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Partiendo de la premisa de que la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe materializarse en las
administraciones publicas, surge la necesidad de elaboracién de un Plan de igualdad de Oportunidades para el personal de caracter
laboral de PORTS IB.

Por ello, para impulsar la implantaciéon de medidas dirigidas al fomento de la igualdad entre mujeres y hombres en las
entidades que conforman el sector publico autondmico, se valord la conveniencia de aprobar una primera fase de elaboracién e
implantacién de planes de igualdad en los entes de mas de noventa personas. Se aprobo pues, el 9 de Julio de 2016, una primera
fase de implantacién de planes de igualdad en el sector publico autonémico que obligd a diversas entidades a elaborar y aprobar un
plan de igualdad en un plazo méximo de doce meses desde la aprobacién del acuerdo. Todo ello quedé reflejado en el BOIB n2 87,
de 9 de Julio de 2016.

Para ello, la entidad constituyd, el 2 de Mayo de 2017, una Comisién de Igualdad que se formé por 3 representantes de los/las
trabajadores/as y 3 representantes del organismo publico.
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MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 1: “Espafia se constituye en un Estado social y democratico
de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo

politico”

Asimismo, en el articulo 14, acomete el “derecho a la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo”; y, por su parte, el
articulo 9.2 “consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de la persona y de

los grupos en los que se integra, sea real y efectiva”.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal en el ambito juridico se completd con la aprobacién de la Ley Orgénica,
3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva Entre Mujeres y Hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real

entre mujeres y hombres, removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el &mbito laboral
y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas

que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los/las trabajadores/as y trabajadoras (RLT).
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Destaca también que en el Decreto 24/2015, de 7 de agosto, de la presidenta de las llles Balears, por el que se establecen
las competencias y la estructura organica basica de las consejerias de la Administracién de la Comunidad Auténoma de las llles
Balears (BOIB n.2 120, de 8 de agosto), establece como competencias a ejercer por la Direccion General de Funcion Publica y
Administraciones Publicas la gestion, el impulso y la coordinacion de las politicas y los planes de igualdad entre las mujeres y los
hombres empleados publicos de los servicios generales de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las llles Balears y del

sector publico instrumental autondmico.

Segtn el articulo 5 de la Ley 3/2007, de 27 de marzo, de la Funcién Publica de la Comunidad Auténoma de las llles Balears,
corresponde al Consejo de Gobierno establecer la politica general de la Administracion autondmica en materia de funcién publica,

dirigir su desarrollo y aplicacién, y ejercer la iniciativa legislativa y la potestad reglamentaria en dicha materia.

Por todo ello, el Consejo de Gobierno, a propuesta de la consejera de Hacienda y Administraciones Publicas, en la sesién de
8 de julio de 2016, adoptd la decision de (...) impulsar la implantacion de medidas dirigidas al fomento de la igualdad entre
mujeres y hombres en las entidades que conforman el sector publico autonémico y se ha valorado la conveniencia de aprobar
una primera fase de elaboracién e implantacion de planes de igualdad en los entes de mas de noventa personas, entre los que

PORTS IB se encuentra.
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COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD

Todo el personal de PORTS IB ha demostrado un compromiso para conseguir elaborar e implantar de la mejor forma

posible un Plan de Igualdad especifico para el personal laboral de la entidad.

Para la elaboracion de este plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacion y posicion de las mujeres y
hombres dentro de este organismo publico, para detectar la posible presencia de discriminaciones y desigualdades que puedan
existir, en referencia a la Igualdad de Género y que requieran adoptar una serie de medidas destinadas a su eliminacién y

correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo (basadas en el distinto trato
recibido por y de las personas en funcion del sexo al que pertenezcan), sino también, abogar por la consecucion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura organizativa y las politicas de igualdad de oportunidades, la discriminacion
y el acoso sexual, el lenguaje igualitario, el acceso, la promocidn y las condiciones de trabajo, las retribuciones, la formacion, la

conciliacion y la corresponsabilidad.
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CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar el principio de

igualdad entre mujeres y hombres en la entidad. Las caracteristicas que rigen el plan de igualdad son:

Esta disefiado para el conjunto del personal laboral, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

» Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad
entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles.

» Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacién de las partes (gerencia,
responsables y conjunto de la plantilla).

* Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

» Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir
de su seguimiento y evaluacion.

» Parte de un compromiso de las entidades publicas, que garantizan los recursos humanos y materiales necesarios para su

implantacion, seguimiento y evaluacién.

27K
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ESTRUCTURA

El plan de igualdad se estructura en los siguientes apartados:

¢ Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en PORTS IB. El diagndstico se ha realizado a partir del
analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacién y condiciones de trabajo, promocién, conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, acoso sexual,
politica de comunicacidn y sensibilizacion en igualdad y formacion.

e Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de
género. En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

e Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del plan, a través de las personas designadas por cada parte que recojan

informacién sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.
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El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas correctoras de las desigualdades
existentes, y por otro, especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en el organismo publico, tienen
integrado el principio de igualdad entre sexos.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es la sefialada en la Ley Organica
3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

* La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes.
* La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion del principio de igualdad en
todas las politicas de la empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado
de medidas tendentes a alcanzar en la entidad, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razon de sexo.
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Para responder a este criterio, el programa de actuacion (plan de igualdad) se estructura en:

v' OBJETIVOS GENERALES
v' OBJETIVOS ESPECIFICOS
v' ACCIONES

v INDICADORES

v' RESULTADOS

v CRONOGRAMA
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OBJETIVOS Y METODOLOGIA

Para conseguir los objetivos generales se trabaja en las siguientes 7 areas de trabajo:
Cultura organizativa y politica de Igualdad de Oportunidades.
Comunicacidén en la empresa y Lenguaje igualitario.

Acceso, promocion y provision al puesto de trabajo.

Condiciones de trabajo.

Formacion

Discriminacién y acoso.

- U - i

Conciliacidn y corresponsabilidad.
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AREAS DE ACTUACION

1. Cultura organizativa y politica de Igualdad de Oportunidades.
Las actuaciones de la entidad en materia de igualdad de oportunidades estan ligadas a la percepcién generalizada, tanto
del personal como de la representacion de los/as trabajadores/as y de cargos de responsabilidad, hacia la expresion del
compromiso de la Administraciéon y de PORTS IB, con el principio de igualdad entre mujeres y hombres y como éste
impregna su cultura organizativa. Los elementos que componen la cultura organizacional no son conceptos abstractos,
sino que en la entidad se transforman en actitudes y formas de actuar. Es importante captar estas ultimas y analizarlas,
para encontrar vias de transmision de valores ligados a la igualdad.

2. Comunicacion en la empresa y Lenguaje igualitario.
La comunicacion posibilita que lo que ocurre se conozca, que lo importante sea compartido y que la entidad se proyecte
en la sociedad. Para que haya mejoras en igualdad, tienen que existir una serie de actuaciones y que, ademas, éstas sean
conocidas. Respecto a la comunicacion, no sélo serd importante qué comunicamos, sino como lo hacemos, evitando de
este modo incoherencias que puedan surgir entre lo que la entidad lleva a cabo al elaborar mejoras en el ambito de la
igualdad y lo que se pueda comunicar transmitiéndolo de una forma sexista, es decir, de forma discriminatoria. El

lenguaje, ademas, ayuda a que se cambien conceptos y posturas, como herramienta de estructuracion mental del mundo.
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3. Acceso, promocion y provision al puesto de trabajo.
La politica de seleccidn y contratacion es la que impregna todos los procesos de acceso a la entidad. Esta politica se tiene
que orientar de forma que evite que el sexo o la situacion personal de alguien sea un condicionante en el proceso de
seleccién. Se trata de analizar en definitiva los procesos de reclutamiento y seleccion con el fin de evaluar el grado de
neutralidad desde el punto de vista del género. También se analizan las percepciones, imagenes, estereotipos y creencias
sobre si existen cualidades femeninas y masculinas para la valoracion del desempefio en los distintos puestos de trabajo, la

accesibilidad de mujeres y hombres a cada puesto y si existen, las inclinaciones y preferencias de mujeres y hombres.

4. Condiciones de trabajo.
Partiendo de que en la Administracién, por un mismo puesto (del mismo grupo funcionarial o categoria laboral,
complemento especifico y nivel de complemento destino) y con la misma antigiedad se percibe el mismo sueldo
(diferenciando entre personal laboral y personal funcionario), las condiciones de trabajo y la politica salarial, van
directamente ligadas a la valoracidén que se tiene de un trabajo realizado y de la responsabilidad asumida, y siempre se

debe trabajar para utilizar criterios lo mas objetivos posible.
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5. Formacion
Asegurar el acceso a la formacién en todas las categorias profesionales y que esta sea neutral; facilitando formacion a
aquellas personas que mas dificultades tienen y que pertenecen al colectivo menos representado, para que dicha

formacion pueda ser un soporte para su desarrollo profesional.

6. Discriminacion y Acoso.
La politica de prevencidn de riesgos laborales debe incorporar un cédigo de conducta y un protocolo de prevencion del

acoso que se conozca por parte de las personas trabajadoras.

7. Conciliacion y corresponsabilidad.
La conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, es totalmente necesaria para que tanto hombres como mujeres
tengan las mismas oportunidades laborales. Por ello, es necesario facilitar en la medida de lo posible, tanto a hombres
como a mujeres, horarios y realizacion de formaciones flexibles, o una buena difusién para el mejor conocimiento de las

medidas de conciliacion que posee la entidad, entre otras.
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DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art.3 Ley organica 3/2007)
Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocién profesional vy, en las
condiciones de trabajo (art.5 Ley organica 3/2007)
El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formaciéon profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las

mismas.
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Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva (art.43 Ley organica 3/2007)
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidon colectiva se podran establecer medidas de accion

positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no

discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor (art. 28 Estatuto de los trabajadores)
Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del/la empresario/a, a pagar por la
prestacidon de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial, o extra salarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en

ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazo o maternidad (art. 8 Ley organica 3/2007).

Constituye discriminacidn directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el Embarazo.
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Indemnizacion frente a represalias (art. 9 Ley organica 3/2007).
También se considerara discriminacién por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacidn, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad

de trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10 Ley organica 3/2007)
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 realizacion de conductas discriminatorias.

2Tw]<



g Ports IB Plan de igualdad 2017

Acciones positivas (art. 11 Ley organica 3/2007)
Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva (art.12.1 Ley organica 3/2007)
Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidén, incluso tras la terminacién de la relacién en la que

supuestamente se ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art.44.1 Ley organica 3/2007).
Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras
en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion

basada en su ejercicio.
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En este documento se recogen las conclusiones del diagndstico de igualdad de oportunidades realizado en Junio de

2017, en forma de objetivos y acciones concretas de mejora estructuradas segun una planificacion.

Las acciones que se plantean se integran dentro de un proceso de mejora continua en PORTS IB, en lo que a gestion de
la igualdad de oportunidades se refiere. Para conseguirlo se cuenta con el respaldo de Gerencia y la implicacion de todos los

agentes de la entidad y la plantilla.
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CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Este plan de igualdad se ha elaborado basandose en las conclusiones del diagndstico de la situacién actual de PORTS IB
y se han concretado las principales lineas de actuacidn, las medidas a tomar asi como las prioridades que reflejan el

compromiso desde Gerencia, para la mejora de la situacién de la entidad, en lo que la igualdad de oportunidades se refiere.

Del estudio de la informacién que se ha obtenido en relacion al drea de CULTURA DE IGUALDAD EN LA EMPRESA, asi
como de la percepcion de aquellas personas que han contribuido en el estudio de campo, se ha podido observar que en
general no se detecta un ambiente machista, si bien serd necesario incluir e integrar los valores de igualdad, para sensibilizar a

la totalidad de la plantilla en este aspecto.

En el area de la COMUNICACION, PORTS IB podria mejorar notablemente los canales de comunicacién tanto vertical
como horizontal, tanto en oficinas como en puertos. Serd necesario también sensibilizar en la utilizacién de un lenguaje
neutro, abogando por su uso, instruyendo al personal en este sentido y realizando una Guia de lenguaje no sexista, para que

se incorpore en el uso diario.
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En cuanto al area de ACCESO, PORTS IB no realiza ningun tipo de discriminacién en funcidn del sexo de la persona a la
hora de acceder a un puesto de trabajo pues al ser un ente publico, tiene regulado y de forma clara, cudles son los métodos
de acceso a la empresa. Dicho esto, es conveniente aplicar acciones de politicas positivas que mejoren la situacion de
aquellos grupos que se encuentran infrarrepresentados en diferentes categorias o puestos ya que en los puestos base, vemos
como en la central y dentro de la categoria de auxiliares administrativos/as, existe una feminizacién de los puestos. Del mismo
modo y para el puesto de guardamuelles, en Puertos, se aprecia una masculinizacion de esta categoria.

En las politicas de PROMOCION, la entidad tiene regulado este aspecto por el convenio al que pertenecen. Se ha
apreciado que para los puestos de Responsabilidad en la Central, no existen diferencias significativas entre mujeres y
hombres. De cara a los Puertos, si se observa que para los puestos de responsabilidad, como es el de Encargado/a, se

encuentran ocupados por hombres.

Respecto a las CONDICIONES DE TRABAJO, se han apreciado diferencias retributivas entre mujeres y hombres, por lo

que sera aconsejable realizar un estudio de éstas por razén de género.
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De cara a la FORMACION, si bien se recogen las necesidades formativas, se han recibido quejas sobre la realizacién de
poca formacién y que ésta no se encuentre adaptada a las necesidades demandadas. Se recomienda la realizacién de un
Procedimiento de Formacion, que incida en una buena comunicacién con la plantilla y establezca unas buenas bases para el
acceso a una formacion de manera equitativa entre todas las personas de PORTS IB. Se sugiere fomentar acciones formativas
que ayuden a desarrollar mas las habilidades, trabajo en equipo y capacidades profesionales asi como las distintas

competencias.

En cuanto al ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, no se ha detectado ningln caso de Acoso; tampoco se tiene un
Protocolo de actuacion ante estos casos. Se aconseja pues implantar un Protocolo de Acosos sexual y/o por razon de sexo y
se debera realizar su correcta difusién, ademas de concienciar a toda la plantilla en esta drea a través de distintas acciones

formativas, entre otras. Se creara para velar en esta drea, una Comisién de Acoso.

Respecto al area de CONCILIACION, sera conveniente realizar mejoras comunicativas en este aspecto, para aclarar las

posibles dudas existentes al respecto y dar mayor difusidn de las politicas existentes a toda la plantilla de PORTS IB.
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VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Para alcanzar los objetivos de este plan por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de 3 aios,
a contar desde su firma. Finalizado el plazo acordado comenzara la elaboracidn del siguiente plan, debiendo fijar el plazo de
constitucion de la comisiéon negociadora al menos con dos meses de antelacion a la finalizacion del mismo.

En tanto no se acuerde un nuevo plan continuara la vigencia del anterior y las funciones establecidas para la comision de

seguimiento.

AMBITO DE APLICACION

Este plan de igualdad es de aplicacion para el personal laboral de PORTS IB. Por consiguiente, engloba a este tipo de
personal, cualquiera que sea su categoria profesional.
PERSONAS RESPONSABLES DEL PLAN

Para este Plan, PORTS IB cuenta con una persona a quién se ha designado Responsable del Plan de Igualdad y de su
cumplimiento, asi como de una Comisién de Igualdad que velara y se encargara de igual forma de la implantacién de las
medidas necesarias. Cuenta también con el apoyo del drea de RRHH.

En las siguientes tablas se recogen las acciones de mejora por drea que PORTS IB puede emprender para que la

situacion de la entidad en materia de igualdad de oportunidades y de conciliacion vaya mejorando a corto, medio y largo
plazo.

> ] <
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AREA 1. Cultura organizativa y politica de igualdad de oportunidades.
Objetivo general: incorporar los valores de igualdad y equidad en la entidad.
Objetivos especificos Acciones Resultado/Indicadores Cronograma

1.1. Concienciar y sensibilizar
al personal, gerencia,
responsables y los érganos de
seleccién y valoracién, de la
importancia de la igualdad de
género, mediante una
formacion adecuada.

1.1.1. Consolidar y ampliar para el personal, la oferta de cursos de formacidn y sensibilizacién sobre la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencion de la violencia de género. Ademds, se valoraran como mérito en
todos los puestos de trabajo, con el baremo que determine la convocatoria.

1.1.2. Favorecer el acceso a la formacion basica en materia de igualdad y programar formacién especifica segun los colectivos
destinatarios:
1.1.2.1. Poner en marcha un programa de autoformacion en materia de igualdad y violencia de género.
1.1.2.2. En el apartado creado en la Intranet, para el Plan de lgualdad, poner enlaces al aula virtual del Instituto
de la Mujer estatal y a otros sitios web que ofrecen formacion en linea en materia de igualdad y violencia de

género, para facilitar su acceso.

1.1.2.3. Organizar una jornada dirigida a Gerencia y Responsables, para sensibilizarlos/as en materia de igualdad de
género.

1.1.2.4. Programar formacién especifica sobre cémo aplicar la perspectiva de género en la gestion de RRHH.

e N2 de cursos programados.

* Horas de las acciones.

e N2 de personas que asisten a los
cursos, desagregados por sexo y
con constancia de las cargas
familiares.

N2 de cursos dados a hombres y
mujeres responsables.

Personal mejor formado e
informado.

De julio a
diciembre de
2017 y durante
la vigencia del
plan.

1.2. Planificar y ejecutar la
difusion de las actuaciones
derivadas del Plan de
Igualdad.

1.2.1. Elaborar y aprobar un plan de difusion.

1.2.2. Divulgar el Plan de lgualdad entre todo el personal de su dmbito de aplicacién y también entre Responsables.
1.2.3. Informar al personal de las novedades legislativas en materia de igualdad.

1.2.4. Dinamizar en la intranet la lgualdad a través del envio de mensajes con un enlace a la pagina del Plan de Igualdad.
1.2.5. Informar a las personas destinatarias del Plan de las funciones la Comision de lgualdad.

1.2.6. Poner a disposicion de todas las personas de la empresa, el Plan de lgualdad.

1.2.7. Crear en la Intranet un espacio en dénde se dé acceso a toda la informacion disponible de Igualdad.

Ne de personas desagregadas
por sexo a quién se le ha hecho
llegar el Plan de lgualdad.

N2 de mensajes con enlaces
enviados.

Fecha de los correos enviados y
de su puesta en Intranet, web,
etc.

Fecha de publicacién.
Comunicados a la plantilla
(correo, etc.)

Plan de lgualdad realizado y
difundido, a disposicién del
personal.

Personal mejor formado e
informado.

De julio a
diciembre de
2017
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1.3. Incorporar la perspectiva
de género en la recogida, la
elaboracion y la difusion de la
informacion, para visibilizar
las diferencias entre mujeres
y hombres e integrar la
perspectiva de género en la
organizacion.

1.3.1. La informacidn que se recoja de cada persona, debe incluir la variable “sexo”, para poder explotar estadisticamente
estos datos de forma desagregada por sexos. Si es necesario, se afiadird una explicacién al pie con las aclaraciones necesarias.

1.3.2. Implantar de forma progresiva, en la base de datos de RRHH, los datos necesarios para poder extraer informacion del
sexo, edad y cargas familiares de las personas que representan y ganan puestos de libre designacién, comisiones de servicio,
excedencias, permisos, etc.

1.3.3. Incorporar la variable sexo en la recogida de la informacion necesaria para la revision del diagndstico y la ejecucion y el
desarrollo del Plan.

Impresos revisados.

Ne de convocatorias con estos
datos recogidos.

N y tipo de cuestionarios
recogidos.

N¢ de memorias realizadas en
las que se permita la
identificacion del sexo de los/las
participantes.

Datos recogidos por sexo.
Diferencias entre mujeres y
hombres, visibilizadas, si las hay.
Datos recogidos para una buena
revision del diagnostico y de
desarrollo del Plan.

De julio a
diciembre de
2018

1.4. Establecer una estructura
competente para liderar y
coordinar las estrategias en
materia de lgualdad.

1.4.1. Asignar a la persona Responsable de lgualdad, la funcién de la coordinacion del seguimiento y la evaluacidn del Plan de
lgualdad, asi como la dinamizacién del cumplimiento de las medidas por parte de la empresa.

Servicios que realizan el
seguimiento y la evaluacion.
Plan que cuente con las
personas necesarias para su
correcta implantacién y que
velen por su dinamizacidn.

De julio a
diciembre de
2017

1.5. Impulsar la participacion
de las mujeres y su
representacién equilibrada.

1.5.1. PORTS IB deberd promover que se encuentren equilibradas las categorias profesionales, de acuerdo con el principio de
presencia equilibrada entre mujeres y hombres, siempre que esto no implique vulnerar los principios de profesionalidad y
especializacion de sus miembros/as.

1.5.2. Fomentar la participacién igualitaria de hombres y mujeres en los drganos de representacion de personal (Junta de
personal, mesas, comisiones paritarias de interpretacidn del convenio, comités de empresa, etc.).

1.5.3. Fomentar el empoderamiento de las mujeres, fomentando la presencia de éstas en los drganos de debate, propuesta y
decisién.

% de hombres y mujeres en las
distintas categorias
profesionales.

% de hombres y mujeres
designados/as en los érganos de
representacion.

Mayor representacién del sexo
menos representado.

Durante la
vigencia del plan.

1.6. Formar a la Comisién de
lgualdad sobre temas
relacionados con el nuevo
Plan de lgualdad.

1.6.1. Organizar un taller de formacién en lgualdad, donde se informe del Plan de Igualdad a la Comisién.

Ne de personas formadas de la
comision.

Comision bien formada sobre
los resultados del Plan, asi como
en lgualdad.

De julioa
diciembre de
2017
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AREA 2. Comunicacién en la empresa y Lenguaje Igualitario.
Objetivo general: mejorar la comunicacion de los aspectos relacionados con la Igualdad.

Objetivos especificos

Acciones

Resultados/Indicadores

Cronograma

2.1. Tener especial cuidado de
la imagen pdblica de los
grupos en los que hay
estereotipos de género, para
favorecer el cambio de
imagen en la ciudadania.

2.1.1. Potenciar la imagen de la participacion social de las mujeres empleadas de la entidad, con el objetivo de erradicar
estereotipos en relacion a su presencia y actuacion.

2.1.2. Tener especial cuidado de la imagen publica de los grupos en los que la mujer estd infrarrepresentada y favorecer el
cambio de imagen en la ciudadania.

2.1.3. Garantizar un tratamiento igualitario en el contenido y en las imagenes que se utilicen para llevar a cabo las politicas de
personal (acceso, provisién, formacién, bolsines, etc.).

2.1.4. Establecer mecanismos que garanticen una imagen corporativa no sexista en la publicidad, en las publicaciones
corporativas y en el portal de intranet de la empresa, relativos a las politicas de personal (acceso, provision, formacién,
bolsines, etc.).

Registro de imdgenes sexistas
detectadas y modificadas.

Establecimiento y tipo de
mecanismos de garantia
establecidos.

Paginas web, intranet, etc,

revisadas en cuanto al uso no
sexista de la comunicacién en lo
gue respecta a mensajes e
imagenes.

De julio a
diciembre de
2018 y durante
la vigencia del
plan,

2.2. Sensibilizar al personal de
la entidad, de la importancia
del uso de wun lenguaje
igualitario y garantizar la
visibilidad de las mujeres y la
no discriminacion mediante el
uso de este lenguaje.

2.2.1. Supervisar el uso de un lenguaje no sexista en las publicaciones corporativas y portales de la empresa, publicados
después de la entrada en vigor del Plan de Igualdad, especialmente en cuanto a las publicaciones y paginas web relativas al
personal.

2.2.2. Poner en marcha los mecanismos necesarios para que toda norma, escrito administrativo, formulario o web
institucional, relativos al personal, respete el uso del lenguaje no sexista y no suponga un menosprecio por razén de sexo.

2.2.3. Revisar el uso no sexista del lenguaje en listados, resoluciones y documentos de salida generados en todas las areas y
unidades.

2.2.4. Adecuar los impresos, formularios y comunicaciones dirigidas al personal, asi como a personas que tengan que acceder
a un proceso de seleccion, para entrar en un bolsin, acceda a un curso de formacién, etc., para que se encuentre realizada en
un lenguaje no sexista.

2.2.5. Difundir recomendaciones y llevar a cabo acciones de sensibilizacién sobre la importancia del uso no sexista del
lenguaje.

2.2.6. Revisar la denominacién de los puestos de trabajo para evitar un uso sexista del lenguaje y adaptar la relacién de
puestos de trabajo.

2.2.7. Revisar si se encuentra incorporada la perspectiva de género en la definicién de los puestos de trabajo, en la descripcion
de las funciones y en los requisitos, para evitar un uso sexista del lenguaje.

2.2.8. Nombrar en cada Area y Unidad, a una persona responsable de la revision del uso no sexista del lenguaje en los
comunicados de la empresa,

Paginas web,
revisadas.

intranet, etc.

Muestreo de  publicaciones
corporativas, normas, escritos,
formularios, etc., para
determinar el % que se ha
redactado.

Ne de impresos detectados con
lenguaje sexista.

Ne de acciones de
sensibilizacion sobre lenguaje
nos exista llevadas a cabo.

RPT revisadas.

Persona/s responsables en cada
departamento.
Paginas web,
revisadas.

intranet, etc.

De julio 2
diciembre de
2018
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2.3. Difusién de la Guia para
una comunicacién no sexista
en el &ambito de Ila
Administracién de la CAIB.

2.3.1. Emitir un escrito para que se haga llegar la Guia para una comunicacién no sexista en formato electrénico o en papel a
todo el personal solicitando su utilizacién.

2.3.2. Realizar acciones de difusion de la Guia para una comunicacién no sexista, incluyendo a los/las Responsables y gerencia.

N2 de
enviados.
Ne de acciones realizadas.

comunicados/escritos

Plantilla bien informada.

De enero a julio
de 2018

24 Realizar acciones
formativas de lenguaje no
sexista.

2.4.1. Crear y dar a conocer la Guia para una comunicacién no sexista a la totalidad de I2 plantilla.
2.4.2, Incluir una accién formativa en el Plan de Formacion sobre lenguaje no sexista, para la totalidad de la plantilla.

2.4.3. Abrir una linea de formacion mediante la modalidad de formacion en linea para poder formar a las personas formacion
lenguaje no sexista.

N2 de personas que han pasado
por la formacién.

N@ de acciones realizadas.

N2 de acciones disponibles.
Personal formado, capaz de
utilizar un lenguaje neutro.

De julio a
diciembre de
2017

2.5. Elaborar un protocolo de
comunicacién  dénde  se
establezcan cudles son los
procedimientos que se deben
llevar a cabo a la hora de
comunicarse entre categorias
o responsables (comunicacién
interna)

2.5.1. Puesta en marcha del portal del empleado/a, con el objetivo de poder llegar a todo el personal.

2.5.1.1. Desarrollar un médulo de Igualdad en el portal del empleado/a para que todos los trabajadores/as puedan
interactuar y tener un canal de comunicacién con la empresa y companieros/as de trabajo:

- Volcar Noticias de interés para todo el personal, Informacion y material corporativos, Informacion préctica
de interés general (calendario y horario laboral, vacaciones, encuestas...), Posibilidades de formacién y
desarrollo que tienen los empleados/as, Beneficios y medidas de conciliacién por trabajar en la empresa,
Procedimientos y pautas a seguir en relacién a distintas dreas y procesos, Disponibilidad para localizar
informacion sobre las personas de la organizacién y noticias en general del grupo, otra informacién de interés
en relacion a la igualdad.

- Implantar en la Intranet o en el portal del/la empleado/a, de manera facilmente accesible, una seccién
especificamente dedicada a la promocion de la Igualdad, en la que difundir la normativa, el Plan de lgualdad,
protocolos de Acoso y Manuales de Lenguaje.

2.5.1.2. Fomentar la comunicacién horizontal y vertical.

- Realizar mds reuniones periddicas con Responsables de drea, responsables de unidades, encargados/as de
puertos, Gerenciay RRHH. También entre las propias dreas y unidades.

- Facilitar un correo a cada persona trabajadora en Puertos para fomentar la comunicacién.

Ndmero de entradas de Ia

plantilla en el portal del
empleado
N2 de nuevos canales de

comunicacion para el personal
Promover la  cultura de
participacién de forma positiva
y responsable

Nuevas  mejoras  en la
comunicacion relacional.
Fomento entre la plantilla del
orgullo de pertenecer a Ila
empresa.

Alinear los/las colaboradores/as
con los objetivos y valores de la
empresa.

Mantener una relacién
constante y cercana con el
personal de la compafiia.
Mantener al personal
constantemente informados de
las novedades que son de
interés.

Maximizar la coordinacién entre
todos los equipos con una
mayor fluidez en la
comunicacion.

Ne de reuniones realizadas.

De julio a
diciembre de
2018
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Objetivos especificos

Acciones

Resultados/ Indicadores

Cronograma

3.1. Garantizar la visibilidad
de las mujeres y la no
discriminacion ademads, en el
acceso a la ocupacion de la
empresa, asi como en la
provision y la promocién.

3.1.1. Eliminar de los impresos de solicitud y de las entrevistas de seleccion (en el caso de que las haya), cualquier pregunta de
contenido sexista o sobre la vida privada de las personas candidatas.

3.1.2. En la composicién de tribunales y drganos de seleccion de personal, como también en las comisiones de valoracion, se
procurara respetar el principio de presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

3.1.3. Para una mayor transparencia de las plazas accesibles, se difundira entre todo el personal, las plazas vacantes, de modo
que toda la plantilla pueda tener conocimiento de éstas.

Ne de impresos adaptados.
% de hombres y mujeres en
tribunales y 6rganos.

Composicién equilibrada vy
respetada, visibilizando a las
mujeres.

De enero a julio
de 2018 vy
durante la
vigencia del plan.

3.2. Evitar en la medida de lo
posible, que las
responsabilidades familiares,
que recaen habitualmente en
las  mujeres, supongan un
obstaculo para poder
promocionar en la entidad.

3.2.1. Para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y evitar que el cuidado de personas impida, a las
mujeres sobre todo, la promocion profesional, en las bases de los concursos para la provision de puestos de trabajo, en el
acceso (o promocién interna) por concurso oposicion. En la fase de concurso, se debe indicar que se computaran, el tiempo
que las personas hayan estado en situacién de excedencia por cuidado de hijos/as menores de 12 afios, reducciones de
jornada u otros beneficios relacionados con la maternidad/paternidad, guarda legal o cuidado de familiares.

3.2.2. Impulsar la presencia y participacién de las mujeres en los puestos de trabajo de responsabilidad, incluyendo en el plan
de formacién que, en los cursos que tengan por objeto reforzar las habilidades directivas, se procurard reservar, inicialmente
a las mujeres, como minimo, un 50% de las plazas que se ofertan.

Convocatorias realizadas.
% de mujeres y hombres gue
han participado en cada curso
de habilidades directivas.

Mujeres mejor preparadas
para ocupar puestos de
responsabilidad.

Menos obstéculos a la hora de
promocionar, para aquellas
personas que tienen
responsabilidades familiares.

De enero a julio
de 2019 vy
durante la
vigencia del plan.

3.3. Incorporar la evaluacion
del impacto de género, para
garantizar la integracion del
principio de igualdad entre
mujeres y hombres en los
procedimientos de acceso,
promocion y provision.

3.3.1. En el caso de que haya infrarrepresentacién de hombres o mujeres en una categoria, se debe establecer en la
convocatoria de provision, de acceso o de promocion interna, que, si dos o mas personas obtienen la misma puntuacién, se
seleccionaré a la persona que pertenezca al colectivo menos representado (estableciendo un equilibrio comprendido entre los
porcentajes 60% — 40%) , siempre y cuando no concurran en el/la otro/a candidato/a, circunstancias que justifiqguen que no se
aplique la medida (por ejemplo la pertenencia a otro colectivo con dificultades especiales).

3.3.2, Para los procesos selectivos (acceso, provision, etc.), se realizaran estudios que determinen el porcentaje desagregado
por sexos de: las personas admitidas, las personas aprobadas y las personas adjudicadas a un puesto de trabajo, en este
dltimo caso, si las hay.

Porcentaje  relativo  de
mujeres/hombres
incorporadas/os en los
departamentos.

N¢ de desempates realizados.
Ne de andlisis internos de
impacto de género llevados a
cabo.

Incorporaciones de
hombres/mujeres en
departamentos con  gran
presencia

masculina/femenina.

Durante la
vigencia del plan.
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3.4. Fomentar el
conocimiento de y [a
normativa en lgualdad de
Oportunidades, del Plan de
lgualdad y garantizar los
conocimientos que permitan
la integracién efectiva de la
perspectiva de género.

3.4.1. Los temarios de los diversos procesos de seleccion (acceso, promocidn interna, bolsines, etc.), deben incluir materias de
Igualdad entre mujeres y hombres y sobre la violencia de género y su aplicacién en la actividad administrativa.

3.4.2. Actualizar el manual de bienvenida para las nuevas incorporaciones, incluyendo un médulo en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, se informe del Plan y de los medios web para la lgualdad, para qué las/los nuevas/os
trabajadoras/es conozcan la implicacién de la empresa en esta materia. Ademas, incorporar un tutelaje, durante unos dias
para que el/la candidato/a elegido/a, pueda ser operativo en un menor tiempo, conociendo el funcionamiento de la entidad,
las dreas y unidades que la componen y las personas.

Cantidad de personas
incorporadas que  .han
recibido el manual y el
tutelaje.

Ne de convocatorias que
tienen estos cursos como
mérito.

Las personas contratadas
recben un Manual de
bienvenida y tutelaje, estando
mas rapidamente adaptadas
al puesto y con los
conocimientos de lgualdad
que promulga la empresa.

De enero a julio
de 2019
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AREA 4. Condiciones de trabajo.
Objetivo general: Eliminar las desigualdades por razén de sexo en materia retributiva.

Objetivos especificos

Acciones

Resultados / Indicadores

Cronograma

4.1. Realizar estudios para
saber si hay diferencias
retributivas no
fundamentadas en criterios
objetivos.

4.1.1. Realizar un estudio para analizar si, POR RAZON DE SEXO, las diferentes categorias profesionales y ocupadas
mayoritariamente por mujeres desde su origen, tienen complementos inferiores a las ocupadas mayoritariamente por
hombres, sin ninguna causa objetiva que lo justifique.

Mejor analizadas y halladas
las causas (si las hay), de las
diferencias salariales en las
diferentes categorias.

Estudio realizado.

Salarios equitativos.

De enero a julio
de 2019

4.2. Actuaciones para
eliminar, si se hayan, las
desigualdades retributivas
detectadas.

4.2.1. Realizar propuestas de actuacién derivadas de los estudios y los anélisis realizados en materia retributiva.

Ne de propuestas realizadas.

Ne de
realizadas.

publicaciones

Plantilla mejor informada.

De enero a julio
de 2019
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AREA 5. Formacién.

Objetivo general: asegurar un desarrollo y crecimiento profesional y personal y el acceso a la formacion sin discriminacion entre sexos.

Objetivos especificos

Acciones

Resultados / Indicadores

Cronograma

5.1. Promover que la
formacion pueda estar al
alcance de todo el personal
sin que la imposibilidad de
conciliar la vida laboral vy
familiar impida la carrera de
las mujeres, sobre todo
aquellas que tienen personas
a su cargo.

5.1.1. Realizar cursos en horarios que faciliten la conciliacién, sobre todo aquellas que son necesarias para promocionar o que
puntian para todos los puestos de trabajo.

5.1.2. Ofrecer cursos semipresenciales con preferencia, en el caso de haber lista de espera, de las personas con cargas
familiares y, si hay dos, con preferencia por la persona trabajadora con hijos/as.

5.1.3. Ofrecer mas formacién en linea, también en horario laboral, con preferencia, en caso de tener una lista de espera, de
las personas con cargas familiares y, si hay dos, con preferencia por el/la trabajador/a con hijos/as menores de 12 afios o con
personas dependientes a su cargo.

5.1.4. Permitir al personal acudir a las actividades formativas durante los permisos de maternidad y paternidad o durante las
excedencias por motivos de cuidado de familiares.

5.1.5. Dar derecho preferente al personal que en los dltimos 12 meses se haya incorporado al servicio activo procedente de
una licencia por maternidad o paternidad o cuidado de familiares.

N2 de cursos hechos con las
condiciones mencionadas.

N de hombres y mujeres que
han realizado cada una de las
distintas modalidades.

N2 de personas gue se
encuentran en situacion de
permiso, que han asistido a
las acciones formativas.

N2 de personas que se han
incorporado en los dltimos 12
meses por una licencia y que
ha realizado los cursos.

Mejor conciliacion de
permisos y acciones
formativas, por lo tanto,

De julio a
diciembre de
2019 y durante
la vigencia del
plan.

personal mejor y mas

formado.
5.2. Asegurar una formacion 5.2.1. Informar a todo el personal de los cursos de lgualdad y Violencia de género que se valorardn como mérito en todos los Ne de comunicados De enero a julio
basica, progresiva % puestos de trabajo. realizados. de 2020 vy
permanente en materia de Médulo disefiado. durante la

lgualdad, con la finalidad de
garantizar los conocimientos
suficientes que permitan la
integracion efectiva de Ila
perspectiva de género en la
actuacién administrativa.

5.2.2. Disefiar un médulo de formacién en materia de igualdad y violencia de género para que se pueda incluir en otros cursos
de formacion.

Lograr que la perspectiva de
género forme parte cotidiana
del trabajo diario.

Formacién que integra vy
promueve los valores en
lgualdad de oportunidades
entre la plantilla.

vigencia del plan.
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5.3. Incorporar la perspectiva 5.3.1. Tener en cuenta la igualdad entre mujeres y hombres en la imparticidn de los cursos. A estos efectos, se debe informar Ne de profesores/as De julio a
de género en la formacién. al profesorado que tanto el material como el lenguaje utilizado, debe tener la perspectiva de género. informados/as. diciembre de

5.3.2. Incluir indicadores (sexo del/la alumno/a, n? de hijos/as menores de 12 afios, personas a cargo, etc.), en las solicitudes
de los cursos y en las adjudicaciones, para detectar si se producen desigualdades y realizar un seguimiento. Incluirdn también
indicadores sobre si hace menos de 12 meses que se han incorporado por haber estado de excedencia por cuidado de hijos/as
menores de 12 afios, reducciones de jornada u otros beneficios relacionados con la maternidad/paternidad, guarda legal o
cuidado de familiares y no han hecho ningtin curso.

N2 de cursos realizados en
lenguaje no sexista.
Solicitudes de cursos vy
adjudicaciones con  estos
indicadores.

Cursos realizados con
perspectiva de género,
independientemente de que
el profesorado pertenezca o
no a la empresa.

Buena deteccion de
necesidades (si las hay), en
personal que ha disfrutado los
puntos mencionados.

2019

5.4. Elaborar un
procedimiento de formacion.

5.4.1. Establecer la metodologia del procedimiento y definir los objetivos.

5.4.2. Deteccién de necesidades.

5.4.2.1. Disefiar un plan de recogida de necesidades formativas: elaboracién y pasacion de encuestas adaptadas a
las necesidades de los departamentos, entrevistas de validacion con responsables departamentales.

5.4.3. Disefio y elaboracién del plan de formacién:

- Formacion relacionada con el puesto de trabajo.
- Formacidn para el desarrollo profesional.
- Realizar el calendario previsto de actuacion.

5.4.4. Establecer el procedimiento de formacidn y determinar los canales que se utilizardn para su difusion.

5.4.6. Valoracion del plan de formacién.

- Realizacion de un andlisis y valoracién de si las acciones han respondido efectivamente a las necesidades de
la plantilla.

Namero de acciones
impartidas desagregadas por
5exo

Valoracién de las acciones
formativas: encuestas,
entrevistas individuales.
Elaboracién y puesta en
marcha del plan de formacion

Evaluacion realizada
Necesidades cubiertas

Grado elevado de satisfaccion
de la plantilla en la valoracién
de los cursos

Buena deteccion y analisis de
las necesidades

De enero a julio
de 2019

[¥5)
(U5
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5.5. Trabajar en el desarrollo

de habilidades
competenciales con la
plantilla

5.5.1. Realizar un programa de desarrollo de habilidades y desarrollo personal a través de cursos donde se trabajara el
desarrollo de competencias asi como programas especificos para el personal de puertos.

Personas que han realizado
los cursos, desagregadas por
Sexos.

Personal mas cualificado y
motivado.
Cursos realizados.

De julio a
diciembre de
2019

5.6. Realizar programas de
desarrollo de habilidades de
los/las encargados/as y de

losflas Responsables que
potencien el trabajo en
equipo.

5.6.1. Realizar Programas de desarrollo de habilidades directivas y de gestion de equipos, que ensefia y ayuda a mejorar las
competencias de: liderazgo, comunicacidn y trabajo en equipo.

5.6.2. Organizar sesiones de coaching de equipo, de modo que el personal pueda conocer el trabajo que se realiza en los
diferentes departamentos y de esta forma potenciar la integracion de todas las personas en un mismo equipo de trabajo.

Sesiones de coaching de
equipo

N de salidas realizadas
Cursos realizados y n2 de
hombres y mujeres que los
han realizado.

Equipo de
reforzado.

Mayor entendimientos entre
personal de distintos puestos.

trabajo mas

Lideres/esas mas
motivadores/as y
productivos/as.

Durante 2018
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Resultados/Indicadores

6.1. Llevar a cabo una
proteccion efectiva ante el
acoso sexual y el acoso por
razén de género.

6.1.1. La entidad debe adoptar las medidas necesarias para que haya un entorno laboral libre de acoso sexual y por razén de
Sexo.

6.1.2. PORTS IB deberd arbitrar los protocolos correspondientes de actuaciéon con las medidas de prevencién y proteccion
necesaria ante situaciones de acoso sexual o por razon de sexo, con la finalidad de garantizar la prontitud y la confidencialidad
en la tramitacion de las denuncias y el impulso de las medidas cautelares.

N de acciones adoptadas.

Entorno laboral protegido
ante el acoso sexual o por
razon de sexo.

6.2. Difundir el protocolo de
Acoso en la plantilla a través
del correo electrénico y
tenerlo en papel para
cualquier consulta.

6.2.1. Elaboracién de un Protocolo de Acoso sexual y/o por razén de sexo.

6.2.2. Dar a conocer el protocolo a la totalidad de la plantilla.

% de la plantilla informada.
N2 de comunicados enviados.

Elaboracion y Difusion del
protocolo realizada.

6.3. Realizar acciones de
formacion, informacién vy
sensibilizacién para la

prevencion del acoso sexual y
por razon de sexo o de
orientacion sexual.

6.3.1. Incluir una jornada formativa sobre la prevencion y actuacién en caso de acoso sexual y por razén de sexo.

6.3.2. Incluir un apartado sobre el contenido del Protocolo para prevenir y actuar en caso de acoso sexual y por razon de sexo
o de orientacién sexual en los manuales de acogida que se actualicen.

6.3.3. Realizar una campaia para la difusion del Protocolo que incluya medios electrdnicos y no electrénicos, para llegar
también a las personas que no tienen ordenador.

6.3.4. Informar a todo el personal de la empresa, de las acciones de rechazo contra la violencia machista llevadas a cabo
invitando a su participacion.

N2 de jornadas formativas
realizadas.

N¢ de comunicados, carteles,
tripticos, etc. Realizados.

Nuevas
informadas.
Totalidad de la plantilla bien
informada y preparada.
Creacion de un ambiente de
trabajo que prevenga el acoso
sexual o por razdn de sexo.

incorporaciones

6.4. Crear una comisién de
prevencion del acoso y
formarla a este respecto.

6.4.1. Formar a la Comisién de acoso en habilidades, en prevencion del acoso, en el protocolo de acoso y en la importancia de
su labor en este tema.

Ne de personas que forman la
comisién.

Comisién constituida.
Taller de formacion.

6.5. Llevar un registro de las
denuncias, si se diera el caso,
presentadas por rafio.

6.5.1. Registrar cualguier denuncia o incidencia que pueda darse en esta area.

Ne¢ de denuncias o incidencias.

Mejor control de la situacién
en este aspecto.

Cronograma
De  julio a
diciembre de
2017.

De julio a
diciembre de
2017.

De julio a
diciembre de
2017.

De julio a
diciembre de
2017.

Durante la
vigencia del plan.
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Objetivos especificos

Acciones

Indicadores/Resultados

Cronograma

7.1. Profundizar en la
necesidad de conciliar con el
ejercicio del trabajo, la vida
familiar y personal

7.1.1. Incluir indicadores que midan el porcentaje de personas que se acogen a las medidas de conciliacion, desagregados por
sexo y categoria profesional.

7.1.2. Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de los disfrutes de los permisos
relacionados con la conciliacién de la vida familiar, analizando los permisos demandados y concedidos.

7.1.3. Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacién de la vida
familiar y laboral no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién.

7.1.3.1. Analizar las carreras profesionales de las personas que han demandado permisos, haciendo una
comparativa con los que no han solicitado.

7.1.4. La denegacidn de cualquier permiso relativo a la conciliacion o por violencia de género, por razones de las necesidades
del servicio, se debe realizar de manera motivada y por escrito. El programa informatico de RRHH, debera tener la posibilidad
de hacer constar la causa de denegacién para que quede constancia.

7.1.5. Revisar el madulo de gestion de licencias y permisos de RRHH para incluir todos los tipos de permisos, las reducciones
de jornada, etc., sin repercusién en el salario, o las faltas de asistencia sin baja, y disponer de estos datos desagregados por
sexo, ademas del n2 de hijos/as y sus edades, de manera automatizada.

Porcentaje  de
acogidas analizado.
Ne de solicitudes analizadas.
N2 de carreras profesionales
analizadas.

Control del n? de permisos
denegados.

Datos desagregados por sexo.

personas

Detectar cualgquier sesgo en
permisos o solicitudes
relacionados con la vida
familiar.

Garantizar a las personas
cualquier plan, sea de
conciliacién familiar o laboral.

De julio a
diciembre de
2019 y durante
la vigencia del
plan.

7.2. Promover la
corresponsabilidad familiar

7.2.1. Programar acciones de formacién y sensibilizacién para fomentar la corresponsabilidad familiar.

7.2.1.1. Programar acciones formativas sobre gestién del tiempo y corresponsabilidad, como herramientas
para una mejor conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Ne de acciones formativas
realizadas.

N2 de personas que han
realizado la formacion,
desagregado por sexos.

Corresponsabilidad
promovida tanto para
hombres como para mujeres.

De julo a
diciembre de
2017
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7.3. Informar al personal de
las medidas de conciliacién a
su alcance y en general de
todo aquello que fomenta la
igualdad.

7.3.1. Informar al personal de las medidas existentes en materia de conciliacién.

7.3.2. Informar a la plantilla sobre los acuerdos de conciliacion y de las novedades en esta materia prevista por la normativa
estatal, la nueva Ley de igualdad de la CAIB y otras propuestas de la Comision Técnica.

7.3.3. Realizar una campaiia de difusion de las medidas de conciliacion existentes que afecten directamente al personal
laboral y diferenciar entre los permisos retribuidos y los no retribuidos.

7.3.3.1. Realizar un listado que incluya todas las politicas de conciliacién y difundirlo entre la plantilla.

N2 de comunicados enviados.
Fecha de los comunicados.
Documento con las politicas
listadas.

Personal informado de las
medidas existentes y sin
confusiones.

Mayor autonomia para el

De enero a julio
de 2019

7.4. Fomentar el potencial de
las nuevas tecnologias como
una herramienta de trabajo
para obtener mds flexibilidad
en el &ambito laboral e
incentivar la aplicacién.

entendimiento de las
politicas.
7.4.1. Fomentar las reuniones por videoconferencia para evitar desplazamientos entre islas o localidades. Ne de reuniones  por Durante la

videoconferencia, asi como
comparativas anuales.

Mayor flexibilidad y menores
desplazamientos, por lo tanto,
una mejor conciliacion.

vigencia del plan.
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VISUALIZACION DEL CRONOGRAMA
FEBRERO JULiO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
11y 1.2 14 1.6 2.4 6.1
vigencia.
<€ >
6.2 6.3 6.4 7.2
2.3 3.1y 1.3 21y 2.2 25
vigencia. vigencia.

2018 > <€ >
Y
rg

5.6
3.2y 3.4 5.4 7.3 5.1y 5.3 5.5 71y
vigencia. vigencia. vigencia.
2019 > < >
4.1 4.2
52y
2020 vigencia.
>

Medidas que duran toda la vigencia del plan (de julio de 2017 a julio de 2020): 1.5/ 3.3 //6.5// 7.4

2
oo
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El articulo 46 de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los planes de igualdad
fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el

establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los planes de igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados, es independiente a la obligacion prevista, para la entidad, en el articulo 47 de la mencionada norma y el
articulo 64 del Estatuto de los/las Trabajadores/as, en el sentido de informar a la RLT del plan de igualdad y la consecucién de
sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de la aplicacion en PORTS IB del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en las diferentes categorias profesionales, y, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad, de haberse

establecido un plan de igualdad, sobre la aplicaciéon del mismo.

40
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La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el plan de igualdad de PORTS IB, permitira conocer el desarrollo

del plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacidn durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién,

proporcionando al plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.




S PortsiB Plan de igualdad 2017

COMISION PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del plan lo realizard la Comision permanente de Igualdad. Le corresponde interpretar el

contenido del plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La comision de Igualdad tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del plan de igualdad de

PORTS IB.

CONVOCATORIAS

Se reunira de forma ordinaria cada tres meses.




ElPortsiB Plan de igualdad 2017

COMPOSICION

La comision de Comisidn de igualdad es paritaria entidad-representacion plantilla.

FUNCIONES

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

» Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el plan.

» Participacién y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades deliberativas.

» Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

» Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la
empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,

proponiendo, en su caso, medidas correctoras.
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ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

v" Interpretacion del plan de igualdad.

v’ Seguimiento de su ejecucidn.

v" Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacidon del presente plan de
igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervenciéon de la comisién, con caracter previo a acudir a la
jurisdiccion competente.

v’ Desarrollo de aquellos preceptos que se hayan atribuido a la comisién, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones que resulten necesarias.

v" Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacién de los mismos.

v" Los acuerdos que adopte la comision en cuestiones de interés general, se consideraran parte del presente plany

gozaran de su misma eficacia obligatoria.
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ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

v" Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el plan y de los resultados obtenidos mediante el
desarrollo de las medidas.

v’ Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del plan.

v’ Posibilitar una buena transmisién de informacidn entre las dreas y/o servicios y las personas involucradas, de manera
que el plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y
necesidades segun vayan surgiendo.

v Facilitar el conocimiento de los efectos que el plan ha tenido en el entorno de la entidad, de la pertinencia de las

medidas del plan a las necesidades de la plantilla, y, por tltimo, de la eficiencia del plan.
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En la Fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre:

v’ Los resultados obtenidos con la ejecucién del plan.
v’ El grado de ejecucién de las medidas.
v’ Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.

v' Laidentificacién de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del plan (3 afos), se realizara una evaluacion intermedia anual, desde la entrada en vigor
del plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se integraran
los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del plan de igualdad, asi como las nuevas

acciones que se puedan emprender.
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En la Evaluacién Final del plan de igualdad se deben tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico.

El grado de consecucidn de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del plan atendiendo a su flexibilidad.

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la entidad.

AN N N V. Y U N NN

Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes de Gerencia, de la plantilla en general, en las

practicas de RRHH, etc.
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FUNCIONAMIENTO

v" Atendiendo a la evaluacidn realizada, la Comisién de seguimiento y evaluacién formulard propuestas de mejora y cambios que
deben realizarse. En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o
modificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecucion del plan, se informard a la direccion de la empresa v a la

representacion de los/las trabajadores/as.

v" El régimen de funcionamiento de la Comisién Permanente de Igualdad es el previsto en el Reglamento que la regula.

i ol
Fin
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