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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

I.  INTRODUCCION

Los Planes de Igualdad de Oportunidades son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a
partir de un diagnéstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo
(articulo 46 Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres).

Contar con un Plan de Igualdad, obedece a una obligacion legal y asegura la ausencia de
procedimientos o politicas discriminatorias. Con su consecucidn, se busca ademas apoyar la
construccion de sociedades prdsperas y sostenibles, que en el ambito organizativo se
encuentra intrinsecamente relacionado con la promocidn de entornos socialmente
responsables y enfocados a la mejora continua.

Esta accion estd alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible que Naciones Unidas fijé
en su Agenda para el afio 2030. Cada objetivo tiene metas especificas que implican trabajar
sobre la base de férreos principios y valores, con una visién compartida que coloque a las
personas y al progreso social como ejes.
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En concreto, el Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de PUERTOS
DEL ESTADO (en adelante, PdE), se alinea con los siguientes objetivos:

T

e Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las
nifias. De modo que se establezcan nuevos marcos estructurales aplicados a la igualdad
de las mujeres en el lugar de trabajo y se erradiquen practicas nocivas sobre ellas.
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e Objetivo 8: Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente. Puesto que la creacion de empleos de calidad sigue constituyendo un
gran desafio. Para conseguir un desarrollo econdmico sostenible, las sociedades deben
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crear las condiciones necesarias para que cualquier persona acceda a condiciones de
empleo dignas, estimulando entornos diversos y equitativos.

Con ello, la elaboracidn de una estrategia corporativa que contemple estos criterios es garantia
de crecimiento, dado que se pone el foco en la cultura, circunstancias y desafios de PdE.

Por otro lado, PdE cuenta con el compromiso de la Direccidn en el establecimiento y desarrollo
de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de su Politica
Corporativa y de Recursos Humanos.

Il.  PRESENTACION DE PUERTOS DEL ESTADO

Puertos del Estado es un ente publico empresarial que fue fundado el 24 de noviembre de 1992.
Dependiente del Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana de Espafia (denominado
Ministerio de Fomento hasta 2020), posee responsabilidades globales sobre el conjunto del
sistema portuario de titularidad estatal, al estar encargado de la ejecucién de la politica
portuaria del Gobierno de la Nacidny de la coordinacion y control de eficiencia del sistema
portuario.

Este Organismo Publico posee una importancia estratégica para el conjunto del Estado, debido
a la importancia de los puertos como principales cadenas logisticas y de transporte. En el caso
de PdE, se gestionan cerca del 60% de las exportaciones y el 85% de las importaciones, lo que
representa el 53% del comercio exterior espafiol con la Unidn Europea y el 96% con terceros
paises. Esto hace que el sistema portuario estatal aporte casi el 20% del PIB del sector del
transporte, lo que representa el 1,1% del PIB espafiol. Igualmente, genera un empleo directo de
mas de 35.000 puestos de trabajo y de unos 110.000 de forma indirecta.

En materia de transparencia y de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 8 e) de la Ley 19/2013,
de 9 de diciembre, en PdE existe un acceso a la informacién publica y buen gobierno, haciéndose
publicas las cuentas anuales junto con el informe de auditoria emitido por la Intervencién
General de la Administracion del Estado.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Presidente: Francisco Toledo Lobo (actualmente Alvaro Rodriguez Dapena)
Sede: Avenida del Partendn 10, 28042; Madrid, Espafia

Tipo: Organismo publico.

Propietario: Gobierno de Espaiia

Sitio web: puertos.es

Acrénimo: PdE

CNAE: 5030

Sector de actividad: Transporte de pasajeros por vias navegables interiores
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Convenio de aplicacion: lll Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.
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lll.  PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de PdE se regira por los siguientes PRINCIPIOS que determinaran la forma
de actuar de la organizacién y de toda su plantilla en la actividad empresarial, convirtiendo en
propias las definiciones clave de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres:

1. PRINCIPIO DE IGUALDAD

Todos los trabajadores y trabajadoras son iguales, sin que pueda existir discriminacién directa
o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religion, opinidn,
orientacion sexual, edad, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

2. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (Art. 3):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

3. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA FORMACION
Y EN LA PROMOCION DE PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO (Art. 5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso a quien trabaje por cuenta propia, en
la formacion profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacidn en las organizaciones sindicales
y empresariales, o en cualquier organizacion cuyas integrantes ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4. EVITAR DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA (Art. 6):

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidn en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacidn indirecta por razéon de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

5. PREVENIR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (Art. 7):

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Acoso por razén de sexo se refiere a cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

6. NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8):
Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

7. INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):

Supone discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacién, 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.

8. CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Art. 10):

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

9. ACCIONES POSITIVAS (Art. 11):
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 serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.

10. PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA (Art. 43):

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

IV.  OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

e Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccidn, retribucién, formacién,
desarrollo, promocion y condiciones de trabajo.

e Garantizar la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones
familiares, el estado civil y condiciones laborales.

e Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la organizacién
(transversalidad de género).
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e Eliminar toda manifestacion de discriminaciéon en la promocién interna y seleccidén con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de las mujeres en la plantilla.
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e Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, de modo que se promueva un entorno
sano y seguro que proteja a todas las empleadas y empleados.

e Promover mediante acciones de comunicacion y formacidn la igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos.

e Garantizar la igualdad retributiva por la realizacidn de trabajos de igual valor.

V. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las trabajadoras y trabajadores de PdE, con
independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto y sera de aplicacion
igualmente en todos los centros de trabajo (presentes o futuros) de la empresa.

VI. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de PdE, entrara en vigor en 2022 y tendra un periodo de vigencia
de cuatro aiios, hasta el 2026.

Transcurrido el periodo de vigencia, se constituira una nueva comisién negociadora cuya mision
serd la elaboracion de un nuevo diagndstico y posterior Plan de Igualdad, adaptado a la
legislacidn vigente?, que incluya una auditoria salarial.

VIl.  MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del Plan de Igualdad cuenta con las instalaciones, equipos, medios, recursos
humanos y econdémicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos.

VIll.  PARTES SUSCRIPTORAS

Las partes suscriptoras del plan de igualdad han conformado la Comisidn Negociadora paritaria
constituida por la representacion de la empresa y la representacion Legal de las Personas
Trabajadoras -RLPT-, que acuerdan la aprobacion del | Plan de igualdad entre mujeres y
hombres con un alcance de 2022 a 2026.

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacion referida a dicho plan
se comunicara a la plantilla en los medios de comunicacion establecidos para dar la mayor
difusién de la informacion.

Cadigo seguro de Verificacion : GEN-df14-f117-4a09-170d-b3d5-2117-1af5-9fe4 | Puede verificar la integridad de este documento en la siguiente direccion : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consult...

1 RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

IX.  ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de PdE se ha elaborado con los datos del estado de la plantilla desde el 1 de
mayo de 2020 a 31 de mayo de 2021.

Antes de su elaboracién se conformo el compromiso de la empresa, se constituyd la Comisidn
Negociadora, y se comunicé el inicio del Plan.

El Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de PdE se estructura en los
siguientes apartados:

1) Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa, con el
contenido:

a) Proceso de seleccidn y contratacion

b) Clasificacion profesional

c) Formacion

d) Promocidn profesional

e) Retribuciones

f) Condiciones laborales, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
g) Infrarrepresentacidon femenina

h) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
i)  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

j) Violencia de género

k) Comunicacién e imagen

2) Plan de lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, elaborado a partir de las
conclusiones del diagnostico y de los aspectos de mejora detectados.

3) Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de la Comision de Igualdad.

X.  DIAGNOSTICO. VISION GLOBAL

El diagnédstico es un instrumento de trabajo para la intervencion que permite conocer la
situacion de PdE respecto a la integracidn de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en su gestion, especialmente en la de los recursos humanos, asi como su
asentamiento en la cultura organizativa.

Es el soporte documental para la elaboracion de este Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres.

Se ha realizado siguiendo el procedimiento fijado tanto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como en el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién y en Reales Decretos
901/2020 y 902/2020, reglamentaciones del anterior.

=
>
]
c
1]
o
o
@
2
L
c
[y
w
=
c
S
2
L
[]
°
)
(%2}
=)
154
o
@
o
o
=)
=g
c
ksl
Q
8
B
£
£
o
©
]
°
@
Y
=
(%}
=%
=
=
=
2
o
o
)
=
°
2
=
2
3
R=J
7]
8
c
[
2
=
]
£
=1
o
]
°
2
7]
o
)
°
°
I5]
=2
=}
o
L
£
o
<]
L2
b=
)
>
[
°
)
S
a
<t
L
b4
0
<
=
S
—
—
o
[t}
o
5]
2
e}
<]
~
by
o
=1
[}
N
~
—
o
by
<
o
=
2
z
w
)
c
©
(53
151
L
=
9]
>
[}
°
e
=
=3
@
»
)
2
°
Q
)

CSV : GEN-df14-f117-4a09-170d-b3d5-2117-1af5-9fe4
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm




Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

1. Area de seleccion y contratacién

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Revisar la denominacion de las ofertas de
trabajo, incorporando un lenguaje
inclusivo.

Fomentar la diversidad de género en los
departamentos y puestos sesgados.

2. Area de clasificacién profesional

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Promover medidas de igualdad de
oportunidades en la promocién de mujeres
a los puestos mas altos de la organizacién.

Preparar a la compaiiia para la
diversidad generacional (Plan de
sucesiones)

Trabajar para mantener la paridad
formativa.

3. Area de Formacién

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Disefiar un Plan Anual de Formacion que dé
respuesta a las necesidades de
empleados/as y estrategia.

Fomentar la Cualificacion Profesional.

Promover acciones de sensibilizacion,
relacionadas con la diversidad y la
igualdad, en los entornos laborales para
toda la plantilla.

Seguir con formacion técnica en nuevas
tecnologias y digitalizacion.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

4. Area de Promocién profesional

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Promover Medidas de Igualdad de
Oportunidades en el acceso a la promocion
de mujeres a puestos de Subdirectoras y
Jefas de Area.

Objetivar los criterios de decision en las
promociones de “desarrollo Profesional”.

5. Area de Condiciones laborales

PUNTOS FUERTES

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

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Recordar los derechos en materia de
conciliacion recogidos en la ley.

Potenciar que los hombres accedan a las
medidas de conciliacion, visibilizandose a
través de hombres que ostentan cargos de
responsabilidad.

Impulsar el teletrabajo, para los puestos de
trabajo que no requieran presencia fisica y
crear medidas de compensacion para los que
si.

7. Area de Infrarrepresentacion femenina

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Promover la integracidon de la perspectiva
de género en las distintas categorias
profesionales.

Crear medidas que eviten el “techo de
cristal”.

Trabajar para evitar “puestos feminizados
y masculinizados”.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

8. Area de Retribuciones

Ver Auditoria, punto siguiente.

9. Area de Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Campafiia de sensibilizacion a toda la
plantilla.

10. Area de Comunicacién y Uso no discriminatorio del lenguaje

PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA

Realizar una campaiia de comunicacion a
toda la plantilla, indicando que PUERTOS DEL
ESTADO, cuenta con el Il Plan de Igualdad y
trasladando las acciones mas relevantes que
contenga el Plan de igualdad de
oportunidades.

Formar en lenguaje inclusivo a las personas
responsables de RRHH y a las personas que
tengan responsabilidades en la
organizacion, aplicando un vocabulario
neutro en lugar de un falso genérico.

Revisar los principales soportes y mensajes
utilizados en su Comunicacién externa y
web, asi como la difusion de actividades de la
organizacion, ya que es en estos donde la
imagen publica de la misma se ve mas
comprometida.

Informar a empresas colaboradoras vy
proveedoras del compromiso de PUERTOS
DEL ESTADO <con la igualdad de
oportunidades, instandoles a que
compartan dichos principios.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

XIl.  RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Convenio Colectivo de aplicacion:

PUERTOS DEL ESTADO se rige por el lll Convenio Colectivo, salvo para puestos fuera de este,
véase Subdirecciones, Jefaturas de Area, Dpto, Division, Unidad y Secretarias fuera de
convenio. Es de aplicacién desde el 1 de enero de 2019 hasta el 31 de diciembre del 2026, salvo
para aquellos conceptos que se establece fechas de vigencia diferentes, que no son las incluidas
en este informe.

A su vez el lll Convenio describe que seran de caracter de pacto entre las partes, los
complementos retributivos, tales como masa salarial asignada, flexibilidad horaria, cambios de
turno, etc. En materia retributiva que daran absorbidas y sustituidas por este, las anteriores
condiciones que viniesen rigiendo cualquiera que fuera su naturaleza.

Este convenio afecta a Puertos del estado y a las Autoridad es Portuarias, segun lo establecido
en el Texto Refundido de la Ley de Puertos del Estado y de la Marina Mercante, aprobado
mediante Real Decreto Legislativo 2/2011, de 5 de septiembre.

VALORACION DE PUESTOS

La valoracidn de los puestos de trabajo ha sido el eje central de este criterio y el que ha servido
como elemento vinculante del registro y de esta auditoria. Para ello se ha trabajado con las
descripciones de puestos para los que estdn englobados segun convenio, y se han definido, las
de los puestos fuera de convenio.

La actividad especifica de PUERTOS DEL ESTADO ha necesitado de un analisis a medida de su
idiosincrasia, sus objetivos, su misidn y su importancia estratégica para el conjunto del Estado,
debido a la importancia de los puertos como principales cadenas logisticas y de transporte.

Tanto el registro retributivo (RR) como la valoracion de puestos de trabajo (VPT), han permitido
hacer una reflexion desde la base de la realidad de su sistema retributivo de manera completa
y transversal, permitiendo identificar las brechas salariales e iniciar un plan de accién para
revertir la tendencia de las mismas.

Para asegurar el cumplimiento normativo, el Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo de
Adecco Learning & Consulting garantiza la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre
mujeres y hombres, y asegura que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de los
grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, tal
y como marca el RD 902/2020.

La metodologia del sistema de valoracién de puestos de Adecco L&C, se basa en la asignacion
de puntos por factores, lo que garantiza la objetividad de la valoracidn y el cumplimiento con
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el criterio de adecuacion, teniendo en consideracion las condiciones que singularizan el puesto
del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore, con criterio de totalidad.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

Las fases realizadas para la valoracidn de puestos son las siguientes:
1. Identificacién y ponderacion de factores y validacion con cliente.
Definicién de los grados por factor.
Adaptacion a la tipologia de la empresa y validacién con especialistas de PdE.
Construccion de la Herramienta de Valoracion.

v wnN

Comité de Valoracién de Puestos compuesto por parte del personal consultor externo y
tomando como centro de analisis las Descripciones de los Puestos de Trabajo, revisadas
con perspectiva de género.

o

Revision de la asignacion de puntos por cada factor con perspectiva de género.
Establecimiento de grupos o niveles: en funcidn de las puntuaciones obtenidas, se
efectla una clasificacion de los puestos, agrupandolos por grupos de puestos de igual
valor.

~

8. Validacién por parte del cliente.
A la hora de llevar a cabo la valoracidn, se ha tenido en cuenta estos aspectos:

e Establecimiento del valor relativo del puesto para alinear las capacidades del personal
empleado con los requisitos del puesto, y como punto de garantia de unas retribuciones
equitativas.

e Laimportancia de los factores se hace de forma ponderada y se expresa en cifras.

e La valoracion del puesto de trabajo la determinan los factores, los grados y la
ponderacion.

e (Cada puesto recibe una puntuacién, que sirve para determinar la cantidad de dinero
dentro de su correspondiente salario.

e Valoracién en neutro con razon al género, para respaldar una valoracion objetiva del
puesto, independientemente de quién lo ocupe.

Se definen tres areas en donde estaran englobados los factores que ayudaran a establecer los
criterios que dardn valor a cada puesto:

o Area de Responsabilidad, con tres factores.

o Area de Conocimientos, con un factor.

o Area de Relaciones, con un factor.

PERSONAL A CARGO (grupo profesional)

AREA GRADO DE AUTONOMIA'Y TOMA DE
RESPONSABILIDAD DECISIONES

IMPACTO POR ERROR

13-V ee)Tele] 1= F (el NIVEL DE FORMACION NECESARIO

AREA RELACIONAL RELACIONES EXTERNAS
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

Estos factores se han definido para abarcar la realidad y la necesidad de la empresa, cumplen
con las siguientes caracteristicas:
e Adaptacion a la empresa: informacion detallada sobre tareas, puestos, grupos
profesionales, etc., dentro de la empresa. DPT
e Ausencia de ambigliedad: descripcidn precisa de los factores.
e Ausencia de superposicion: cada factor se ha individualizado y esta graduado.

Tras la definicidn de los factores, estos se han dividido en grados, en base al nivel de intensidad
con el que se desempefian las tareas. De esta manera se comprende que los grados definidos a
continuacidn tienen que ver con el nivel de intensidad del desempefio.

Se establecen 5 niveles de grados de menor a mayor perfectamente definidos y alineados con
los factores y enmarcados en las tres areas, lo que nos proporciona una nueva clasificacion de
puestos, ajustada a la realidad de la organizacién y acorde a normativa.

e El sistema ha establecido una escala de valor de 1.000 puntos sobre una base de
ponderacidn de puntos.

Las puntuaciones se han establecido por areas, desarrollado por factores y puestos.

PUERTOS DEL ESTADO ha valorado los puestos desde la perspectiva de género de una forma
agrupada para establecer un valor comparable a efectos del principio de igualdad de
retribucion de cara al andlisis.

Desde esta vision se ha tenido en consideracidn, dentro del andlisis, las caracteristicas de los
puestos de trabajo mas segregados horizontalmente, es decir mas masculinizados o
feminizados.

En sintesis, se puede extraer que en cada uno de los puestos de trabajo no existe un factor de
preponderancia en la asignacion de la puntacion, por influencias y factores femeninos o
masculinos al formular en neutro cada uno de los factores.

Esta formulacidon neutra garantiza la ausencia de sesgos de género, ya que la metodologia
establece el valor relativo de los puestos en la empresa de forma independiente a quién ocupa
el puesto en la compaiiia.

Por tanto, esta valoracién de puestos de trabajo garantiza un sistema de clasificacion
profesional neutra y libre de sesgos de géneroen PUERTOS DEL ESTADO, por lo
que proporciona una comparativa objetiva entre puestos.

La asignacidén y distribucién objetiva de los puntos se ha escalonado por toda la estructura de
la organizacion estableciendo baremos objetivos y libres de sesgos de género, ya que guardan
relacion con los requerimientos de los puestos. Por tanto, se ha valorado el puestoy no a la
persona y se ha aplicado a todos los puestos para identificar cuales son los trabajos de “igual
valor”.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

REGISTRO RETRIBUTIVO

PUERTOS DEL ESTADO ha elaborado en primer lugar su registro retributivo, tomando los datos
desde 1/5/2020 a 31/5/2021. En la elaboracion del registro ha tenido en cuenta los siguientes
criterios:

e Realizar un andlisis comparativo de los salarios de mujeres y hombres.
o Identificar los origenes de las diferencias salariales, si estas existen.

o Establecer el célculo de la brecha retributiva en base a la formula:

. Retribucion de hombres — Retribucion de mujeres
Brecha retributiva = - — x 100
Retribucion de hombres

Tal y como aparece a continuacion en PdE existen 24 conceptos salariales diferentes que
forman parte del sistema retributivo establecido.

Descripcion Retribucion Tipo

Salario Base Dinero Salario Base
Antigliedad Dinero Comp. Salarial
Ayuda a comida Dinero Comp. Salarial
Variable Dinero Comp. Salarial
Variable no consolidable Dinero Comp. Salarial
Complemento Puesto Dinero Comp. Salarial
Complemento Variable Dinero Comp. Salarial
Plus Irregularidad Horaria Dinero Comp. Salarial
Plus Especial Responsabilidad y dedicacion Dinero Comp. Salarial
Plus Actividad por desempefio Dinero Comp. Salarial
Plus Especial Rendimiento de trabajo Dinero Comp. Salarial
Plus Complemento Produccién y Objetivos Dinero Comp. Salarial
Pagas Extras Dinero Comp. Salarial
Fondo Social Plan de Pensiones Dinero Comp. Salarial
Prestacion I.T Dinero Comp. Salarial
Complemento I.T Dinero Comp. Salarial
Complemento Bases S.S. RDL 16/2013x Dinero Comp. Salarial
Valoracidn Especial Interés Legal Dinero Dinero Comp. Salarial
Indemnizacion Renta Irregular Dinero Comp. Salarial
Indemnizacidn Tributable Dinero Comp. Salarial
Pago Vacaciones Dinero Comp. Salarial
Obsequio Cesta Navidad En especie | Comp. Extrasalarial
Dietas Dinero Comp. Salarial
Seguro Médico Dinero Comp. Salarial
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Trabajandose sobre el sistema de clasificacién derivado de la Valoracién de puestos de trabajo,
acorde a 6 grandes niveles:
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NIVEL RANGO PUNTOS DENOMINACION
01 1000 901 PRESIDENCIA
02 900 775 DIRECCION/SUBDIRECCION
03 774 600 JEFATURA AREA/DPTO
04 599 300 JEFATURA DIVISION/UNIDAD - RESPONSABLES
05 299 150 PERFIL TECNICO
06 149 0 PERFIL ADMINISTRATIVO - PERSONAL OPERATIVO

Siendo el ranking sobre los puestos actualmente existentes el siguiente:

n° PUESTO VALORACION NIVEL
1 Presidente 1000 1
2 Direccién Corporativa 900 2
3 Direccién Explotacién 900 2
4 Direccién Planificacion y Desarrollo 900 2
5 Secretaria General 900 2
6 Subdireccion 775 2
7 Jefatura de Area 650 3
8 Jefatura de Departamento 600 3
9 Jefatura de Division 438 4
10 Jefatura de Unidad 400 4
11 Responsable de Operapiones y Servicios 363 4
Portuarios
12 Responsable Comercial y Marketing 363 4
13 Responsable de Calidad y Medio Ambiente 338 4
14 Responsable de Comunicacién e Imagen 338 4
15 Responsable de Infraestructuras 363 4
16 Responsable de Oficina de Secretaria 363 4
General
17 Responsable de Sistemas de Calidad 338 4
18 Responsable de RRHH y Organizacion 363 4
19 Responsable Econémico-Financiero 363 4
20 Secretaria Presidencia FC 300 4
21 Técnico de Comunicacion e Imagen 178 5
22 Técnico de RRHH y Organizacion 178 5
23 Técnico de Sistemas (?e Informacion y 178 5
Comunicaciones
24 Técnico de Econémico-Financiero 178 5

15

CSV : GEN-df14-f117-4a09-170d-b3d5-2117-1af5-9fe4
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm




=
>
]
c
1]
o
o
@
2
L
c
[y
w
=
c
S
2
L
[]
°
)
(%2}
=)
154
o
@
o
o
=)
=g
c
ksl
Q
8
B
£
£
o
©
]
°
@
Y
=
(%}
=%
=
=
=
2
o
o
)
=
°
2
=
2
3
R=J
7]
8
c
[
2
=
]
£
=1
o
]
°
2
7]
o
)
°
°
I5]
=2
=}
o
L
£
o
<]
L2
b=
)
>
[
°
)
S
a
<t
L
b4
0
<
=
S
—
—
o
[t}
o
5]
2
e}
<]
~
by
o
=1
[}
N
~
—
o
by
<
o
=
2
z
w
)
c
©
(53
151
L
=
9]
>
[}
°
e
=
=3
@
»
)
2
°
Q
)

Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

25 Encargado de Mantenimiento 178 5
26 Asistente de Direccion 166 5
27 Secretaria Direccién FC 166 5
28 Técnico de Oficina de SG 159 5
29 Técnico de Facturacion 159 5
30 Técnico de Gestién Documental 159 5
31 Secretaria FC 159 5
32 Administrativo General 103 6
RESULTADOS

Se realiza una breve valoracidn sobre el peso que los conceptos salariales pueden incidir en las
brechas de género.

SALARIO BASE

El Salario Base esta estipulado por tablas salariales, derivadas de convenio y en aquellos
puestos fuera de convenio se ha mantenido una politica retributiva sin sesgos de genero lo que
viene avalado por la diferencia de menos de un 25% entre ambos sexos, una brecha no
considerada como tal.

Con respecto a nuestro andlisis, ademas:

» Laresponsabilidad queda demarcada con la VPT, permitiendo valorar con facilidad cémo se
estructura la cadena jerarquica.

» Se observa una segregacion vertical o techo de cristal, al encontrarse menos mujeres en
puestos de alta responsabilidad a pesar de ser PUERTOS DEL ESTADO una empresa con
paridad numérica.

» Enlos Grupos donde no hay mujeres, no puede establecerse una comparativa; por €so no se
han calculado las brechas salariales. En estos analizamos sin son puestos de trabajo
masculinizados.

» Existen pocas diferencias salariales por brecha de género, tan solo cuando se analizan unos
complementos salariales concretos, podemos observar diferencias que necesitaran medidas
de correccion en los proximos afios.

» Debe tenerse en cuenta que el analisis se realiza sobre una agrupacion de puestos de igual o
similar valor. Esto quiere decir que se mueven en torno a funciones y responsabilidades
diferentes, con lo que pueden presentarse leves variaciones dentro de cada escalado, que
argumentaremos convenientemente.
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PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

Solo existe en este sistema retributivo un complemento “extrasalarial”, la cesta de navidad y
es recibida por todos los empleados, y con la misma cuantia, por lo cual queda fuera de nuestro
analisis de género.

COMPLEMENTOS SALARIALES

Entramos a analizar aquellos en los que hemos encontrado diferencias, para poder aportar mas
informacion que ayude a esclarecer y a tomar medidas correctoras:

1. La primera conclusidon que queremos destacar es la no existencia de Brecha global ya
que esta se encuentra por debajo del 25%, no obstante, conviene vigilar aquellos
porcentajes que, aunque no son considerados brecha salarial si se encuentran cerca del
limite y pueden sobrepasarlo con leves variaciones en la plantilla. Esto indica que las
medidas que hubiera que realizarse, estarian relacionadas con pequefias desviaciones
encontradas al realizar un analisis mas profundo del sistema retributivo de Puertos del
Estado.

2. A nivel general, hemos de destacar que existen brechas de género (+25%) en algunos
conceptos salariales tales como:
a. Variable (32%)
b. Complemento de puesto (82%)
c. Complemento variable (98%)
d. Plus espacial rendimiento del y trabajo: (45%)
e. Dietas (66%)

Pero también existen aquellos en donde la diferencia favorece al sexo femenino y estas
son:

= Plus especial de responsabilidad y dedicacion (55%)

=  Plus complemento PyO (67%)

= Prestacion IT (relativo a la incapacidad temporal) (144%)
= Complemento IT (73%)

3. Cuando analizamos por niveles en funcion de la VPT, destacamos el impacto de algunos
conceptos extrasalariales muy concretos:

= Es en el nivel 02 (directores) es en el que encontramos mayores brechas,
producidas fundamentalmente por dos complementos; “complemento de
puesto” (40%) y “complemento variable” (94%), ya que las otras diferencias
vienen influidas por los afios de antigliedad.

= Los puestos de trabajo del nivel 03, no se aprecian ningun tipo de brecha. Solo
aparece una excepcion que por LOPD no es susceptible de descripcion en este
informe.

= Enelnivel 04, salvo las “dietas” en donde hay una desviacién de un 40%, el resto
de los conceptos salariales se observa una diferencia hacia las mujeres con un
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“variable no consolidable” de 33%, un “plus complemento de PyO” de 50%, un
“FSPPensiones” de 63% y Prestacion IT” con 58%.

= Sin embargo en el nivel 05, hay que analizar que son tres conceptos los que son
cobrados solo por hombres, siendo un tercio de la plantilla de este nivel. Hay
dos conceptos mas donde existe brecha de género, “plus especial de
rendimiento del trabajo” y “FSPPensiones” con diferencias de 57 y 41%
respectivamente.

En sintesis, en el contexto de la politica de igualdad de oportunidades de la organizacién
PUERTOS DEL ESTADO vy en respuesta al nuevo marco normativo, se ha analizado la politica
retributiva con foco al analisis de género de tal forma que se ha podido establecer el
compromiso y el principio de equidad salarial interna por el cual los y las empleadas estan

Ill

siendo personas retribuidas de acuerdo al “valor” que la empresa otorga a su puesto de

trabajo dentro de la organizacion.

e El valor de cada puesto esta alineado por el proceso de valoracion de puestos y su
posterior agrupacion en grados, bandas y las categorias cuya base atiende al criterio de
principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor y se sustenta por la correcta
valoracion de los puestos de trabajo.

e Llaestructura retributiva de la empresa se fija en base al convenio, donde estan incluidos
todos los componentes que forman parte del salario, fijandose los componentes que
determinan la parte variable. No estarian incluidos los puestos fuera de convenio.
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H Plan de accién
8
g OBJETIVO ACCION o MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO
S < o
5 ESPECIFICO
=
5 Asegurar el pleno | 1.Compromiso de cumplimiento | - Tablas de registro retributivo. RRHH Durante la
[T . .
§ cumplimiento con las exigencias normativas | - Brecha afio x-1 Vs Brecha afio x vigencia del
) normativo contempladas en la legislacion | (Total, SB, CSy CE) plan.
o
3 vigente, RD 902/2020 del registro | - Justificacion de las diferencias
o
3 retributivo. detectadas, tanto positivas como
c
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‘{5 mercado de
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[ . . . ez . .z . s . ez
3 Seguimiento anual | 3. Medicidn anual de retribucion | - Explicacion razonada de brechas a Comision de | Durante la
% para analizar cdmo | mejorada por nivel, por encimade | partir del 23%. Seguimiento vigencia del
2 han menguado las | |5 contemplado en normativa del plan.
g diferencias. 25%, alcanzando analisis a partir
£ del 23% de brecha calculada.
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5 Seguimiento anual | 4. Reduccién efectiva mejorada | - N2 de brechas reducidas a partir RRHH Durante la
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£ Procedimentar la | 5. Informe anual de evolucién de | -Presentacion del procedimientoala | RRHH Durante la
r—; politica las medidas retributivas, | Comision Negociadora, y vigencia del
% retributiva, donde | yinculado al impacto sobre esta | aprobacién. plan.
g se describan de las medidas propuestas.
3 indicadores
o
b~ cualitativos o
5 cuantitativos, que
n
s justifiquen de
5 forma objetiva las
% cuantias
2 econdmicas
=)
= asignadas a
% puestos
N enmarcados en el
—
»:,-r‘ mismo nivel de
g VPT
4
w
O]
5
>
[}
kel
]
>
(=]
3
)
8
O
19

CSV : GEN-df14-f117-4a09-170d-b3d5-2117-1af5-9fe4
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm




Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

Xil. ACCIONES POSITIVAS

AREA 1. Proceso de Selecciéon y Contratacién

Objetivo:
Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el acceso al empleo,
seleccion, desarrollo, contratacion y condiciones de trabajo y prevenir la discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, en la captacion de
candidaturas a las vacantes que se produzcan.
PR MEDIDAS INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO
1. Promover una composicion equilibrada de la 1. Desarrollar el principio de igualdad integrado en las e N2 de ofertas de RRHH Durante la
plantilla en las diferentes areas y categorias politicas de seleccidn, a través de una revision con uso inclusivo del seleccion en los vigencia del Plan
profesionales, adoptando medidas de accién lenguaje en las ofertas de empleo. que se

implementa un

positiva en los procesos de seleccién X X
uso inclusivo del

i i 3 lenguaje
2.Fomentar la diversidad de género en todos los
sectores y puestos
2. Poner en marcha acciones positivas para el fomento de la ° N2 de acciones RRHH Durante la
incorporacién de mujeres en posiciones histéricamente . N¢ de mujeres vigencia del Plan
masculinizadas. incorporadas
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AREA 2. Clasificacién profesional

Objetivo:
Desarrollar la estrategia de recursos humanos centrada en la persona como elemento central, atendiendo a criterios de cualificacion profesional,
experiencia, implicacion y compromiso.
ACCION de MEJORA MEDIDAS INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO
3. Aumentar la presencia de unas y otros, en puestos 3 Desarrollar un Plan de Sucesiones que facilite Ia * Plan desarrollado RRHH Durante la
y posiciones tradicionalmente masculinas o incorporacién progresiva de perfiles diversos e Cldusulas con vigencia del
femeninas perspectiva de Plan
género
incorporadas
4. Promover medidas de igualdad de oportunidades
en la promocion de mujeres en puestos
directivos, con el fin de que tengan mayor a. Promover Medidas de Igualdad de Oportunidades en el * %decasos de’ . RRHH
representatividad, en estos puestos de mayor acceso a la promocidn de mujeres a puestos de Subdirectoras y Jefas empate de méritos Durante la
rango de Area. e N2y %de vigencia
candidaturas del Plan
desagregado por
sexo
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AREA 3. Formacién

Objetivo:
Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional de forma equilibrada. Incorporar
a la oferta formativa de PUERTOS DEL ESTADO y de forma transversal el principio de igualdad de género.
ACCION de MEJORA MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO
5. Impulsar formaciones en un entorno 5. Realizar Plan de Formacién Anual e Aprobar Plan Anual RRHH Durante la

colaborativo, afrontando retos generadores de vigencia del Plan
valor afiadido y permitiendo potenciar aquellas
competencias transversales, que faciliten el e Cuestionario de Durante la
acceso a cualquier puesto de trabajo 6. Detectar necesidades entre la plantilla trabajadora, de modo que Deteccién de RRHH vigencia del Plan
desarrollando el talento profesional pueda fomentarse la cualificacion profesional desglosado por sexo Necesidades

e Formaciones

. e e propuestas segun
6. Promover acciones de sensibilizacion,

X . . . puesto
relacionadas con la diversidad y la igualdad en
el entorno laboral
e Materia impartida Durante la
7. Seguir con formacién técnica en nuevas tecnologias y digitalizacién, e Participantes RRHH vigencia del Plan
de modo que se elimine la brecha digital. desglosados por sexo

e Puestos donde se
realiza

e N2 de personas

. . ) » formadas, desglosado Durante la
8. ::ntrodu.ar la plersr?ectlva.de género en la I.program.a?ll'on 'dle las por sexo RRHH vigencia del
rmacion mismo tiem reali nsibilizacion
ormaciones, a smo tiempo que se realice sensibilizacion de o N2 de cursos Plan

género para la totalidad de la plantilla o N2 de horas
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AREA 4. Promocion y Desarrollo profesional

Objetivo:
Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocion interna con objeto de asegurar el desarrollo profesional de ambos sexos.
ACCION de MEJORA MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO

7. Establecer medidas de accién positiva en las 9. Elaborar en documento procedimentado una accién positiva seglin Obtencién anual de: RRHH Durante la

bases de promocién interna, para que, a la cual, a igualdad de méritos y capacidades, haya preferencia del e N2 promociones vigencia del Plan

igualdad de méritos y capacidad, tengan sexo infrarrepresentado. desagregadas por

preferencia un sexo u otro, para el ascenso sexo,

a puestos, categorias, grupos profesionales e N2 de personas

o niveles retributivos en los que algunos de presentadas

los dos sexos estén infrarrepresentados o N2 de personas que

han sido
i promocionadas en

8. Fomentar el desarrollo profesional de la base a esta clausula

persona trabajadora, de modo que pueda
crecer de forma satisfactoria en la
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AREA 5. Condiciones de trabajo

Objetivo:
Fomentar condiciones laborales igualitarias, gestionando adecuadamente el talento, mejorando los procedimientos de gestion y cumpliendo con
la normativa en materia de igualdad.
. MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO
9. Promover una organizacién 11. Seguir fomentando la contratacidon indefinida e N2 de contratos RRHH Durante la
donde su plantilla sea desglosado por vigencia del
estable. sexo Plan

AREA 6. Area de retribucion (VER AUDITORIA)

3

e

£

e

k5

E)

&

]

5

o

g

£

3

3

e

3

3

o

g

g

5 Objetivo:

g Formular la politica salarial, asegurando la equidad entre sexos, garantizando la igualdad de retribucion para trabajos de igual valor

E

£

g ) MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE ALENDARI
p ACCION de MEJORA can SPONS ¢ o
g

©

3

% 10. Aplicar de forma efectiva el principio de 11. Actualizar anualmente el registro salarial para iniciar acciones e Tablas de registro RRHH Durante la
I equidad retributiva por un trabajo de igual que eviten las desigualdades no pretendidas entre las salarial segun vigencia del
% valor y en concreto, la no existencia de retribuciones de mujeres y hombres. Recogiendo los valores herramienta oficial Plan
S diferencias salariales por razén de género, medios de los salarios y su mediana, mediante el desglose

:8“5 _ con transparencia retributiva por sexo y atendiendo a salario base, complementos e Brechas superiores al

EE salariales y extrasalariales cruzados por grupo o categoria 25% explicadas

g profesional o puesto

26

3%

8

hegcy

g c
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

AREA 7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Objetivo:
Favorecer, en la medida de lo posible, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, desarrollando una planificacion mds ordenada y
eficiente de los tiempos de trabajo y articulando medidas flexibles que permitan su adaptacion a la diversidad de necesidades, situaciones y
carencias que se puedan presentar en la plantilla trabajadora.
S
8
= . MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE ALENDARI
2 ACCION de MEJORA cADO SPONS ¢ °
S
&
©
5 12. Informar de los derechos en materia de 12. Promover campafias informativas sobre los derechos de conciliacién e Campafias RRHH Durante la
2 ops .z . . T . . .
= conciliacién recogidos en la ley descritos en la ley y sensibilizar a los hombres a acogerse a ellos, realizadas vigencia del
g visibilizdndose a través de hombres que ostentan cargos de e Documentacion Plan
s 13. Dar a conocer a los hombres, las medidas responsabilidad. utilizada
; de conciliacién, visibilizandose a través e Referentes
5 de otros hf)l:nbres que ostentan cargos de voluntarios
g responsabilidad
£
Kl P cpers . ..
3 13. Poner en valor la politica de flexibilidad de la organizacién. e Documento de RRHH Durante la
E comunicacion vigencia del
2 enviado Plan
g e Recordatorio
<
2 programado
©
=
5 ) .
§ 14. Impulsar eIltfeIetrabajo para.aquellos puestos q.tfe no requieran ) e Paquete de RRHH Durante la
§ presencia fisica y crear medidas de compensacion para los que si. compensacién vigencia del Plan
°
S e Anilisis de
8“; género de la
g s
Ay aplicacién de la
[T
Se medida de
2k ;
5% teletrabajo.
a
58
gt
£%
St
ot
25
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AREA 8. Infrarrepresentacién femenina

Objetivo:
Favorecer, la prevencion de la segregacion ocupacional en las distintas dreas y servicios.

’ MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE ALENDARI
ACCION de MEJORA AR SHONS & &
14. Promover la integracion de la perspectiva 15. Generar referentes y visibilizar a la mujer en sus e N2 actuaciones RRHHy Durante la
de género en las distintas categorias diferentes ambitos de actuacién, para que la sociedad en e N2 de entrevistas realizadas Comunicacién vigencia del
profesionales, especialmente en general, y la plantilla en particular, supere los e N2 de entrevistas publicadas Plan
aquellas que implican toma de estereotipos y las actitudes discriminatorias e Periodicidad de noticias en medios de

decisiones comunicacion y RRSS’s

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

Objetivo:
Prevenir y actuar en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, a través de la implantacion y seguimiento de su Cddigo de conducta y
buenas prdcticas, para proteger a todos las personas trabajadoras de ofensas de naturaleza sexual y o por razon de sexo.
ACCION de MEJORA MEDIDA INDICADOR RESPONSABLE CALENDARIO

Cadigo seguro de Verificacion : GEN-df14-f117-4a09-170d-b3d5-2117-1af5-9fe4 | Puede verificar la integridad de este documento en la siguiente direccion :

16. Comunicar el Cédigo de Conducta a toda la plantilla e N2 de difusiones y canales utilizados RRHH Durante la
vigencia del
) Plan
g
[T
2
&
g 17. Realizar acciones a la plantilla en materia de e Listado de participantes desglosado por RRHH Durante la
3 sensibilizacion de género y prevencién del acoso sexo y puesto vigencia del
S
E.’ e Programa de las acciones. Plan
8
£
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principio de igualdad de trato y de oportunidades

19.

20.

21.

22.

AREA 10 Comunicacién y uso no discriminatorio del lenguaje

Objetivo:
profesional, usando un lenguaje que incluya a todas las personas.
ACCION de MEJORA MEDIDS
15. Fomentar una comunicacion respetuosa acorde al 18. Desarrollar una camp.

afia de Comunicacién dando a .

conocer el Plan de Igualdad y las acciones
relevantes, y enlaces a contenidos de igualdad de .

forma visible

Elaborar una guia de recomendaciones y buenas .
practicas

Impartir curso de Formacion a personas con °
responsabilidades y con personas a cargo .

Eliminar la transmision de estereotipos de género,

revisando soportes y modificando todos los

documentos internos
guias, procedimientos
inclusivo del lenguaje.

Informar a empresas colaboradoras y proveedoras del

de la compafiia (organigrama,
, etc.) utilizando un uso

compromiso de PUERTOS DEL ESTADO con la igualdad
de oportunidades, instandoles a que compartan

dichos principios.

INDICADOR

Correo electrénico
estandarizado

N2 de correos
electrdnicos enviados

Guia Lenguaje inclusivo
y buenas précticas

Programa formativo
N2 de personas
formadas, desglosado
por sexo y puesto

Documentos revisados
Documentos
actualizados

Lenguaje e imagenes
corregidos

N2 de empresas
comunicadas

Promover acciones de comunicacion y formacion inclusiva, en todos los niveles organizativos, como garantia efectiva para el desarrollo

RESPONSABLE CALENDARIO
RRHH Durante la
vigencia del Plan
RRHH Durante la
vigencia del Plan
RRHH Durante la
vigencia del Plan
RRHH Durante la
vigencia del
Plan
Durante la
vigencia del
RRHH Plan

*Todas las medidas indicadas serdn llevadas a cabo durante la vigencia del plan, elaborando un calendario junto con los diferentes departamentos de Puertos del Estado para cumplir con las

acciones del plan.
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Xlll.  CRONOGRAMA
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Il PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026
XIV. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de
igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion; asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacién es independiente a la obligacidn prevista para la Empresa en el articulo 47 de la
mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de informar a la
RLPT del Plan de Igualdad y la consecucion de los objetivos; de la vigilancia del respeto y aplicacién
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la
aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

La fase de seguimiento y evaluacidn que se contempla en el Plan de Igualdad de PdE permitird
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion
durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizard de forma programada regularmente y facilitard informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn de las medidas contempladas, lo
que posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para
su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y Evaluacién, creada
para evaluar el grado de cumplimiento del Plan, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

XV. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad tendra por funciones:

e Velar que se lleven a cabo las medidas acordadas, los plazos y recursos para llevarlas a
efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los plazos para su evaluacion.

e Realizar la evaluacion, el seguimiento y el control de la aplicacion de las medidas
contempladas en dicho plan.

e Gestionar las dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la
comunicacion en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

e Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacion en cuanto al Plan de
Igualdad a la plantilla.

Las personas que integren la Comision de Seguimiento de Igualdad podran ser sustituidas por
otras en los siguientes casos:

- Encaso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

- Encaso de que alguna persona cause cese en la empresa.

- En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una duracion

mayor a seis meses.

El procedimiento sera comunicarlo a los/as miembros de la Comisidn, que seran las personas
encargadas de elegir a otra para la sustitucion por cada una de las partes, y cuya incorporacién
tendra que ser aprobada por el resto de las integrantes en una reunién de la que se levantara

Cadigo seguro de Verificacion : GEN-df14-f117-4a09-170d-b3d5-2117-1af5-9fe4 | Puede verificar la integridad de este documento en la siguiente direccion : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consult...
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acta. Esta comunicacién debera realizarse con al menos una semana de antelacién antes de que
la Comisidn se reuna para estudiar la peticion.

Las reuniones de la Comisién tendran una periodicidad semestral. Las convocatorias a las
reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacion de 7 dias como
minimo.

Las reuniones extraordinarias seran convocadas por el mismo procedimiento sin que tenga que
existir el periodo de antelacidn antes descrito. Los motivos para la convocatoria de reuniones
extraordinarias seran:
e Conocimiento por parte de alguno/a de los/as miembros de la Comisién de situaciones
de discriminacion directa o indirecta.
e Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en materia
de igualdad.
e Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial
en cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o
promocioén o cualquier otra drea recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda
dar lugar a la reelaboracion del diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de
Igualdad.

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisién
y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comisidon se comprometen a tratar con confidencialidad
la informacidn, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el
seno de esta o les fuera entregada.

XVI. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente Plan de Igualdad se entiende como un “documento vivo”, de manera que el
seguimiento de este y su evaluacidn son elementos fundamentales, tanto para garantizar su
cumplimiento como para flexibilizar su contenido con la finalidad de que se pueda ir adaptando
a las necesidades y dificultades que vayan surgiendo durante su realizacion y también en las
sucesivas revisiones que se realicen.

Este Plan de Igualdad se mantendra vigente durante los 4 afios planteados, en tanto la normativa
legal o convencional no obligue a su revision o se detecte la necesidad de algun tipo de ajuste.

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que puedan contemplarse de manera especifica, y que
habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes
de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias (art. 9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre):

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisién o modificacidn del estatus juridico de
la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
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de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.
Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuaciéon del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La evaluacién y seguimiento recaen en el seno de la Comisidn a tal efecto, que sera la
encargada de resolver sobre su interpretacion, asi como de plantear las modificaciones
necesarias para corregir las desviaciones que pudieran observarse con respecto al impacto
esperado de las medidas propuestas.

Por ultimo, ante posibles discrepancias que pudieran surgir, se recurrira a los organismos
pertinentes para la mediacion necesaria que dé continuidad al proceso.

XVII. ANEXOS

e COMPROMISO FIRMADO POR LA DIRECCION

e ACTA DE CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA + REGLAMENTO

e DIAGNOSTICO

e ACTA APROBACION DIAGNOSTICO

e ACTA APROBACION PLAN DE IGUALDAD + COMISION DE SEGUIMIENTO
e ACTA DESIGNACION PERSONA ENCARGADA DE SUBIDA A REGCON

e REGISTRO SALARIAL. AUDITORIA RETRIBUTIVA
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FIRMANTE
FIRMANTE[1]

FIRMANTE[Z]
FIRMANTE[3]
FIRMANTE[4]
FIRMANTE[5]
FIRMANTE[6]
FIRMANTE[7]
FIRMANTE[8]
FIRMANTE[9]

FIRMANTE[10]

NOMBRE
REBECA ALVAREZ MOHEDANO

OSCAR SOUTO PASCUAL
CARLOS ELISEO TARRIO RUIZ
CRISTINA CABALLERO GOMEZ
GUILLERMO FERNANDEZ-

CORROTO GARCIA

MARTA MARIA DE ALFONSO
ALONSO MUNOYERRO

MARIA PILAR LLORENTE
MURNOZ
JESUS REQUENA OJEDA

IRENE PLAZA SANZ

JOSE MIGUEL LUBIAN GARCIA

FECHA
21/09/2022 11:07 |
Aprueba
21/09/2022 11:09 |
Aprueba
21/09/2022 11:10 |
Aprueba
21/09/2022 11:14 |
Aprueba
21/09/2022 12:51 |
Aprueba
21/09/2022 13:10 |
Aprueba
21/09/2022 13:28 |
Aprueba
21/09/2022 14:30 |
Aprueba
21/09/2022 17:15 |
Aprueba
22/09/2022 13:43 |
Aprueba
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