
personal).
Las ausencias o faltas de puntualidad en el trabajo
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada
de la violencia de género se consideraran justificadas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales o
servicios de salud, sin perjuicio de que estas sean
comunicadas por la trabajadora a la mayor brevedad
posible. -
Persona o dpto. | Divisién de Recursos Humanos.
promotor
Personas Todas las mujeres trabajadoras de la entidad victimas de violencia
destinatarias de género.
Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan.
Recursos Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econdémicos
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AMBITO DE ACTUACION:

FORMACION.

En este ambito se hace referencia a los procesos de formacion interna al acceso a la formacion

es condiciones de igualdad y al contenido de dicha formacién para el fortalecimiento tanto

individual como colectivo y en todos los niveles de la Autoridad Portuaria de Vigo.

Ademas, se incluye toda la formacién en materia de igualdad, decisiva para la correcta

implantacién del Plan de Igualdad.

AMBITO DE ACTUACION: FORMACION.
OBJETIVOS Generales Especificos
Impartir formacion en materiade | Formar en  igualdad de
igualdad. oportunidades a todas las
personas trabajadoras de Ila
APV.
Mejorar los canales de|Formar en materia de
comunicacion de las ofertas prevencién de acoso sexual y
formativas. i
por razdn de sexo.
Garantizar un acceso igualitario | Asegurar que la oferta formativa
a la formacion. llega a todas las personas de la
APV.
Promover la aplicacion efectiva | Reforzar las medidas que
del principio de igualdad de garanticen la formacion
oportunidades y trato entre | q gi del tino d
hombres y mujeres en la APV e Independientemente del tipo de
integrar la perspectiva de género | jornada.
en todas las esferas como
objetivo estratégico.
Incorporar a la formacion interna
indicadores para garantizar el
impacto de género.
MEDIDAS: 5 Impartir formacion basica en igualdad a la plantilla.
Formacion especifica en materia de acoso sexual.
Reforzar los canales de difusién internos de la oferta formativa a la
plantilla.
Garantizar el acceso a la formacion interna independientemente del
tipo de jornada de la persona trabajadora.
Planificar la formacién interna con perspectiva de género.
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INDICADORES

N.2 acciones formativas planificadas anualmente.

N.? asistentes a las formaciones con datos totales y porcentuales

desagregado por sexo.

N.? horas de formacion de cada persona.

Cuestionario final.

N.2 cursos anuales

N.? % por sexo de asistencia

N.2 canales de difusion.

N.2 formaciones recibidas por sexo, tipo de jornada y puesto.
Datos totales y % por sexo.

N.? de formaciones recibidas por personas con reduccién de
jornada por sexo y puesto. Datos totales y % por sexo.

N.® personas por sexo que se ha recibido formacién. Datos
desagregados por sexo totales y %.

N.? cursos, seminarios, webinar etc. Impartidos anualmente por
numero de horas y sexo.

N.2 cursos, seminarios, webinar etc..... Impartidos por sexo y
horarios.

N.? cursos, seminarios, webinar etc..... Impartidos por sexo y
puestos.

N.? y % de tipologia de curso por sexo y puesto.

Cuestionario de los y las asistentes.

DEPARTAMENTOS
IMPLICADOS

Division de Recursos Humanos.
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MEDIDA:

Impartir formacién basica en igualdad a la plantilla.

227

AMBITO DE ACTUACION Formacion.

OBJETIVO GENERAL

Impartir formacion en materia de igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO

Formar en igualdad de oportunidades a todas las
personas trabajadoras de la APV.

METODOLOGIA

La APV impartira formacion especifica en materia de
igualdad. Esta formacién estara dirigida a:

* Comisidbn de Igualdad (formacién bienal
especializada en igualdad, acoso sexual y por
razon de sexo, violencia de género e igualdad
en el ambito econ6mico).

Cuadros directivos y mandos intermedios de
la APV. Bienal.

Division de RR.HH. Bienal.

Plantilla. Durante la vigencia del Plan.

Esta formacion se impartira paulatinamente por
grupos de personas trabajadoras y con criterios de
departamento y areas de trabajo, que planificara la
persona responsable de igualdad juntamente con la
Division de RR.HH.

Indicadores

N.? acciones formativas planificadas
anualmente.

N.2 asistentes a las formaciones con

datos totales 'y  porcentuales
desagregado por sexo.
N.2 horas de formacion de cada

persona.

Cuestionario final.

Frecuencia de valoracion

Bienal.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

Gradualmente, comision de igualdad, cuadros
directivos y mandos intermedios, Divisién de RRHH y

plantilla.

Temporalizacion Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del
Plan

Recursos Recursos Personas formadoras externas.
personales
Recursos Instalaciones APV
materiales
Recursos Costes derivados de la contratacion de
economicos | personas formadoras expertas en la

materia.
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MEDIDA:

Formacién especifica en materia de acoso sexual.

AMBITO DE ACTUACION Formacion.

OBJETIVO GENERAL

Impartir formacion en materia de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO

Formar en materia de prevencién de acoso sexual y
por razén de sexo.

METODOLOGIA

La APV impartird una formacion especifica en materia
de acoso sexual y por razdn de sexo.

Esta formacién esta dirigida principalmente a las
personas que integren la Comisién de Igualdad, pero
también podran asistir aquellas otras que se estime
oportuno y necesario.

Para que quede constancia de la integracion de los
contenidos de la formacién por parte de los/as
asistentes, se realizaré un cuestionario final.

Indicadores

N.? de asistentes. Totales y % por
sexo.

Cuestionario final.

Frecuencia de valoracion

Al finalizar la accion formativa.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

Comisién de Igualdad y aquellas otras personas que
se estime oportuno.

Temporalizacion

Entre enero y mayo de 2023.

Recursos
personales

Recursos

Persona o empresa externa
formadora.

Recursos
materiales

Instalaciones de la APV.

Recursos
econdmicos

Coste de la accién formativa.
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MEDIDA: N.2 29
Reforzar los canales de difusion internos de la oferta formativa a la

plantilla.

AMBITO DE ACTUACION Formacion.

OBJETIVO GENERAL Mejorar los canales de comunicacion internos.

OBJETIVO ESPECIFICO

Asegurar que la oferta formativa llega a todas las
personas de la APV.

METODOLOGIA

La APV reforzara los canales de difusién de la
formacién interna de la entidad, fundamentalmente
la formacién en igualdad.

Se verificara que la programacién formativa llegue a
todo el personal, con los requisitos de acceso a la
misma, mediante correo electronico o0 mensaje al
movil (Whatsapp) y en tablén de anuncios de la
APV. Se tendra en cuenta el derecho a la
desconexion digital a la hora de verificar la
recepcion de la informacion por parte de la plantilla.

Indicadores

N.? cursos anuales
% por sexo de asistencia

N¢ canales de difusion.

Frecuencia de valoracion

Anual

Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias La plantilla.

Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del
Plan

Recursos Recursos Personal responsable de la
personales | formacién global de la APV y de la

formacioén en igualdad.

Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econdémicos
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MEDIDA:

Garantizar el acceso a la formacion interna independientemente del

tipo de jornada de la persona trabajadoras.

AMBITO DE ACTUACION Formacion.

OBJETIVO GENERAL

Garantizar un acceso igualitario a la formacién.

OBJETIVO ESPECIFICO

Reforzar las medidas que garanticen la formacion
independientemente del tipo de jornada.

METODOLOGIA

La APV, en el marco de la programacién de formacion
y en linea con los objetivos y medidas de conciliacion,
reforzara las medidas que garantizan el acceso a la
formacion interna en condiciones de igualdad a toda
la plantilla, independientemente de tu tipo de jornada
o de si la persona trabajadora esta o no con una
reduccién de jornada.

Indicadores

N.¢ formaciones recibidas por sexo,
tipo de jornada y puesto. Datos
totales y % por sexo.

N.¢ formaciones recibidas por
personas con reduccién de jornada
por sexo y puesto. Datos totales y %
por sexo.

Frecuencia de valoracion

Anual
Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos.
Personas destinatarias La plantilla
Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del
Plan
Recursos Recursos Personal responsable de la
personales | formacién global de la APV y de la
formacioén en igualdad.
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econdémicos
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MEDIDA:

Planificar la formacion interna con perspectiva de género.

AMBITO DE ACTUACION

Formacién.

OBJETIVO GENERAL

Promover la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de oportunidades y trato entre hombres y
mujeres en la APV e integrar la perspectiva de
género en todas las esferas como objetivo
estratégico.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incorporar a la formacion interna indicadores para

garantizar el impacto de género.

METODOLOGIA

La APV, que tiene documentada la informacion de la
formacion por cursos y sexo, en el disefio y
planificacién de su politica de formacion, incorporara
los indicadores necesarios que permitan analizar el
impacto de género, tanto a los contenidos de la
formacién como a las necesidades formativas y al
acceso a la misma.

Se sistematizara un sistema de evaluacién de la
formacién a través de cuestionarios al finalizar cada
una de ellas.

Indicadores

N.? personas por sexo que se ha
recibido formacion. Datos
desagregados por sexo. Totales y %.

N.? cursos, seminarios, webinar etc.
impartidos anualmente por numero
de horas y sexo.

N.?2 cursos, seminarios, webinar
etc....impartidos por sexo y horarios.

N.?2 cursos, seminarios, webinar
etc....impartidos por sexo y puestos.

N.?2 y % de tipologia de curso por
sexo y puesto.

Cuestionario de los y las asistentes.

Frecuencia de valoracion

Anual
Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos.
Personas destinatarias La plantilla
Temporalizacion Desde enero de 2023 y durante la vigencia del
Plan
Recursos Recursos Personal responsable de la
personales | formacién global de la APV y de la
formacioén en igualdad.
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econdémicos
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AMBITO DE ACTUACION:
CONDICIONES LABORALES.

Este apartado aborda medidas que contribuyen a incorporar la perspectiva de género en la politica
de salud y seguridad laboral y a eliminar la brecha retributiva.

AMBITO DE ACTUACION: CONDICIONES LABORALES.

OBJETIVOS Generales Especificos

Analizar la brecha salarial de | Erradicar la brecha salarial de
género con criterios de
transparencia y las causas que la
generan para combatir y corregir
las diferencias salariales entre
hombres y mujeres.

Integrar la perspectiva de género | Crear  herramientas  para
en todos los &mbitos.

género.

erradicar la brecha salarial de

género.

Analizar y evaluar los puestos
de trabajo con perspectiva de

género.

Incorporar la perspectiva de
género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de
la salud, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada
con la prevencién de riesgos

laborales.

MEDIDAS: 5 Revisar y en su caso actualizar el programa de ndéminas para el
analisis salarial desde la perspectiva de género.

Sistematizacion de los mecanismos de seguimiento y evaluacién y
creacién de un informe sobre la evolucidbn de las diferencias
retributivas.

Evaluacién de los puestos de trabajo con perspectiva de género.
Aplicar la perspectiva de género a las medidas de prevencion de
riesgos y seguridad laborales.

Garantia de facilitar los uniformes adecuados a las caracteristicas
fisicas de las personas trabajadoras.

INDICADORES Herramienta.

N.? indicadores y % por sexo
N.? acciones de sistematizaciéon de cada puesto

Datos de la evolucién retributiva.

Diferencias retributivas.
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N.? medidas correctoras y aplicaciones informaticas.

Resultados y datos de la evaluacion con perspectiva de género y
con los datos desagregados por sexo. Totales y %

N.? de conclusiones, recomendaciones y medidas correctoras.

N.? de indicadores incorporados al Plan.

A todos los indicadores del Plan incorporarle la perspectiva de
género.

N.? de mujeres embarazadas que solicitan la medida.

N.2 de uniformes que se adaptan.

DEPARTAMENTOS
IMPLICADOS

Division de Recursos Humanos.
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MEDIDA:

Revisar y en su caso actualizar el programa de néminas para el analisis

salarial desde la perspectiva de género.

AMBITO DE ACTUACION Condiciones laborales

OBJETIVO GENERAL Analizar la brecha salarial de género con criterios

de transparencia y las causas que la generan para
combatir y corregir las diferencias salariales entre
hombres y mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO Erradicar la brecha salarial de género.

METODOLOGIA

El programa de néminas recientemente utilizado en la
APV se revisarda y, en su caso, se actualizara para
analizar los datos salariales con y sin complementos,
por sexo, puestos y categorias salariales, teniendo en
cuenta lo establecido en el RD 902/2020, de 13 de
octubre, de Igualdad Retributiva.

Indicadores

Herramienta

N.? indicadores y % por sexo

Frecuencia de valoracion

Anual.
Persona o dpto. promotor Divisién de Recursos Humanos.
Personas destinatarias Division de Recursos Humanos.
Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del
Plan
Recursos Recursos Personal de RRHH
personales
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econoémicos
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MEDIDA:

Sistematizacion de los mecanismos de seguimiento y evaluacion y
creacion de un informe sobre la evolucién de las diferencias retributivas.

AMBITO DE ACTUACION Condiciones laborales

OBJETIVO GENERAL Analizar la brecha salarial de género con criterios

de transparencia y las causas que la generan para
combatir y corregir las diferencias salariales entre
hombres y mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO Crear herramientas para erradicar la brecha

salarial de género.

METODOLOGIA

Se sistematizaran los mecanismos de seguimiento y
evaluacion para realizar un informe sobre la
evolucién de las posibles diferencias retributivas y
aplicar, en su caso, las medidas correctoras a través
de un programa que asigne el mismo nivel retributivo
a funciones de igual valor.

En la APV se desarrollaran las aplicaciones
informaticas que faciliten la gestion del personal con
perspectiva de género y permitan la recogida de
toda la informacién desagregada por sexo

Indicadores

N.2 acciones de sistematizacién de
cada puesto.

Datos de la evolucién retributiva.

Analizar las posibles diferencias
retributivas.

N.? medidas correctoras y
aplicaciones informaticas.

Frecuencia de valoracion

Bienal.
Persona o dpto. promotor Division de Recursos Humanos
Personas destinatarias Divisién de Recursos Humanos y la direccién.
Temporalizacion Desde octubre de 2022 y durante la vigencia del
Plan.
Recursos Recursos Personal de la Divisién de RRHH.
personales
Recursos No aplica.
materiales
Recursos No aplica.
econdémicos
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MEDIDA:

Evaluacion de los puestos de trabajo con perspectiva de género. 34

AMBITO DE ACTUACION

Condiciones laborales

OBJETIVO ESPECIFICO

Integrar la perspectiva de género en todos los

ambitos

OBJETIVO ESPECIFICO

Analizar y evaluar los puestos de trabajo con
perspectiva de género.

METODOLOGIA

Se realizara un analisis sobre la evaluacién de los
puestos de trabajo para toda la plantilla de la APV,
de acuerdo con lo establecido en el RD 902/2020 del

13 de octubre.

Indicadores

Resultados y datos de la
evaluaciéon con perspectiva de
género y con los datos
desagregados por sexo.

N.2 conclusiones y
recomendaciones.

Frecuencia de valoracion

Bienal.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos

Personas destinatarias

Division de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde octubre de 2022 y durante la vigencia del

Plan.

Recursos

Recursos
personales

Personal de la Divisién de RRHH.

Recursos
materiales

No aplica

Recursos
econdmicos

No aplica
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MEDIDA: N.°

Aplicar la perspectiva de género a las medidas de prevencion de riesgos | 35
y seguridad laborales.

AMBITO DE ACTUACION Condiciones laborales

OBJETIVO GENERAL Integrar la perspectiva de género en todos los
ambitos

OBJETIVO ESPECIFICO Incorporar la perspectiva de género en la politica

de prevencién, en la vigilancia de la salud, asi
como en cualquier otra obligacién relacionada con
la prevencion de riesgos laborales.

METODOLOGIA Indicadores

Revisar el Plan de Salud y Riesgos Laborales con | N.2 de indicadores incorporados
perspectiva de género e integrar esta en la politica de | 5] pjan.

prevencion de riesgos y seguridad laboral, teniendo
en especial consideracion los riesgos derivados del | A todos los indicadores del Plan
embarazo, la lactancia, las situaciones de acoso y de inf:orporarle la perspectiva de
violencia de género. genero.

Para ello se revisara el actual Plan de Salud y | Frecuencia de valoracion

Riesgos Laborales y se realizaran las modificaciones

. Bianual.

necesarias.

Persona o dpto. promotor Division de RRHH- Dpto Prevencion

Personas destinatarias La plantilla.

Temporalizacion Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del
Plan.

Recursos Recursos Personal de la Division de RRHH.
personales

Recursos No aplica.
materiales

Recursos No aplica.
econdémicos




MEDIDA:

Garantia de facilitar uniformes adecuados a las caracteristicas fisicas de

las personas trabajadoras.

AMBITO DE ACTUACION

Condiciones laborales

OBJETIVO GENERAL

Integrar la perspectiva de género en todos los
ambitos de la entidad.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en la politica
de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi
como en cualquier otra obligacion relacionada con
la prevencion de riesgos laborales.

METODOLOGIA

Cuando sea necesario,

Indicadores

se facilitara un nuevo | N2 de mujeres embarazadas que

uniforme completamente adaptado para las mujeres | golicitan la medida.

embarazadas.

La APV proporcionara uniformes adecuados a las

N.2 de uniformes que se adaptan.

caracteristicas fisicas de las personas trabajadoras. | Frecuencia de valoracion

Bienal.

Persona o dpto. promotor

Division de Recursos Humanos.

Personas destinatarias

Mujeres embarazadas de la plantilla.

Temporalizacion

Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del
Plan.

Recursos

Recursos Empresa externa encargada de la
personales | elaboracién del uniforme.

Recursos No aplica.
materiales

Recursos Costes derivados de la elaboracion
econdmicos | de los uniformes.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La metodologia de evaluacién y seguimiento, asi como el analisis detallado de los
indicadores incorporados a cada medida del Plan se desarrollaran por parte de la
Comisiéon de Igualdad y su funcién principal sera la de desplegar las herramientas de

evaluacién segun la calendarizacion establecida.
La metodologia de seguimiento y evaluacion es la siguiente:

El SEGUIMIENTO se debera hacer, por parte de la Comision de Igualdad, analizando la
puesta en marcha de cada medida, que lleva incorporada su fecha de implantacién por

mes y ano.

La EVALUACION de las medidas del Plan se realizara en funcién de los resultados de las
medidas del Plan, que tendra en cuenta:

o El grado de cumplimiento de los objetivos generales y especificos.

o El grado de reduccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico.
0 La consecucién de los resultados esperados.

o Elgrado de desarrollo de las acciones emprendidas.

o Los cambios y correcciones en las acciones puestas en marcha.

o La consolidacion de la igualdad en la APV.

Teniendo en cuenta que el Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 anos, se realizara
una evaluacion intermedia a los 24 meses desde su entrada en vigor, asi como una

evaluacion final al cumplirse los 4 aihos de vigencia del Plan.

La Comision de Igualdad incorporard, si fuera el caso, acciones nuevas o correctoras

durante la vigencia del Plan.
Evaluacion intermedia

Se realizard a los 24 meses y analizara el nivel de_implantacion de las medidas y los
objetivos.

La realizara la Comisién de Igualdad que medira el grado de cumplimiento de los objetivos

planteados hasta la fecha y el cumplimiento del calendario establecido para cada una de
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las medidas. El resultado de esta evaluacién se comunicara, a través de los mecanismos

internos, a los departamentos correspondientes.
Evaluacion final

Medira el grado de cumplimiento de los objetivos planteados y el grado de implantacién
de las medidas, los resultados esperados y el nivel de correccion de las desigualdades

detectadas al inicio de la tramitacion, plasmadas en el informe diagnéstico.

Esta evaluacién final se llevara a cabo por empresa externa o entidad ajena a la

elaboracién, implantacién, seguimiento y evaluacion intermedia del Plan.

El ORGANO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION del Plan de Igualdad sera la Comision

de lgualdad, que establecera un calendario de seguimiento.
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DEFINICIONES

Acciones positivas:

Aquellas medidas disefiadas para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad. Estas acciones seran temporales, razonables y proporcionadas en relacién con
el objetivo perseguido en cada caso (Art.11 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Acoso sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso
discriminatorio el acoso sexual. (Art.7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de

igualdad efectiva entre mujeres y hombres).
Acoso por razon de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcidén del sexo de una persona, con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Se considerara discriminatorio. (Art.7.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Brecha de género:

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable. Refiere a
las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la desigual distribucion de recursos,
acceso y poder en un contexto dado.

Brecha salarial:

Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres como resultado de
la segregacién en el trabajo o de la discriminacién directa.

Composicion equilibrada:

Presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto de una empresa, ningun

sexo supere el 60% ni esté por debajo 40%.
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Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar:

Creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a mujeres y a
hombres la combinacion del trabajo, de las responsabilidades familiares y del entorno
personal.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias:

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas
discriminatorias (Art. 10 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva

entre mujeres y hombres).
Datos desagregados por sexo:

Permiten conocer cual es la posicion de mujeres y hombres en una empresa todos los
espacios mediante la recogida y desglose de datos, y de informacién estadistica por sexo
lo que permite analizar comparativamente cualquier cuestidén con perspectiva de género y
visibilizar la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

Son derechos que se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras para fomentar la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio (Art. 44.1 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres).

Diagnéstico de situacion:

El diagnostico de igualdad o diagnostico de situacidn es un analisis detallado de la
situaciéon sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se
recoge informacién, y datos que se analizan para extraer conclusiones y formular

propuestas para integrar en un Plan de Igualdad.

75



Discriminacion directa por razén de sexo:

Aquella situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable (Art.6.1 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

Discriminacion indirecta por razén de sexo:

Aquella situacién en que una disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutros pone
a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados. (Art. 6.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres). En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo (Art. 6.3 Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Division sexual del trabajo:

La asignacién de diferentes trabajos o tipos de tareas a hombres y mujeres, normalmente
por costumbre, y que genera una distribucién desigual de los réditos del desempefio del
trabajo.

Estereotipos de género:

Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a las personas en

funcion de su sexo y que determinan modelos de conducta.
Género:

Las diferencias sociales y culturales entre hombres y mujeres que han sido aprendidas.
Estas diferencias cambian con el tiempo y se basan en papeles sociales construidos para

la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo.
Igualdad de remuneracién por razén de sexo:

La obligacion a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquella (Estatuto de los Trabajadores, Art. 28)
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Igualdad de trato entre mujeres y hombres:

La ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, especialmente,
las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil
(Art.3 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en

la promocidn profesional, asi como en las condiciones de trabajo:

Aplicable al ambito del empleo (privado y publico), garantiza, en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacion y participacidn en las organizaciones sindicales y empresatriales,
0 en cualquier organizacidén cuyos miembros ejerzan una profesidén concreta, incluidas las
prestaciones concebidas por las mismas (Art. 5 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Participacion equilibrada de mujeres y hombres:

Reparto entre mujeres y hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de
la vida que constituye una condicidbn primordial para la igualdad. Se considera
participacion equilibrada aquella en la que la representaciéon de un sexo no es inferior al
40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género:

Andlisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder existentes entre mujeres y
hombres. Explica la vida social, econémica y politica desde una posicion que hace visible
el mundo femenino, su realidad y sus aportaciones, comparando sus derechos con los
masculinos. Pone de manifiesto que el origen y la perpetuacién de la desigualdad no
responde a situaciones naturales o bioldgicas sino a la construccion social transmitida a

través de la socializacién diferenciada de género.
Plan de igualdad de la empresa:

Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de

igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
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a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados (Art.46 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

Ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, especialmente la
derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres).

Segregacion horizontal:
Concentracion de mujeres u hombres en sectores y empleos especificos.
Segregacion vertical:

Concentracion de mujeres o de hombres en grados y niveles especificos de

responsabilidad o de puestos.
Tutela juridica efectiva:

Cualquier persona, ante un tribunal, puede recabar la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion.
(Art. 13.1 Ley la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres).

Violencia de Género

La forma mas brutal de la desigualdad por razén de sexo. Se trata de una violencia que
se dirige sobre las mujeres por el hecho de serlo y que tiene o puede tener como resultado
un dafo o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico, asi como las amenazas de tales actos,
la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica

como en la vida privada.
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APROBACION DEL PLAN - FIRMAS

Comision de igualdad - por la Autoridad Portuaria:

Carlos Nieto Fernandez José Ramoén Costas Alonso Dorinda Conde Martinez
Jefe de Division Adjunta a Explotacion Jefe de Area de Secretaria General Jefa de la Division de RRHH
Maria Bravo Ramallo Portal Duran Ferreiro David Castro Martinez
Responsable de RRHH y Organizacion Responsable de Prevencion Jefe de Division de gestion Comercial

Comision de iqualdad - por la Parte Social:

M2 Jesus Riveiro Boullosa Lorena Loureiro Iglesias Lorena Garcia Oliveira

Comité de empresa-UGT Comité de empresa-CCOO Comité de empresa-CIG
Sergio Casas Vidal Carlos Garcia Pasantes Alejandro Alonso Martinez

Comité de empresa-CIG Delegado sindical-UGT Delegado sindical-CCOO

Otros miembros del Comité de Empresa:

M2 Pilar Pérez Fernandez Laura Otero Longa Diego Gonzéalez Dominguez
Comité de empresa-CCOO Comité de empresa-UGT Comité de empresa-CIG
David Fernandez Cabaleiro Alfonso Otero Alonso
Comité de empresa-CCOQO Comité de empresa-CIG

El Presidente de la Autoridad Portuaria de Vigo:

Jesus Vazquez Almuina
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