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I. INTRODUCCION

Como consecuencia de lo dispuesto en la Constitucién de 1978, en sus articulos 14y 9.2, y en
las directivas comunitarias, se desarrolla y aprueba la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que establece en su Titulo IV, Capitulos | a IV, toda
una serie de medidas para garantizar el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades.

Con la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, 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 ocupacidn; y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se alcanza una
dimensidn transversal al extender su accién a los diferentes ambitos del ordenamiento juridico.

Uno de sus principales hitos es promover la adopcién de medidas concretas a favor de la
igualdad entre mujeres y hombres en el seno de las empresas/organizaciones, al prever que
éstas deben adoptar medidas dirigidas a eliminar los obstaculos y evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre ambos sexos.

En virtud del articulo 45, apartado 2, de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en las empresas/organizaciones, de 50 o mas personas trabajadoras, estas
actuaciones deberan materializarse a través de un Plan de Igualdad, concebido como un
conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la organizacién la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
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DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA

CIF Q1567003G

Domicilio social Avda. de la Marina, nim. 3, A Coruia (15001) - Espafia

Forma juridica Organismo publico

Ao de constitucién 1967

Convenio colectivo [ll Convenio colectivo de puertos del Estado y autoridades portuarias

(cédigo de convenio n.° 99009785011995)

Web corporativa www.puertocoruna.com

Organo de gobierno . S .
L Consejo de Administracion: integrado por 16 consejeros, de los cuales,
(composicion a .
2 son mujeres y 14 son hombres

31/10/2023)

ACTIVIDAD

Sector Actividad Servicios para transportes maritimos

e 5222 — Actividades anexas al transporte maritimo y por vias navegables
interiores

Descripcion de la Servicio de explotacion y mantenimiento de puertos, canales, diques,

actividad etc.

Personas Trabajadoras

Mujeres 50 Hombres 125 Total 175
(@ 31/10/2023)

Centros de trabajo 1

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Si

Representacion Legal y/o sindical de las .
. ; Mujeres 2 Hombres 7 Total 9
Trabajadoras y Trabajadores


http://www.puertocoruna.com/
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Sobre la AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA

e Quiénes somos

La Autoridad Portuaria de A Corufia gestiona y administra el correcto funcionamiento y
operatividad de dos recintos portuarios: el puerto interior en el Ayuntamiento de A Corufia,
situado en la posicion N 43° 21’ de latitud y W 8° 23’ de longitud y las instalaciones portuarias
del puerto exterior de Punta Langosteira, ubicadas en el vecino Ayuntamiento de Arteixo,
situado en la posicion N 43° 21’ de latitud y 8° 31" W de longitud.

Ambos puertos forman parte del sistema portuario de interés general en el ambito estatal
espafol y cuentan con una situacidén geogréfica privilegiada en la conexion de las principales
rutas de trafico maritimo internacional entre el norte de Europa y el Mediterraneo y Africa y
entre Europa Occidental y América.

e Qué hacemos

El Puerto de A Coruiia lo conforman sus darsenas interior y exterior, desde las que se atiende
una diversidad de tréaficos, destacando el movimiento de hidrocarburos vinculados a la refineria
de Repsol en la ciudad, el trafico de productos agroalimentarios para la fabricacién de piensos y
otros graneles sélidos como cemento y clinker, aridos, coques y también mercancia general, con
los productos siderdrgicos a la cabeza y tableros de madera.

En otros sectores, el puerto de A Corufia lidera el movimiento de pesca fresca en Espafia y en los
ultimos afos ha experimentado un gran crecimiento en el trafico de cruceros, atendiendo mas
de un centenar de escalas anualmente.

La ejecucidon y puesta en funcionamiento de las nuevas infraestructuras portuarias en Arteixo
han marcado un nuevo hito histérico en el desarrollo de nuestro puerto. La actividad en el
Puerto Exterior, donde se han consolidado las operaciones de carga y descarga de una gran
diversidad de graneles sélidos, también de crudo de petrdleo y operaciones logisticas singulares
de cargas de proyecto o los embarques de cajones de hormigdn, lo configuran como el gran
puerto industrial del siglo XXI. Ademas, el proyecto “A Coruila Green Port” permitird ampliar
nuestra capacidad para crecer en el ambito de las energias renovables, con desarrollos
industriales enfocados a la produccion, almacenamiento y distribucion de hidrégeno y
amoniaco verde, resaltando también su potencial como puerto hub de apoyo en la cadena de
suministro de la edlica marina para la fabricaciéon y exportacion de componentes y grandes
piezas, entre otras lineas de actuacion.

Misién, Vision y Valores de AUTORIDAD PORTUARIA DE LA CORUNA

Mision: La misién de la Autoridad Portuaria de A Coruiia es liderar el Puerto de A Coruiia en la
creacion de valor compartido con la Sociedad, mediante la excelencia en la actividad portuaria.
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Vision: La visién del Puerto de A Corufia es ser un referente logistico e industrial en el
movimiento de graneles en el Atlantico Norte.

Valores: Los valores en los que se basara para ejercer su mision la Autoridad Portuaria son la
Ejemplaridad, Compartir Valor y Valores, la Excelencia, el Desarrollo y la Atraccion del talento, La
Integracion Medioambiental, la Transparencia y la basqueda del Bien Comun.

[I.  ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS DE LA AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA

El Puerto de A Corufa es un puerto espafol situado en la ciudad de A Corufia (Galicia) y en el
vecino municipio de Arteixo en la provincia homdnima, en el océano Atlantico. Es uno de los
corazones econdémicos de la Comarca de A Coruila. Actualmente cuenta con mas de seis
kildbmetros de muelles y en él se desembarcan desde pescado fresco hasta crudo de petrdleo,
pasando por cereales y productos siderurgicos.

Hacia el puerto se dirigen mercancias desde multitud de puntos del planeta, como Roéterdam,
Lisboa, Brest, Sudéfrica, el golfo Pérsico, China y el continente americano. En él se descargan
tanto mercancias solidas como liquidas, siendo estas Ultimas las principales en cuanto a
tonelaje, dada la vinculacion del puerto con la refineria de Repsol en A Coruiia.

La Presidencia de la Autoridad Portuaria de A Corufia, conscientes de la necesidad de establecer
un marco normativo general en el centro, y de conformidad con lo establecido en los articulos
45 y 46 de la Ley Orgénica 3/2007, puso en marcha los mecanismos oportunos, con el fin de
establecer los objetivos y medidas que corrijan los desequilibrios y desigualdades que se
puedan estar produciendo en su seno, entre hombres y mujeres, analizando para ello diversas
areas como el acceso al empleo, la promocién, la formacidén o las medidas en materia de
conciliacion que garantice la realidad y efectividad del derecho de igualdad de trato.

La Ley Organica 3/2007, en su articulo 45.1, obliga a todas las empresas “a respetar la igualdad
de trato y oportunidades en el dmbito laboral, debiendo, con esta finalidad, adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, con la Representacion Legal de los Trabajadores (RLT)". Estas medidas deberan
dirigirse a la elaboracién y aplicacion del Plan de Igualdad para la totalidad de la plantilla, sin
perjuicio de que puedan establecerse acciones especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo (art. 46.3. LO 3/2007). Dicho plan fijara el conjunto de medidas a abordar, los
objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados (art.
46.1. LO 3/2007).

La Presidencia se compromete con la igualdad de trato y de oportunidades entre las mujeres y
los hombres, en el desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en su sistema general de gestion.
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El dia 18 de octubre de 2021 se adopta el acuerdo de constitucidon de la Comisidén negociadora
del Plan de Igualdad (en adelante, Comision de Igualdad), con 4 miembros de la representacion
sindical de las personas trabajadoras y otros 4 miembros designados en representacién de la
Autoridad Portuaria, con objeto de negociar, elaborar y aprobar el Plan de Igualdad previo
diagndstico de la situacién y de conformidad con los articulos 45 y 46 de la Ley Organica
3/2007.

En representacién de la Autoridad Portuaria:
Maria del Carmen Amarelo Freire
Isabel Barreiro Martinez
Maria Cruz Belver Soto
Carlos Otero Couto

En representacién de las personas trabajadoras:
Yolanda Meitin Penabad
Marta Rubal Franco
Natalia Sesar Gonzalez
Beatriz Vizcaino Insua

En calidad de asesora externa: Maria Angeles Garcia Pérez

El Plan de Igualdad deberé integrar los siguientes principios: “desarrollar el didlogo, cooperacion
y participacion equilibrada entre la Direccidn, trabajadores/as y representantes de manera que
puedan ejercer su voluntad de respetar el principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los
efectos, no admitiéndose discriminaciones por razén de sexo, estado civil, edad, origen o
nacionalidad, religién o convicciones, discapacidad, orientacion sexual, ideas politicas, dfiliacion,

"

etc.”.

De conformidad con lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, “el Plan de
Igualdad contendrd un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres”. Asi, de forma
anticipada, se realizara un diagndstico que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c¢) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentaciéon femenina.

h) Retribuciones.

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

Las partes negociadoras del Plan acuerdan que las funciones de la Comisién de Igualdad seran
las siguientes:
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a) Negociacién y elaboracién del diagnéstico, asi como sobre la negociacién de las
medidas que integraran el Plan de Igualdad.

b) Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

c) ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como
las personas u 6rganos responsables, incluyendo plazo de actuaciones.

d) Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la organizacion.

e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacidon necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

f)  Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

g) Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

La Autoridad Portuaria de A Corufia, se compromete a proporcionar a la Comisién de Igualdad
los recursos humanos y materiales necesarios para llevar a cabo las acciones y medidas
acordadas en el Plan, entre ello, se compromete a la aportacion de la informacién necesaria para
que la Comisién lleve a cabo las funciones que se le han designado.

I1l. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad, resultado de las negociaciones efectuadas en el seno de la
Comisién Paritaria de Igualdad de la Autoridad Portuaria, se define como:

“Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situacién de la realidad de la empresa, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo”.

Su objetivo fundamental no es otro que el de romper los obstaculos que impidan alcanzar la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el seno de la organizacion y evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral. De manera més concreta se sefialan como objetivos prioritarios:

De conformidad con la Ley Orgénica de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,
la Autoridad Portuaria de A Coruia, con la firma de presente Plan de
Igualdad, asume como criterios generales de actuacion:

. El' compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre
mujeres y hombres.

2. La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto
de sus politicas, el cual informard, con caracter transversal, todas sus actividades.

3. Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
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y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera
profesional.

4. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocién profesional.

5. Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo
largo de la carrera profesional.

6. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los odrganos de
seleccién y valoracion.

7. Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual, acoso por razon
de sexo y situaciones de especial proteccion.

8. Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,
directa o indirecta, por razon de sexo.

9. Evaluar peridédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
ambitos de actuacion.

IV. FASES DEL PROCESO

3. Negociacién
de ACCIONES Y
1. COMPROMISO MEDIDAS

2. Negociacién y | PLAN DE
aprobacién del IGUALDAD
INFORME DE

DIAGNOSTICO
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Primera fase

Negociacion y
aprobacion del
INFORME DE
DIAGNOSTICO

COMPROMISO D

& Puerto de A Corufia
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Negociacion de | PLAN DE
ACCIONES Y IGUALDAD
MEDIDAS

La Presidencia de la Autoridad Portuaria de A Coruia, el 20 de septiembre de 2021 adopto el
compromiso en la igualdad de trato y de oportunidades entre las mujeres y los hombres de la

organizacion en el desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres en su sistema general de gestién.

2. INFORME DE DIAGNOSTICO

Segunda fase

Negociacion y
aprobacion del
COMPROMISO D INFORME DE
DIAGNOSTICO

& Puerto de A Coruia

Negociacion de | PLAN DE
ACCIONES Y IGUALDAD
MEDIDAS

El 22 de septiembre de 2022 se relnen los/as integrantes de la Comisién negociadora para

aprobar el documento elaborado de informe de diagndstico, y una vez recogidas una serie de

consideraciones al acta, se concluye finalmente con el documento definitivo de fecha 25 de

octubre de 2022.

Una vez aprobado el | Plan de Igualdad, se comunicara a la plantilla, asi como las acciones y

medidas que integraran el Plan.
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También se informara respecto a la evolucién de la aplicacién de los principios de igualdad y se
aportara informacién cuantitativa. La informacion se actualizara con arreglo a lo que establecido
en las medidas contenidas en el Plan de Igualdad.

Para realizar el diagnéstico, se analizé la documentacién e informacién correspondiente al afio
2020.

Inicialmente y como primera etapa se analizd la documentacion recibida y se procesaron los
datos con el objetivo de conocer:

e Lasituacion de las mujeres y los hombres en todos los niveles de la organizacién.
e Los aspectos de gestion que pueden incidir en dicha situacion.

e Los aspectos organizacionales susceptibles de facilitar la aplicacién del principio de
igualdad entre mujeres y hombres.

En una segunda fase se analizé la documentacién e informacion siguiente:

¥" Convenio colectivo de aplicacion.
¥v" Organigrama.

AN

Registros del personal: edades de la plantilla; nivel de formacién; registro de ingresos y
ceses relativos al ejercicio 2020; procesos de L.T. (enfermedad comun, accidente laboral,
maternidad y paternidad, etc); tabla salarial; permisos y licencias; procesos de
promocion y seleccion; medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

Registro de las acciones formativas impartidas (tipo de accidn/duracion/asistencias).
Sistema de gestidn de prevencion de riesgos laborales.

Protocolo de acoso y procedimiento de investigacién de denuncias.

AN Y

Compromiso de la Autoridad Portuaria de A Corufa en aplicacion del principio de
igualdad.

Plan Estratégico de la Autoridad Portuaria de A Corufia para los afios 2016-2020.

Plan de Formacion y Procedimiento para la gestion de la formacion.

Actas de elecciones sindicales a representantes de las personas trabajadoras.

AN

Cédigo de Conducta de la Autoridad Portuaria de A Coruiia.

Del andlisis anterior se procede a identificar desequilibrios y/o desigualdades por razén de
género.
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i. Metodologia del diagnéstico

Se establecieron indicadores cualitativos y cuantitativos partiendo de un analisis estadistico en
que se han tratado los datos por variables: la media, la mediana, y la desviacion estandar.
Tratdndose de datos objetivos que permiten identificar la situacidn exacta en que se encuentra
la organizacién aplicando indicadores de género, y que es el paso previo necesario para definir
acciones, establecer las estrategias, y practicas a adoptar para mejorar la situacion de las
mujeres en la organizacion y contribuir a lograr los objetivos que se establezcan a través del |
Plan de Igualdad, previa negociacion con la representacion de la plantilla.

Los indicadores de género permiten evidenciar, caracterizar o cuantificar las desigualdades
existentes entre hombres y mujeres, asi como verificar sus transformaciones en un contexto
sociohistérico determinado, con la finalidad de:

e Describir la situacion y posicion relativa de las mujeres con relacion a los hombres en la
organizacion.

e Visualizar y medir la magnitud del fendmeno de la desigualdad de género y
aproximarnos a sus causas.

e Indicar los cambios o tendencias de evolucion en la situacién de las mujeres con
relacion a los hombres y las desigualdades de género y sus causas.

Para ello se han establecido los indicadores por variables, en términos absolutos y en términos
relativos, permitiendo establecer relaciones entre la situacién de hombres y mujeres en la
organizacion: nimero de trabajadores y trabajadoras, tipologia de contratacion, caracteristicas
de la plantilla por edades, formacion, clasificacién profesional, retribucién, y situacion familiar:

H% - Indicador relativo por variable y sexo
V% - Indicador absoluto respecto a la variable sexo

Una vez desagregados los datos por sexo y en todas las variables seleccionadas, se procedid a
analizar la informacién desde una perspectiva de género, permitiendo conocer como afectan los
roles de género en la organizacion.

Entendiendo que la estructura de la plantilla puede ser el resultado de mudltiples factores
interrelacionados, se han tenido en cuenta todas las variables: la antigliedad, la clasificacion de
convenio, las categorias profesionales, la tipologia de la contratacion, etc. desagregando los
datos por sexo para obtener un resultado objetivo respecto a la presencia de mujeres y
hombres que forman parte de la organizacion.

Posteriormente se analizaron los datos y se elaboraron unas conclusiones por variables que se
incorporan a este informe divididas por areas, desarrolladas con arreglo a la siguiente estructura

de contenido y andlisis:

e Las caracteristicas de la organizacién y su estructura
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e Analisis de datos y conclusiones por variables

e Las caracteristicas del personal

e Proceso de seleccién y contratacion

e Clasificacion profesional

e Infrarrepresentacién

e Formacion

e Procesos de seleccién

e Las condiciones de trabajo en la organizacion y salud laboral.

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

e  Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo y violencia de género

ii. Conclusiones del diagnéstico

Caracteristicas del personal, infrarrepresentacién y conclusiones por variables

El nimero total de mujeres en plantilla durante el aflo 2020 supone un 26% sobre el total de la
plantilla. El nimero total de hombres en plantilla durante el afio 2020, un 74% sobre el total de
la plantilla. La organizacion distribuye a sus trabajadores y trabajadoras en cuatro cédigos
cuenta de cotizacién, todos ellos, dentro de la provincia de A Corufia, que corresponde cada
uno de ellos a la relacion contractual del personal con la organizacion.

Durante el afo 2020, las mujeres han trabajado una media de 340 dias, mientras que los
hombres han trabajado una media de 336 dias. La mediana se sitda en 365 dias, tanto en los
hombres como en las mujeres. Los datos expuestos tienen en consideracion las incorporaciones
y bajas producidas durante el gjercicio 2020.

Como consecuencia de lo expuesto, la Autoridad Portuaria de A Corufia, es una institucion
masculinizada, superando por sexo el limite superior del sesenta por ciento e inferior del
cuarenta por ciento, de conformidad con la Disposicion Adicional primera de la Ley Organica
3/2007 a efectos de composicion equilibrada de mujeres y hombres.

Analizados los diversos organigramas del organismo, se puede observar que se procura emplear
un lenguaje neutro en todos los niveles.
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El analisis de los datos de la edad de los trabajadores y trabajadoras de la organizacién permite
concluir que el mayor nimero de mujeres de la plantilla se encuentra en el tramo de edad entre
41 y 50 afos, un 38 % del total de la plantilla: 29 % mujeres 'y 71 % hombres.

Los datos sobre la variable antigliedad nos indican que la media de la variable antigliedad se
sitla en 18 afios para las mujeres y en 20 afos para los hombres.

El andlisis de la distribucion de la plantilla segun la antigliedad permite apreciar que un mayor
nimero de personas trabajadoras de la organizacion posee entre 11 y 20 afios de antigliedad
en la misma: que representan un 30% sobre el total de la plantilla. De dicha cifra, 30% son
mujeres, que suponen el 34% del total de mujeres de la plantilla y 28 % del total de hombres
que conforman la plantilla.

Un 77% sobre la totalidad de la plantilla tiene una relacién laboral de caracter indefinido: el 29%
son mujeres y el 71% son hombres. Las mujeres representan el 85% sobre el total de mujeres de
la organizacion, y los hombres el 73% sobre el total de hombres.

Por su parte, la contratacion de duracion determinada supone el 23% restante sobre el total de
la plantilla: 16% mujeres y 84% hombres contratados mediante esta modalidad de contrato
durante el ejercicio analizado.

En lo que respecta a las jornadas de trabajo, el 92% de la plantilla posee una relacion laboral a
tiempo completo. Sobre este porcentaje, las mujeres representan el 27% y los hombres el 73%.

La situacidn de las personas con jornadas reducidas mantiene relacion con la tipologia de
contratacién a tiempo parcial o con la adopcién de medidas de conciliacion personal, familiar y
laboral de adaptacion o reduccién de jornada.

La informacién obtenida de las tablas y graficos de los grupos de cotizacidon permite afirmar que
en los datos de esta variable no se visualizan discriminaciones directas por género, pues su
asignacion se encuentra directamente relacionada con la titulacién y puesto de trabajo.

Aunque en su mayor parte la plantilla estd formada por hombres en un 74% sobre el total, no se
percibe la existencia de discriminaciones a la hora de seleccionar al personal, proceder a su
contratacion en la organizacion y asignarles un grupo a efectos de cotizacion.

La informacion obtenida de los datos de nivel formativo permite apreciar que mayoritariamente
las personas que conforman la plantilla tienen Formacién Profesional Il de Ciclo Superior o
equivalentes, grupo que representa un 28% sobre el total de la plantilla. De dicha cifra, 20%
mujeres y 80% son hombres. Las mujeres en este grupo suponen el 21% del total de mujeres de
la plantilla.

Proceso de seleccién y contratacion

En enero de 2020 la presencia de mujeres en la organizacién era de un 26,29%, disminuyéndose
en el mes de diciembre de 2020 a un 25,45%. La mayoria de las mujeres y hombres que han sido
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alta en la organizacion durante el afio 2020 lo son a través una relacion laboral de caracter
indefinido a tiempo completo, que corresponde en su totalidad a hombres (25%).

Durante el afo 2020 se produjeron un total de 8 altas, de las que 1 correspondié a una mujer
(13%) y 7 correspondieron a hombres (87%).

Ninguna de las personas incorporadas durante el gjercicio 2020 declar6 tener descendientes o
ascendientes a su cargo.

Un mayor nimero de bajas, un 72% sobre el total, han correspondido a hombres, frente a un 28
% a mujeres. Sin embargo, se observa que tomando en consideracion el total de la plantilla el %
de bajas ha sido mayor en las mujeres que en los hombres. El porcentaje de representatividad
de las mujeres en las bajas producidas durante el ejercicio 2020 se encuentra solamente dos
puntos porcentuales por encima con respecto al porcentaje total de mujeres de la plantilla
(26%).

Un 61% de las personas que han sido baja durante el ejercicio 2020 se encontraban
encuadradas en el grupo profesional lll: de las que un 28% son mujeres y un 33% son hombres.
Respecto a los puestos de trabajo, la mitad de las bajas producidas correspondieron a policias
portuarios/as: un total de 9 personas, de las que el 60% son mujeres y 33% son hombres.

Ninguna declaré tener ascendientes a su cargo. El 85% no tenia hijos o hijas a su cargo. No se
detectan elementos, criterios o perfiles de seleccidon que favorezcan a uno u otro sexo.

Analizando los procesos de reclutamiento y seleccion, no se percibe discriminacion directa,
respetandose los principios de igualdad, mérito y capacidad.

Clasificacion profesional

Conforme establece el Convenio colectivo aplicable a la Autoridad Portuaria de A Corufa, el
personal se adapta al sistema de clasificacion profesional fijado en el Capitulo Il del convenio
colectivo de aplicacion, y clasifica a la plantilla a través de Grupos profesionales, Bandas y
niveles funcionales (puestos de trabajo), que se detallan en el citado Capitulo.

Un mayor grupo de personas trabajadoras se encuentra encuadrada en el grupo profesional Il
(Profesionales), representando el 48% del total, de las que un 22% son mujeres y un 78% son
hombres. Representan el 40% respecto al total de mujeres en la plantilla y el 51% respecto del
total de hombres. Se trata de un grupo profesional significativamente masculinizado.

El grupo FC consta de 23 personas, que suponen un 13% sobre el total de la plantilla. De dicha
cifra, el 43% son mujeres y el 57 % son hombres, que representan, respectivamente, el 21%
sobre el total de mujeres en la plantilla y el 10% sobre el total de hombres en la plantilla. Es el
grupo profesional que mas se acerca a la composicién equilibrada de mujeres y hombres

Un mayor porcentaje del personal se encuadra en el puesto de trabajo de Policia Portuario, que
representan un 33 % sobre el total de la plantilla, conformado por un 15% de mujeres y un 85 %
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de hombres. Se trata, por consiguiente, de un puesto de trabajo masculinizado. Las mujeres que
desempefan este puesto de trabajo representan el 19% sobre el total de mujeres de la plantilla,
siendo, junto al puesto de Administrativo/a General, la ocupacidn en que mayor presencia
femenina hay.

Un 46% sobre el total de la plantilla desarrolla sus funciones dentro del area de Oficina: de las
que el 44% son mujeres y el 56% son hombres. Las mujeres encuadradas dentro de este
departamento suponen el 79% sobre el total de mujeres de la plantilla. Pese a ser un area
masculinizada, se encuentra dentro del limite superior del sesenta por ciento e inferior del
cuarenta por ciento definido por la disposicién adicional primera de la Ley Orgéanica 3/2007, a
efectos de composicién equilibrada de mujeres y hombres

Se observa una gran diferencia en los puestos tradicionalmente feminizados por el sector de
actividad. Los puestos relacionados con los servicios de vigilancia y mantenimiento técnico son
ocupados primordialmente por hombres, mientras que las mujeres ocupan principalmente los
puestos de administracion y oficina.

La dificultad que tiene el organismo para incorporar mujeres en determinados puestos cuando
se producen vacantes es que no se presentan mujeres candidatas.

No se detecta ningun elemento, criterio o perfiles de seleccién que favorezcan a un sexo u otro.

Analizados los procesos de reclutamiento y seleccién de la organizacién, no se percibe ningin
tipo de discriminacién directa, si bien para detectar algin posible tipo de discriminacion
indirecta, habria que realizar un andlisis en mayor profundidad.

Los hombres se sitlan en puestos de trabajo tradicionalmente masculinizados, por lo que, una
de las finalidades del Plan debera ser incorporar a mujeres en aquellos puestos masculinizados y
en los que la mujer no esta representada cuando se produzcan vacantes.

En lo que se refiere a la presencia de la igualdad en las relaciones del organismo con otras

organizaciones, no existe ninguna disposicion en la contratacidon con proveedores que primen a
aquellas que desarrollan actividades que promuevan la igualdad.

Formacion

Durante el egjercicio 2020 han participado en acciones formativas un total de 108 personas, de las
que 24 fueron mujeres (22%) y 84 fueron hombres (78%).

El nimero de participantes en acciones formativas representan un 59% de la plantilla, repartido en
un 13% de mujeres frente a un 46% de hombres

Si tenemos en cuenta que la representacion de mujeres supone el 26% respecto al total de la
plantilla, las que han asistido a acciones formativas representan un 22%, de modo que la
participacion femenina en formacion es un 4% inferior con respecto a la proporcién de mujeres
total de la plantilla.
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Por otro lado, si se tiene en cuenta la duracion en horas de las acciones formativas tomadas por
mujeres, su duracion se refleja en un 15% respecto del total de horas impartidas.

Las acciones formativas impartidas se encuentran relacionadas con los trabajos realizados por las
propias personas trabajadoras asistentes. No se perciben indicios de discriminacion en el acceso a
la formacién.

Promocion profesional

En Autoridad Portuaria de A Corufia no se ha producido ningln proceso de promocién interna
entre los periodos requeridos. No obstante, si bien no ha sido objeto de analisis diferencial por
sexos, se detallan en este diagnostico los ultimos desarrollos profesionales en materia
retributiva, acontecidos en 2019 y cuyo desglose individualizado se recoge en el Informe de
Diagnéstico realizado para la realizacién del presente Plan, asi como los procesos de movilidad
funcional para el desempefio de puestos de superior categoria.

Condiciones de trabajo y salud laboral

El organismo da cumplimiento a la obligacién que le exige la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencién de Riesgos Laborales, la Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de Reforma del Marco
Normativo de Prevencién de Riesgos Laborales y el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por
el que se establece el Reglamento de los Servicios de Prevencion.

La Autoridad Portuaria de A Corufa tiene suscrito con Ibersys-Norprevencion un contrato para
la prestacion del Servicio de Prevencidn Ajeno, con vigencia desde el 1 de enero de 2019 hasta
el 31 de diciembre de 2021, en las especialidades de seguridad en el trabajo, ergonomia y
psicosociologia aplicada y medicina en el trabajo.

La Ultima revisién del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de realizé en febrero de 2020. La
Ultima revision de la Evaluacion de Riesgos Laborales se realizd en diciembre de 2021.

La organizacion tiene constituido el Comité de Seguridad y Salud, érgano paritario y colegiado
de participacion destinado a la consulta regular y peridédica de las actuaciones de la
organizacion en materia de prevencién de riesgos. En la composicién del mismo, la
representacion femenina es del 25%, frente a la masculina del 75%.

De conformidad con la informacion facilitada por el organismo para la realizacion del presente
informe, no hay trabajadores menores de edad en ningun puesto de trabajo evaluado en el
presente informe.

El Plan de Prevencion se ajusta a lo especificado en el articulo 26 de la Ley 31/1995 en cuanto a
que comprende la determinacidn de la naturaleza, el grado y la duracion de la exposicidn de las
trabajadoras en situacién de embarazo, parto reciente o lactancia a los procedimientos o
condiciones de trabajo que pueden influir negativamente en su salud o en la del feto para
aquellas actividades que sean susceptibles de presentar un riesgo especifico.
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No se ha producido en la Autoridad Portuaria de A Corufia, ningin procedimiento de
modificacién sustancial de las condiciones de trabajo segun lo dispuesto en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores, ni de modificacidon geografica segin lo establecido en el 40 del
Estatuto de los Trabajadores, ni se ha procedido a inaplicar en la organizacién las condiciones
de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable segun lo dispuesto en el articulo 82.3 del
mismo texto legal.

La organizacién no dispone de un procedimiento relativo a la intimidad en relacién con el
entorno digital y la desconexion digital de las personas trabajadoras a su servicio.

El total de procesos producidos por enfermedad comun o accidente laboral durante el ejercicio
2020 han sido de 65. Los procesos representaron para las mujeres el 23% sobre el total, y los
hombres el 77% sobre el total. Si la misma variable la analizamos teniendo en cuenta la
duracion total de estos procesos, la informacidon que se obtiene es la siguiente: la totalidad de
los procesos han tenido una duracién total de 3.363 dias. La duracién de los procesos de L.T. en
las mujeres ha sido del 34% sobre el total y en los hombres del 66% sobre el total.

Se dispone de locales-vestuarios femeninos, asi como de prendas adaptadas a la fisonomia
femenina.

A 31 de diciembre de 2020, hay 78 personas trabajadoras en régimen de turnicidad, de las
cuales 14 son mujeres (17,95%).

La Autoridad Portuaria de A Coruila no dispone de personas trabajadoras puestas a disposicidn

por empresas de trabajo temporal.

Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Durante el afio 2020 se solicité la adopcion de un total de 27 medidas de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral. De dichas solicitudes, el 22% correspondié a mujeres y el 78% a
hombres.

Las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de reduccion de jornada por
guardia legal han sido solicitadas en su totalidad por mujeres, pero por su parte, el “Plan
Concilia”, de adaptacién de la jornada de trabajo a los fines de semana o festivos, y el “Plan
Mecuida“, de adaptacién del turno de trabajo, han sido solicitados primordialmente por
hombres.

Durante el ejercicio 2020 se produjeron dos excedencias voluntarias, ambas solicitadas por
hombres.

El uso de permisos y licencias es mayormente solicitado por hombres (64% sobre el total de
permisos solicitados). El porcentaje de mujeres trabajadoras que solicitaron permisos o licencias
(36%) se encuentra 10 puntos porcentuales por encima de la representacién total de mujeres en
la plantilla (26%).
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Se han disfrutado por motivos diversos un total de 182 permisos o licencias, con una duracion
total de 795 dias. Las mujeres representan el 36% sobre el total de permisos/licencias
solicitadas, y suponen el 38% respecto del total de dias disfrutados. Los hombres representan el
64% sobre el total de permisos/licencias solicitadas, y suponen el 62% respecto al total de horas
disfrutados.

En relacion con los descendientes a cargo de la persona trabajadora, un 53% sobre el total del
personal del organismo no tiene hijos o hijas a su cargo, de dicho porcentaje, el 20%
corresponde a las mujeres sin hijos/as. El 20% de la plantilla tiene un hijo/a, de este porcentaje
el 30% corresponde a las mujeres.

Mayoritariamente, los descendientes de las personas trabajadoras que conforman la plantilla se
encuentran encuadrados en la banda de edad superior a 25 afios, lo que supone el 21% sobre el

total de descendientes.

Durante el afio 2020, ninguna persona trabajadora declaré tener ascendiente a cargo.

Retribuciones, registro, valoracién de puestos y auditoria retributiva

La diferencia de la variable sexo no resulta significativa en comparacién con la diferencia
existente de las variables grupos profesionales y niveles. Las diferencias por sexo de los hombres
respecto a las mujeres son significativamente inferiores al 25%.

Se puede afirmar que las diferencias existentes en las medias y medianas de los salarios no son
consecuencia de la variable sexo, sino que vienen determinadas por otras variables, como las
variables grupo profesional o nivel, consecuencia de los diferentes puestos que en ellos se
encuadran y la posicién que las mujeres ocupan en la organizacion.

Del analisis estadistico realizado se desprende las diferencias que se perciben provienen de la

aplicacién del convenio colectivo y la retribucidon a las personas segun la banda asignada en
funcién del grupo profesional, no siendo el sexo la variable que genera las diferencias.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y violencia de género

Autoridad Portuaria de A Coruia posee un Cédigo de Conducta, donde se recoge expresamente
un compromiso de rechazo ante cualquier tipo de acoso, ya sea de tipo fisico, psicolégico o
moral asi como cualquier otra conducta que pueda generar un entorno de trabajo intimidatorio,
ofensivo u hostil para las personas, independientemente de quien sea la victima o el acosador ni
cual sea su posicién jerarquica en la organizaciéon. El cédigo de conducta esta disposicién de
todos los trabajadores y es de acceso publico a través de la pagina web de la Autoridad
Portuaria de A Corufia

El Convenio colectivo de puertos del Estado y autoridades portuarias si recoge mencién expresa
a la prevencién del acoso y violencia en el lugar de trabajo.
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No consta ninguna denuncia, queja o demanda planteada en el organismo por situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo.

Por estas mismas circunstancias, el organismo no ha sancionado a ninguna persona por hechos
constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo.

No consta desde el inicio de la actividad ningln caso de victimas de violencia de género.

La Autoridad Portuaria se compromete a difundir e impartir formacién a todo el personal en la
prevencion y actuacién ante cualquier tipo de acoso.

Por consiguiente, en materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, se da
cumplimiento a lo establecido en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007.

Comunicacion

Si bien en los canales de comunicacién analizados no se observan signos de discriminacién ni
de lenguaje sexista, conviene revisar el lenguaje empleado en los diversos procedimientos
internos del organismo, de manera que se emplee, en todo caso, un lenguaje inclusivo.

No obstante, resulta preciso sefialar que, aunque en el lenguaje utilizado se pone especial
atencién en utilizar términos neutros e imagenes no sexistas, se hace necesario trasladar a todos
los departamentos una guia de comunicacion y lenguaje inclusivo que pueda servir de modelo
para corregir los errores detectados en algunos de los procedimientos revisados.

3. NEGOCIACION

Tercera fase

Negociacion y

i Negociacion de
I:"> aprobacién del D D | PLAN DE
HORIFROLABE) INFORME DE Al(\:/lcEll(DjllgEASSY IGUALDAD
DIAGNOSTICO
4\' B
2
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Se mantuvieron diversas reuniones en el seno de la Comisién Negociadora del | Plan de
Igualdad, previa convocatoria y levantando las correspondientes actas, con el objetivo de
negociar las acciones a formar parte del | Plan de Igualdad de AUTORIDAD PORTUARIA DE A
CORUNA, donde se adopta el acuerdo de incorporar como acciones al | Plan de Igualdad
aquellas que se consideraran estructurales y que son aprobadas por las personas integrantes de
la referida Comisién y de conformidad con lo establecido en los articulos 45 y 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, respecto a la
elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad, modificados en su redaccién por 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:

“Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y
en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mds trabajadores, las medidas de igualdad a
que se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicaciéon de un
plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser
asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine en la legislacién laboral.”

Las acciones incluidas en el | Plan de Igualdad se encuentran en relacién con las conclusiones
obtenidas del diagnéstico de situacion de la organizacion en materia de igualdad de
oportunidades llevado a cabo por la Comisién Negociadora constituida al efecto, con el apoyo
de una asesora especializada en Igualdad.

V. AMBITO DE APLICACION

Entran dentro del alcance de este | Plan de Igualdad, todas las personas que desempefian su
trabajo en las diferentes areas funcionales, que componen la estructura organizativa de la
AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA, incluyendo al personal de puesta a disposicion si lo
hubiere.

VI. VIGENCIA

En lo que respecta al dmbito temporal, el presente | Plan de igualdad de AUTORIDAD
PORTUARIA DE A CORUNA, tendra una vigencia de DOS ANOS desde la fecha de su aprobacion,
tiempo que la Comisidn de Igualdad entiende suficiente para corregir y alcanzar el conjunto de
medidas que se concretan en el mismo.

» Inicio: 01/01/2024
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» Finalizacion: 31/12/2025

Pasado el plazo de vigencia del Plan se reunird una Comisioén para proceder a la negociacion del
Il Plan de Igualdad de AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA.

VIl. OBJETIVOS Y MEDIDAS

Con la implantacién del | Plan de Igualdad en la AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA se da
cumplimiento legal a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Se reconoce explicitamente que la igualdad de oportunidades y trato entre las mujeres y los
hombres es un derecho y se adquiere el compromiso de impulsar politicas y acciones que
contribuyan a crear condiciones y estructuras sociales que permitan que la igualdad entre
mujeres y hombres sea real y efectiva.

De lo anterior se desprende que el objetivo del | Plan de Igualdad para la AUTORIDAD
PORTUARIA de A CORUNA es remover los obstaculos que impidan que la igualdad entre
mujeres y hombres sea efectiva. Ello supone garantizar el acceso igualitario a los recursos que
faciliten el desempefio eficiente de las tareas propias de cada puesto y promuevan el desarrollo
personal y profesional, sin que el sexo represente impedimento para un correcto y completo
desarrollo de la vida profesional de las personas trabajadoras de la AUTORIDAD PORTUARIA de
A CORUNA, de conformidad con el contenido del articulo 3 de la Ley Orgénica 3/2007: "El
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién,
directa o indirecta, por razén de sexo y especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil".

Para alcanzar los objetivos se llevaran a cabo una serie de acciones y medidas, fruto de las
negociaciones en el seno de la Comisién paritaria de igualdad de la AUTORIDAD PORTUARIA de
A CORUNA, referentes a cada una de las areas de actuacion gue han sido objeto de analisis en
el diagnostico de situacion de la organizacién previamente realizado.

Siguiendo la metodologia de trabajo empleada para efectuar el diagnostico previo de situacion
de la organizacién, las acciones a llevar a cabo se definen y concretan en el modelo de ficha que
se acompafia como Anexo y en la que se indica los siguientes aspectos con relacién a cada

accion:

e Descripcidn de la accién

o Ambito e indicador a utilizar para el seguimiento y evaluacién de cada accién
e Objetivos que se pretenden alcanzar con la accion

e Recursos materiales, humanos y econémicos necesarios

e Plazo de puesta en marcha y ejecuciéon

La Comision Negociadora del | Plan de Igualdad de la AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA
se compromete a informar a todo el personal del contenido del | Plan de Igualdad.
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Para cumplir con los objetivos planteados, se establecen una serie de acciones/medidas que se

distribuyen por areas de actuacion.

VIIl. PLAN DE IGUALDAD: AREAS DE ACTUACION
Cuarta fase
Negociacion y o
- Negociacion de
aprobacién del D | PLAN DE
compromiso [ e o ACCIONES Y (GUALDAD
DIAGNOSTICO
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Atendiendo a lo dispuesto en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva de mujeres y hombres, las medidas del presente | Plan de Igualdad de la
AUTORIDAD PORTUARIA de A CORUNA dirigidas a remover los obstaculos que impidan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres se estructuran de acuerdo con las materias analizadas y

diagnosticadas desde una perspectiva de género por areas:

—
.

7.

Proceso de seleccién y contratacidn. Infrarrepresentacion femenina.
Clasificacion profesional, formacién y promocion profesional.

Condiciones de trabajo: retribuciones y auditoria retributiva.

Conciliacion y ejercicio corresponsable de la vida personal, laboral y familiar.
Condiciones de trabajo: prevencion de riesgos laborales y salud laboral.

Prevencién del acoso laboral, discriminatorio, sexual y por razén de sexo y violencia de
género.

Comunicacion.

Para cada area de andlisis se exponen el/los objetivos generales y especificos, presentando a

continuacién de estos las medidas adoptadas en el seno de la Comisidon de lgualdad para

llevarlos a cabo, el periodo de ejecucion, el responsable de su consecucién, asi como los

indicadores de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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Area 1. Proceso de seleccion y contratacién. Infrarrepresentacion femenina

Fomentar el equilibrio en la presencia de hombres y mujeres en todos los niveles de

la empresa

Objetivo: Al1.1 Revisar e incorporar la perspectiva de género en los procesos selectivos

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES
A1.1/01 Revisar la documentacion relacionada , L . .
. 2 dias con N2 incidencias x proceso selectivo
con los procesos de busqueda de personas cardcter previo a | OBIETIVO=0
candidatas (ofertas de empleo, anuncios, RRHH P -

internet, etc.) para identificar y eliminar el

la publicacién de

préximos procesos de seleccion en areas

masculinizadas.

Comunicacion

publicacion de
las bases de cada
proceso selectivo

. . N . las bases Observar evolucion anual
lenguaje sexista y discriminatorio.
A1.1/02 Elaboracién de wuna ficha para
cumplimentar al final del proceso de seleccion | Comision Plan
ue servird para analizar los perfiles de las | delgualdad . .
9 p P J Tres meses Ficha elaborada/ficha no elaborada
personas candidatas.
Indicador en cada proceso selectivo: % de mujeres
contratadas sobre el total de puestos ofertados / %
1 mes tras la mujeres presentadas al proceso selectivo
A1.1/03 Cumplimentacién de la ficha tras la finalizacion de : P P
i s . RRHH OBJETIVO>=1
finalizacién de cada proceso selectivo cada proceso
selectivo .. - .
Observar evolucion anual del indicador a nivel
global y por ocupaciones
Disponible al
menos al
A1.1/04 Confeccidn y difusidon de carteleria para
/ y P RRHH / momento de

A1.1/05 Redactar e incorporar informacion sobre
la politica de lgualdad en la comunicacion de

Al momento de
la comunicacién

N2 de empresas informadas / Total de empresas

igualdad de méritos y capacidades (Vigilancia,
Mantenimiento y SAN)

las bases de la
convocatoria

adjudicacion o aceptacion de presupuesto a RRHH P contratadas
. o aceptacion de
empresas consultoras que participen en procesos OBJETIVO=1
P presupuesto
de seleccion.
A1.1/06 Incluir como criterio de seleccién la Al momento de
preferencia del sexo infrarrepresentado a RRHH la publicacién de

MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES
Al1.1/01 No precisa -
Al1.1/02 No precisa -
A1.1/03 No precisa -
Al1.1/04 Carteleria elaborar con personal propio 500,00€
A1.1/05 No precisa -
Al1.1/06 No precisa -
2
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Area 2. Clasificacion profesional, formacién y promocion

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la promocién y en el
desarrollo de habilidades y competencias en todos los niveles de la empresa

Objetivo: A2.1 Revision del procedimiento de promocidn interna para detectar sesgos de género

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INIDICADORES
Indicador en cada proceso selectivo: % de mujeres
A2.1/01 Incluir como criterio de promocion la Al momento de | contratadas sobre el total de puestos ofertados / %
preferencia del sexo infrarrepresentado a la publicacién de | mujeres presentadas al proceso selectivo
. - . .. . RRHH
igualdad de méritos y capacidades (Vigilancia, las bases de la
Mantenimiento y SAN) convocatoria Observar evolucion anual del indicador a nivel
global y por ocupaciones

Objetivo: A2.2 Acceso a la formacion en igualdad de condiciones a la totalidad de la empresa

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES

Horas de formacion anuales realizadas dentro de
jornada (9:00-14:00 h) o en horario obligatorio/ N2
Total de horas de formacién anual realizadas

A2.2/01 Adaptacion al horario laboral de las Anual OBJETIVO=1
acciones  formativas para favorecer la coincidente con
participacién de todas las personas interesadas, RRHH la elaboracién
especialmente las que se encuentran en del Plan de Media horas formacién mujeres / Media horas
situaciones de necesidad de conciliacidn Formacion formacién hombres
OBJETIVO=1

Observar evolucion anual de ambos indicadores

N2 jornadas anuales de al menos 1 hora de duracién

A2.2/02 Impartir cursos de formacion-jornadas Anual N
BJETIVO >=1 al afi
especificas en materia de igualdad, a toda la RRHH Primer o8l 0 alano
lantilla. rimestr
plantilla cuatrimestre % asistencia total y segregado por sexo
A2.2/03 Ofrecimiento de acciones formativas de Horas de formacién perdidas por permiso de cuidado
reciclaje profesional para reincorporaciones de RRHH Anual de hijo o excedencias por guarda legal / Horas de
permiso de nacimiento o excedencia por guarda formacion recuperadas
legal OBJETIVO=1

A2.2/04 En los casos de excedencia por guarda
legal informar a la persona que solicita la
excedencia sobre la posibilidad de acceder, si asi
lo desea, a la formacién impartida en la empresa RRHH Anual
durante el periodo de excedencia. Recoger en el
documento al que hace referencia el objetivo
A4.1/02

NQ personas avisadas en excedencia / n2 personas
en excedencia

OBJETIVO=1

Objetivo: A2.3 Impulsar la formacién de mujeres/hombres en dreas subrepresentadas

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES

A2.3/01 Definir dreas de subrepresentacion e
informar a las personas de la existencia de cursos
especificos para desempefiar actividades en las
que estén subrepresentadas (mantenimiento,
vigilancia, SAN...)

N2 de personas que realizan dichos cursos / N2 de
30/04/2024 personas informadas
OBJETIVO: 30%

Comision Plan
de Igualdad
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MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES
A2.1/01 No precisa -
A2.2/01 No precisa -
A2.2/02 Formador externo / Servicio de Prevencién 5.500.00€
A2.2/03 Habilitacién de espacios y medios de presentacion T
A2.2/04 No precisa -
A2.3/01 No precisa -
2
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Area 3. Condiciones de trabajo: retribuciones y auditoria retributiva

Garantizar la ausencia de discriminacion retributiva bajo el principio de trabajo de

igual valor

Objetivo: A3.1 Seguimiento de las retribuciones salariales y complementos desde una perspectiva de género,

tomando como base el registro retributivo anual obligatorio por ley.

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO

INDICADORES

A3.1/01 Elaborar un material informativo sobre el
sistema de retribucién de la empresa, basado en

A3.1/03 Promover la no afectacion de las L
Coincidente con

reducciones de jornada por guarda legal en el Comision o
o L . la revision para
Plus de Productividad trasladando a la Comision | Negociadora
. . o L el pago de la
Negociadora que se equipare el criterio de ambito .
) A . correspondiente
reparto al de las bajas por incapacidad temporal. empresa

prima salarial

. RRHH Anual
la transparencia, en el que se muestren los
criterios empleados, con independencia del sexo.
A3.1/02 Realizar analisis estadisticos sobre las Media salarial por conceptos retributivos mujeres /
retribuciones medias y medianas de mujeres y Media salarial por conceptos retributivos hombres
hombres  desglosados or  sexo, rupo L, OBJETIVO=1
. & p grup Comisién Plan Anual
profesional, puestos y estudios, de los conceptos de leualdad
salariales y extrasalariales en los grupos g % mujeres inferior o superior a mediana salarial /
profesionales en que haya representacion de % hombres inferior o superior a mediana salarial
ambos sexos. OBJETIVO=1
Anual

A3.1/04 Realizacion de una auditoria retributiva | Comisién de

sobre los datos del registro retributivo Igualdad Anual
MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES
A3.1/01 No precisa -
A3.1/02 No precisa -
A3.1/03 No precisa -
A3.1/04 No precisa -
2
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Area 4. Conciliacion y ejercicio corresponsable de la vida personal, laboral y familiar

Promover la corresponsabilidad y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del
sexo, estado civil, antigliedad en la empresa o modalidad contractual.

Objetivo: A4.1 Impulsar la corresponsabilidad de toda la plantilla como medida necesaria para la conciliacion de
la vida laboral, familiar y privada e informar a todo el personal de los recursos existentes en materia de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como fomento del uso de estas medidas, por parte de todas
las personas con independencia de que sean hombres o mujeres.

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES
- % de mujeres que teletrabajan con relacion al
1 1 0,
A4.1/01 Redactar una “Guia de buenas total de mujeres que pued.en teletrabaj.z?r/ %
practicas sobre conciliaciéon” para fomento de de hombres que teletrabajan con relacn?n al
medidas que faciliten la corresponsabilidad y la total de hombres que pueden teletrabajar
conciliacién de la vida personal y familiar OBJETIVO=1
(ejemplo: utilizacion de nuevas tecnologias, (Este indicador se empezara a reportar en el
teletrabajo, flexibilidad horaria) momento de disponer de una herramienta de
registro)
64'1/02 D!fund|r a toda la plantilla ‘y nuevas - % de personas que teletrabajan con relacion al
incorporaciones todas las medidas de .
S . . . total de la plantilla
conciliacién y corresponsabilidad disponibles .
R . Comisién de
(permisos, suspensiones de contrato, |eualdad 30/06/2024
excedencias, adaptaciones de jornada, etc.) a g - % mujeres que han solicitado permiso o
través de un documento recopilatorio de las licencia por motivos de conciliacién / %
mismas, al que se irdn incorporando las hombres que han solicitado permiso o licencia
medidas legales que se vayan aprobando en por motivos de conciliacion
materia conciliacién. OBJETIVO=1
A4'1/93 Segumj!entO devla eﬂ.caaa de la guia y - % mujeres que han solicitado reduccién de
de la informacién recopilatoria en cuanto a la . - S e gy
i~ o, X jornada por motivos de conciliacion / %
corresponsabilidad y conciliacion de la vida . o,
L hombres que han solicitado reduccién de
laboral y familiar. ) . e g
jornada por motivos de conciliacion
OBJETIVO=1
A4.1/04 Realizar jornada de sensibilizacion en
materia de conciliacién a todo el personal, y N2 jornadas anuales de al menos 1 hora de duraciéon
especificamente dirigida a los hombres sobre la Anual OBJETIVO= 1 al afio. Vincular con las jornadas del
corresponsabilidad y reparto equilibrado de RRHH Primer punto A.2.3.
tareas. Difusion de las medidas legales que se cuatrimestre
vayan incorporando en materia de Igualdad. % asistencia total y segregado por sexo
Jornada a cargo de expertos ajenos a la APAC
A4.1/05 Realizacién de encuesta a toda la 30/06/2024
pIant.ll.Ia.lpara conocer las r.lece5|dades de Apll.car al N de encuestas / NO asistentes
conciliacién del personal. Realizar la encuesta RRHH finalizar la
. S g . . OBIJETIVO=1
tras la jornada de sensibilizacién recogida en el jornada de
punto anterior. sensibilizacion
A4.1/06 Elaboracion vy difusion de un
procedimiento relativo a la intimidad en Comision
relacion con el entorno digital y la desconexion lgualdad /PRL
digital de las personas trabajadoras
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A4.1/07 Valorar propuesta colaboracién APAC-
guarderia (posible convenio con alguna
guarderia del entorno para facilitar Ia

Comision
Igualdad

Primer afio del
plan

conciliacién)

MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES
A4.1/01

A4.1/02 Elaboracién material de la documentacion 1.000,00€
A4.1/03

A4.1/04 o Formador mterno/t.axterno 5 1.000,00€

Habilitacion de espacios y medios de presentacion
A4.1/05 No precisa -
A4.1/06 No precisa -
A4.1/07 No precisa -
3
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Area 5. Condiciones de trabajo: prevencion de riesgos laborales y salud laboral

Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en las politicas preventivas para prevenir
desde su origen los riesgos derivados de las condiciones de trabajo que puedan afectar
negativamente a las mujeres trabajadoras introduciendo un enfoque de género y fomentar
una cultura empresarial basada en la igualdad que garantice un entorno laboral seguro
para todas las personas trabajadoras.

Obijetivo: A5.1 Revisar las evaluaciones de riesgos laborales desde una perspectiva de género

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES
A5.1/01 Realizar una evaluacién por puestos B Ne de puesto.s de trat’:ajo anah:ados desde
que identifique los riesgos laborales aplicando | PRL + Servicio de 30/06/2024 una perspectiva de. género / N¢ de puestos
perspectiva de género, especialmente en la Prevencién que se deben analizar
evaluacion de riesgos psicosociales. OBJETIVO=1
A5.1/02 Comunicar al servicio de prevencion de
riesgos laborales el contenido de Plan de
Igual i | isid |
gua da.d,. instando la ‘ rewspn de ‘?s PRL 31/03/2024
procedimientos para analizar la incorporacion
de la perspectiva de género y discapacidad en
los diferentes documentos.
A5.1/03 Habilitar un espacio adecuado para .

- Ne h | |
facilitar y fomentar la lactancia natural y los de.personas’gue anso |C|tad?e us.o.de
descansos  de  embarazadas.  Trasladar espacios especificos para lactancia (habilitar
necesidad y ver disponibilidad de espacios y posibilidad de informar al respecto en la
habitabilidad al efecto. encuesta del punto A.4.5.)
ﬁfg(lj/?j Slc?bcrI:lr rgcer:iéf:r?eazlc:; dif:-r I:iRI;) 32 N2 jornadas anuales de al menos 1 hora de duracién

wlo sobre prevencic uaiqurer tp . Anual OBJETIVO= 1 al afio. Vincular con las jornadas del
acoso y su identificacion (laboral, sexual, por | PRL-Servicio de .
Primer punto A.2.3

razon de sexo). Incorporar esta demanda
formativa en el pliego de licitacidon del Servicio
de Prevencion

Prevencién

cuatrimestre

% asistencia total y segregado por sexo

A5.1/05 Habilitar un numero suficiente de
instalaciones para aseo/vestuarios/duchas, en

PRL/Mantenimie

Durante la

relaciéon con el n2 de efectivos nto vigencia del Plan
MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES
A5.1/01 No precisa -
A5.1/02 No precisa -
A5.1/03 Habilitacién de espacio -
A5.1/04 Habilitacion de espacio y medios de presentacion -
A5.1/05 No precisa A valorar
3
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Area 6. Prevencién del acoso laboral, discriminatorio, sexual y por razén de sexo y

violencia de género

Prevenir la violencia en el trabajo y velar por un entorno laboral libre de cualquier

acoso sexual o por razén de sexo

Objetivo: A6.1 Establecer los procedimientos adecuados para evitar y actuar ante cualquier riesgo de acoso en el
entorno laboral, garantizando un entorno laboral libre de acoso, y en especial el acoso sexual y por razén de sexo.

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES
- N¢ denuncias recibidas con indicacién de las
que terminan sin mas actuaciones y las que
concluyan con la necesidad de actuaciones,
desagregadas por sexos.
A6.1/01 Definicién de wun Protocolo de | Comisién Plan - Nede denuncias relacionadas con el acoso
prevencio.n’ y actuacién ante. ’el acoso, Aen Igual.dz’ad/ 31/03/204 laboral, sexual y por razén de sexo, con
colabora.cllon cqn el Comité de Etica. Corpl.te de indicacion de las que terminan sin més
Adaptacion del mismo al protocolo AGE. Etica .
actuaciones y las que concluyan con la
necesidad de actuaciones, desagregadas por
Sexos.
Observar evolucion anual
N2 jornadas anuales de al menos 1 hora de duracién
A6.1/02 Informacién y divulgacion del papel del | Comision Plan ! o .
s - L R Anual OBJETIVO= 1 al afio. Vincular con las jornadas del
Comité de Etica y la Comision de igualdad para lgualdad / .
. . . . . Primer punto A.2.3
canalizar y coordinar acciones en materia de Comité de .
c.. cuatrimestre
acoso laboral. Etica

% asistencia total y segregado por sexo

A6.1/03 Elaboracién y difusion de diptico para
informar a la plantilla de:

- Dénde pueden consultar los “Derechos
de las victimas de Violencia de Género”.

- Medidas de actuacién a nivel de la

Comisién Plan

plantilla sobre violencia por razén de género y
de buen trato hacia la victima (victimizacién
secundaria)

RRHH

antes del 30/06

o de Igualdad 30/04/2024
Autoridad Portuaria de A Corufia eu . .,/ /04/
Comunicacién
- Canal de comunicacién en caso de acoso
- Ofrecer  asesoramiento  desde la
comisién para cualquiera que pudiera
interesarle
G N2 jornadas anuales de al menos 1 hora de duracién
A.1/04 Jornada de sensibilizacion a toda la Anual OBJETIVO= 1 al afio. Vincular con las jornadas del

punto A.2.3

% asistencia total y segregado por sexo

MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES
A6.1/01 No precisa -
A6.1/02 No precisa -
A6.1/03 Elaboracién material 500,00€
A6.1/04 Habilitacion de espacio y medios de presentacion -

3
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Difundir una cultura comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el
personal en la igualdad de oportunidades y comunicar a todo el personal la puesta
en marcha del Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, los objetivos y

los resultados esperados

Objetivo: A7.1 Integracion la perspectiva de género en las comunicaciones internas y externas.

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES
N¢ de visitas al documento del Plan de
A7.1/01 Elaboracién de un esquema de Comisién Plan igualdad en Wfbj smartport.
comunicacion interno/externo del Plan de 31/03/2024 OBIETIVO= ne visitas>50/afio

Igualdad una vez sea aprobado.

de Igualdad

Observar evolucién semestral del indicador

A7.1/02 Publicacién de infografias con motivo
de eventos que promocionan la igualdad y la no
discriminacién: ENKI, dia de la mujer, LGTBI...

Comision Plan
de Igualdad

Anual con caracter
previo a cada
acontecimiento

A7.1/03 Instar a la revisién de las imagenes y

N2 de comunicaciones anuales al respecto

primar a aquellos que desarrollen actividades
que promuevan la igualdad

valorar las
propuestas

comunicaciéon visual (pagina web, folletos L, Anual L,
) . L . Comisién Plan OBJETIVO: 1 comunicacién semestral el
informativos, publicidad, comunicados de en enero de cada I -
A de lgualdad o primer afio
empresa, etc.) para evitar que solo presenta a afio
un sexo y/o eliminar estereotipos de género
N2 sugerencias, iniciativas y reclamaciones
- o .
A7.1/04 Creacion de un Buzdn de Igualdad para | Comision Plan 31/03/2024 atelndlda§ /N Sug.te;!';enuas, iniciativas y
canalizar propuestas en la materia de Igualdad reclamaciones recibidas
OBJETIVO=1
A7.1/05 En la contrataciéon con proveedores, | RRHH Al momento de

Objetivo: A7.2 Sensibilizar a hombres y mujeres en la aplicacién del Plan de Igualdad

ACCIONES/MEDIDAS RESPONSABLE PLAZO INDICADORES
A7.2/01 El if i i
len Sg'e n;bs,c’el;(ai;tayadtlol:jr:ilrlasun:reagsw?ie dl: Comision Plan
guaje n : . : de Igualdad / 31/03/2024
organizacién. Incluir contenido en jornadas L
. . Comunicacién
informativas.
A7.2/02 Instar a la revision de la
documentacién or arte de cada Anual
P . ‘p ) X RRHH en enero de cada
departamento para eliminar lenguaje sexista afio
teniendo como base el guia publicada
A7.2/03 Comunicacion por redes sociales y
pagina web de nuestro compromiso con la
) . . L Anual
igualdad de oportunidades entre mujeres y | Comunicacion
. PV Puntualmente
hombres, asi como de iniciativas puntuales en
la materia
3
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Anual N@ de sesiones realizadas / N2 de sesiones previstas
A7.2/04  Seguimiento de las sesiones | Comisién Plan | Coincidente con el
informativas relacionadas con el Plan de | delgualdad/ andlisis de la OBJETIVO=1
Igualdad RRHH formacién ” -
. Observar evolucion anual del indicador
realizada

MEDIDA MEDIOS SUPLEMENTARIOS IMPORTES

A7.1/01 No precisa -

A7.1/02 No precisa -

A7.1/03 No precisa -

A7.1/04 No precisa -

A7.1/05 No precisa -

A7.2/01 Elaboracién material 500,00€

A7.2/02 No precisa -

A7.2/03 No precisa -

A7.2/04 No precisa -

3
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IX. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento es un proceso que comprende la recogida y el analisis de datos para comprobar
que el | Plan de Igualdad de la AUTORIDAD PORTUARIA de A CORUNA cumpla los objetivos
que se han propuesto y, lo que es mas importante, que responda a las necesidades y carencias
detectadas en el diagnéstico realizado.

Conforme a lo establecido en el articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los Planes de Igualdad deben de incorporar sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para llevar a cabo el seguimiento, las partes firmantes de la Comisién Negociadora del | Plan
Igualdad se constituyen en Comisién de Seguimiento y Evaluacion, una vez aprobado el | Plan
de Igualdad.

Su composicion serd paritaria y se responsabilizard de realizar el seguimiento periddico de las
acciones del Plan y evaluar el grado de cumplimiento.

En representacién de la Autoridad Portuaria:
Maria del Carmen Amarelo Freire
Isabel Barreiro Martinez
Maria Cruz Belver Soto
Carlos Otero Couto

En representacién de las personas trabajadoras:
Yolanda Meitin Penabad
Marta Rubal Franco
Natalia Sesar Gonzélez

Beatriz Vizcaino Insua
Al afno de vigencia del Plan, se realizard un informe de evaluacion y seguimiento del Plan.
Finalizada su vigencia se realizard un informe de evaluacion final del | Plan de Igualdad.

Entre las funciones a desarrollar por la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién, entre otras, se
encuentran las siguientes:

e Disefiar y aprobar su propio Reglamento de Funcionamiento interno, posterior a la
firma del Plan de Igualdad.

e Medir y evaluar las acciones y medidas previstas en el Plan de Igualdad en funcién de
los tiempos de ejecuciodn previstos.

e Afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucién de sus objetivos.
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e Proponer medidas correctoras para subsanar las posibles desviaciones en la
implantacién de las acciones o medidas acordadas en el Plan.

e Elaboracion de informes anualmente de las acciones o medidas acordadas en el Plan
con el objeto de reflejar el avance en materia de Igualdad dentro de la estructura
organizativa.

e Realizar funciones asesoras e informativas en materia de lgualdad a los trabajadores y a
las trabajadoras.

e Realizar evaluaciones parciales de la implantacién de las acciones y medidas previstas.

e Estudiary analizar los resultados, y obtener conclusiones.

e Recoger y planificar sugerencias de actuacion.

Asimismo, la Comision de Seguimiento y Evaluacién serd la encargada de solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision del | Plan
de Igualdad de la AUTORIDAD PORTUARIA DE A CORUNA.

De no haber acuerdo, las partes acudiran al AGA o a la Inspeccion de Trabajo para solicitar
mediacién.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién del Plan de
Igualdad implicard la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad.

Cuando concurran las circunstancias previstas en el articulo 9.2 del RD 901/2020 la Comision de
Seguimiento se constituird en Comision Negociadora a los efectos previstos de valoracién de la
necesidad de proceder a las actualizaciones que procedan.

Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucién de sus objetivos.

La Autoridad Portuaria de A Corufia se obliga a dotar a la Comision de Seguimiento vy
Evaluacién de los recursos humanos y materiales necesarios para poder llevar a cabo las
acciones y medidas acordadas en el Plan.

A continuacion de cada tabla de acciones/medidas se detalla la asignacion de medios
necesarios, asi como su importe para cada una de las acciones establecidas en cada area de
actuacion.

Se aprueba el modelo a utilizar en el proceso de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad
como herramienta en la que se desarrollen los siguientes indicadores:
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» Indicadores de resultado:

INDICADORES DE

RESULTADO

Nivel de ejecucion del Plan
Numero, sexo y perfil profesional de personas beneficiarias de las acciones
Grado de desarrollo de los objetivos planteados

Relacién entre Objetivos del Plan y nivel de ejecucién

» Indicadores de proceso:

INDICADORES DE

PROCESO

Deteccién de necesidades: informativas, formativas y de difusion
Grado de informacion y difusion entre la plantilla
Grado de adecuacién de los recursos humanos y materiales

Incidencias, dificultades y soluciones aportadas

» Indicadores de impacto:

INDICADORES
DE IMPACTO

Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres de la plantilla
Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Cambios en la cultura de la organizacién

Las partes, de conformidad con el contenido del | Plan de Igualdad de la AUTORIDAD
PORTUARIA de A CORUNA, acuerdan su adhesién total e incondicionada y firman de
conformidad el Acta final que se une a este documento, autorizando a la Direccién de la

Autoridad Portuaria de A Corufia, o en la persona que esta designe, a su publicacién en el

registro publico correspondiente.

El | Plan de Igualdad se inscribird en el Registro que corresponda de conformidad con la

normativa de aplicacién, autorizando a Carlos Otero Couto en representacion de la Autoridad

Portuaria de A Corufia para la presentacién telematica del | Plan de igualdad en, asi como la

documentaciéon anexa estadistica.

En A Corufa, a 27 de diciembre de 2023
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ANEXO | FICHA DE SEGUIMIENTO

DENOMINACION DE LA ACCION/CODIGO

AREA DE ACTUACION

PERSONA O DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

PERIODO DE SEGUIMIENTO

FECHA

MEDIOS HUMANOS/MATERIALES

DESARROLLO DE LA ACCION

ACTIVIDADES PREVISTAS:

Cumplimiento de los objetivos [ Ninguno | Bajo | Medio | Alto | Total |
Falta de recursos humanos
CAUSAS: Falta de recursos materiales
Falta de tiempo
Falta de participacion
Descoordinacién entre departamentos
Desconocimiento del desarrollo
Otros
Nivel de ejecucion de la accion [ Ninguno | Bajo | Medio | Alto [ Total |
NUmero de participantes [ Mujeres | Hombres |
RESULTADOS POR INDICADORES: [ Mejor | Sincambios | Peor | No procede |
| | | | |
| | | | |
| | | | |
| | | | |
INCIDENCIAS EN EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES
DIFICULTADES/BARRERAS SOLUCIONES
MODIFICACIONES PROPUESTAS
3
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