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INTRODUCCIO

La igualtat de dones i homes és un principi juridic d'aplicacié universal reconegut en
textos internacionals sobre drets humans. Esta fonamentada en el principi d'igualtat i fa
referéncia a la participacié activa i equilibrada de totes les persones, independentment

del seu sexe, en les diferents arees de la vida: publica i privada.

Malgrat el seu reconeixement formal, encara continuen existint obstacles presents en la
nostra societat, que impedeixen la plena participacio i integracié de les dones en tots els
ambits. Un dels resultats més evidents és que dones i homes no accedeixen, participen

ni es beneficien en condicions d'igualtat real en el mercat de treball.

El desenvolupament de plans d'igualtat en totes les organitzacions i els processos per a
la integracié de la igualtat d'oportunitats en les diferents arees d'intervencié és una de
les estratégies que apunta la legislacié en matéria d'igualtat i que esta sent adoptada
per un bon nombre d'empreses, que han decidit apostar per la transversalitat i la
integracié dels objectius d'igualtat en la gestié de les seves politiques.

En aquest context, s'emmarca el present diagnostic de situacié amb una doble finalitat:
d'una banda, coneixer la situaci6 actual de les dones i homes de I'organitzacio, aixi com
el grau d'incorporacié de la perspectiva de génere en la gestié del personal; d'altra
banda, servir de base per a l'elaboraci6 de mesures que tinguin com a objectiu
aconseguir el principi d'igualtat de dones i homes, identificant i eliminant qualsevol
diferéncia que pugui generar barreres perqué les treballadores accedeixin en igualtat

d'oportunitats amb els homes a totes les esferes de I'empresa.

L'impuls per a la realitzacié d'aquest pla d'igualtat respon al compromis de I'empresa

amb el respecte cap a la igualtat entre homes i dones, com a part de la se

responsabilitat social. Aixi mateix, aquesta actuacié pretén donar resposta a le
obligacions normatives de les empreses quant a la posada en marxa de plans d'igualtat
dirigits a la seva plantilla, assenyalats en la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a
la Igualtat Efectiva entre Dones i Homes, recentment modificada pel Reial decret llei

/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i

d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié i l'ocupacié, que introdueix noves ( ;
obligacions per a les empreses respecte als plans d'igualtat. T |
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MARC NORMATIU

Com s'ha esmentat anteriorment, un ampli marc normatiu (internacional, comunitari,
estatal i autondbmic) empara el principi d'igualtat d'oportunitats de dones i homes, amb

I'objectiu d'erradicar les discriminacions directes i indirectes per ra6 de sexe.

En I'ambit internacional destaca la Declaracié dels Drets Humans, la qual estableix les
bases en el dret internacional proclamant la igualtat i prohibint la discriminacié laboral

per rad de sexe.

En el mateix sentit, la OIT estableix en les seves bases organitzatives un posicionament
respecte a la igualtat. Concretament, considera que dones i homes han d'accedir a un
treball decent, aixd és, un treball ben remunerat, productiu i realitzat en condicions de

llibertat, equitat, seguretat i dignitat humana.

Arran d'aixo, en 1979, es constitueix la Convencié sobre I'Eliminacié de Totes les
Formes de la Discriminacié Contra la Dona, en el qual es constitueixen un conjunt de
mesures orientades a eliminar les desigualtats de les dones en diferents ambits de la
vida. Per al tema que ens concerneix, l'art. 11 fa referéncia explicita a I'ambit del treball,

redactant-se com segueix:

1. Els Estats Part adoptaran totes les mesures apropiades per a eliminar la discriminacio
contra la dona en |'esfera de I'ocupacio a fi d'assegurar a la dona, en condicions d'igualtat

amb els homes, els mateixos drets, en particular:
a) Eldret al treball com a dret inalienable de tot ésser huma;

b) EIl dret a les mateixes oportunitats d'ocupacid, inclusivament a |'aplicacié dels

mateixos criteris de seleccié en glestions d'ocupacio;

c) Eldret a triar lliurement professié i ocupacid, el dret a I'ascens, a I'estabilitat en
l'ocupacié i a totes les prestacions i altres condicions de servei, i el dret a la
formacié professional, inclos I'aprenentatge, la formacié professional superior i

I'ensinistrament periodic;

d) El dret a igual remuneracid, inclusivament prestacions, i a igualtat de tracte
respecte a un treball digual valor, aixi com a igualtat de tracte respecte a

l'avaluacié de la qualitat del treball;
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e) El dret a la seguretat social, en particular en casos de jubilacid, desocupacio,
malaltia, invalidesa, vellesa o una altra incapacitat per a treballar, aixi com el dret

a vacances pagades;

f) El dret a la proteccio de la salut i a la seguretat en les condicions de treball, fins

i tot la salvaguarda de la funcié de reproduccié.

En I'ambit comunitari europeu, destaca la Directiva 2006/5/CE relativa a l'aplicacié del
principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte d'homes i dones en assumptes de
treball i ocupacié, la qual prohibeix qualsevol discriminacid, directa o indirecta de
persones treballadores o empresaries; i la creacié de Institut Europeu de la Igualtat de
Genere (EIGE), el qual es constitueix com l'Unic organisme europeu dedicat
exclusivament a questions de génere, i en concret treballen per a assumir la igualtat en

dona i homes en diferents ambits de la vida.

Finalment, en I'ambit de I'estat espanyol, ens referenciem a la LO 3/2007, de 22 de marg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes. Com hem comentat, aquesta llei estableix
les bases d'implementar els plans d'igualtat en les organitzacions amb caracter obligatori

per a aquelles de més de 250 persones treballadores. Aixi ho cita en l'article 45:

1. Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats
en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures dirigides
a evitar qualsevol classe de discriminacio laboral entre dones i homes,
mesures que hauran de negociar, i si escau acordar, amb els representants

legals dels treballadors en la forma que es determini en la legislacié laboral.

2. En el cas de les empreses de més de dos-cents cinquanta treballadors, les
mesures d'igualtat a qué es refereix |'apartat anterior hauran de dirigir-se a
I'elaboracid i aplicacio d'un pla d'igualtat, amb l'abast i contingut establerts en
aquest capitol, que haura de ser aixi mateix objecte de negociacié en la forma

que es determini en la legislacio laboral.

Cal destacar l'aprovacié i posada en vigor de |'Ultima llei d'igualtat RD 6/2019 d'1 de
marg, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre

dones i homes en |'ocupacid i I'ocupacio; la qual modifica apartats de la EL 3/2007:
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Per a finalitzar, i com a reglament del mateix RD 6/2019, s'aproven el RD 901/2020, on

posa afectacié en com constituir la comissié negociadora, I'esquema del diagnostico i

plans d'igualtat i el seu registre. Aixi mateix, el RD 902/2020 posa émfasi en la politica

retributiva i el seu desenvolupament.

EL PORT DE BARCELONA

L'Autoritat Portuaria de Barcelona (APB) és I'organisme public responsable de la gestio

del port de Barcelona, port dinterés general integrat al sistema portuari de propietat

estatal (format per un total de 28 autoritats portuaries i 'organisme public Ports de |'Estat,

que correspon a la coordinacié i control de I'eficiencia del sistema portuari).

L'APB es regeix pel Reial decret legislatiu 2/2011, de 5 de setembre, pel qual s'aprova

el Text revisat de la Llei de Ports de I'Estat i la Marina Mercant. Segons aquest Reial

decret legislatiu, desenvolupa les seglents competéncies en |'ambit del Port de

Barcelona:

. La prestacio dels serveis generals, aixi com la gesti6 i control dels serveis
portuaris per aconseguir que es duguin a terme en optimes condicions
d'eficiencia, economia, productivitat i seguretat, sense perjudici de la
competéncia d'altres organismes.

. La planificacio de la zona de servei del port i dels usos portuaris, en coordinacio
amb les administracions competents en I'ambit de l'ordenacié del territori i
l'urbanisme.

. La planificacid, projecte, construccid, conservacié i explotacié de les obres i
serveis del port, i la dels senyals maritims que es confien a I'establert en aquesta
llei.

. La gestié del domini pablic portuari i dels senyals maritims atribuits al mateix.

. Optimitzacié de la gestié econdmica i monetitzacié dels actius i recursos que se
li assignin.

. Promoure activitats industrials i comercials relacionades amb el trafic maritim i
portuari.

Coordinacié de les operacions de les diferents maneres de transport a la zona

portuaria.
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» L'ordenacid i coordinacié del trafic portuari, tant maritim com terrestre.

e Missio, visio, valors
Visid
Hub logistic SMART. The SMARTest logistic hub in the MED.
Missio
Generar prosperitat en la nostra comunitat, incrementant la competitivitat dels nostres

clients mitjangant la provisio eficient i sostenible de serveis logistics i de transport.

Valors

» Valoracid i compromis de les persones: s'emfatitza el compromis bidireccional,

tant de I'empresa com de les persones (empresa «—persona).

» Gestid ética i professional: promoure actituds individuals perqué el conjunt de la

gestio sigui mereixedor d'aquests apel-latius.

» Orientacid al client: pensar en el client final, intern o extern, a fer les comeses

que ens corresponen.

« Responsabilitat social: ser conscients que la nostra naturalesa especifica ens

obliga a estar en constant vigilancia amb el medi ambient.

¢ Innovacid: Inquietud constant per millorar el que es fa i com es fa.

Aquests valors imprimeixen caracter a I'empresa i formen el seu ADN propi, quedant

patents tant en les nostres politiques internes, com en els nostres projectes.

o Historia del Port de Barcelona
Un port necessari

Barcelona neix en un suau pendent cap a la mar, que li permet créixer sense limits
geografics. A més, Llobregat i Besos la proveeixen d'aigua, la combinacio de les serres

litorals i la mar Mediterrania dona un meravellds clima...

Pero la ciutat en I'ambit maritim, no comptava amb tants avantatges, ja que li faltaven

resguards naturals, com els que existien en Porto Vecchio (Génova) o Vieux Port

de sorra. En
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definitiva, per l'entrada de vaixells i de mercaderies, el nostre litoral necessitava

seguretat i calat.

La ciutat i els barcelonins van entendre la importancia de tenir un port. | van liuitar per a

aconseguir-ho.

S.la.C. - S. XIll Vi, peix i pedres de barcino

Colonia lulia Augusta Faventia Paterna Barcino és el primer nom que va rebre

Barcelona, per part de I'emperador Augusto.

A través del llavors conegut com a Mare Nostrum, el port de Barcino, situat baix Montjuic,

possibilitava exportacions en la capital de I'lmperi, Roma.

Els productes catalans més sol-licitats pels romans eren pedres per a les seves grans

construccions, pasta de peix i vi per a les seves animades festes.
S.XIV: Edat mitjana, les Drassanes

Durant el regnat de Pere lil sorgeix el projecte de posar en marxa una Drassana Real i
s'inicien les obres per a construir-la. Aquestes van ser interrompudes pels temporals i
en 1378 es van reprendre, gracies, la intensa lluita de la Ciutat Comtal per a obtenir el

vistiplau del llavors rei, Pere IV.

Aquestes sén les populars a Drassanes (avui seu del Museu Maritim), resultat dels

esforgos dels barcelonins per a desenvolupar el comerg maritim que la ciutat exigia.

S.XV-S. XVII: La seguretat com a prioritat

En 1439, Alfons el Magnanim va atorgar als Consellers de Barcelona la potestat per a

construir un port on i com ells decidissin, motivat per la necessitat de crear un port segur.

Pero fins a 1477 no es van iniciar les obres del moll de la Santa Creu, després conegut
com a moll Vell i actualment desaparegut; i la construccié d'un dic de I'Est, ampliat en

diverses fases en els anys 1590, 1679 i 1720.

Totes dues construccions es van desenvolupar en el que seria després el barri mariner
de la Barceloneta, ja histdricament habitat per pescadors i ‘gent de la mar'. Aquests van

ser els inicis del port artificial, construit amb terrenys guanyats a la mar.
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S. XVII: La vida canviai el port amb ella

En 1743 la sorra continuava sent un problema per al Port: va envair la zona entre
I'extrem del Dic de I'Est i la Torre dels Puces (emplagament actual del monument a
Coldn). Per a solucionar-ho es va dur a terme la prolongacié de I'escullera, iniciada en

1816 i que en 1882 ja arribava fins on se situa avui el Dic Flotant.

En 1772, quan el Dic de I'Est ja s'allargava fins a l'actual moll de Pescadors, es va
construir la Torre de la Llanterna, avui coneguda com la Torre del Rellotge i considerada

un dels simbols més emblematics de la ciutat.

S. XIX: L'arribada de la revolucio industrial

Va costar tot el segle que la majoria de naus de vela se substituissin per les de vapor.

El canvi va suposar una extraordinaria millora de la velocitat (es van arribar als 5 i 6

nusos), de la grandaria (es transportaven fins a 10.000 tones) i també de I'especialitzacio

L'11 de desembre de 1868 el Ministeri de Foment va aprovar la 'Junta d'Obres del Port',
formada per comerciants, armadors, naviliers i marins. Durant la seva primera reunio,
aquesta Junta d'Obres va aprovar la construccié del primer moll transversal (on esta

avui el moll de Barcelona), que es va executar entre 1877 i 1882.

A més, elements com el mateix teleégraf o I'obertura del Canal de Suez en 1869 van
comportar uns certs canvis substancials del Port: es millora I'efectivitat i s'aconsegueix
que els ports mediterranis, en general, siguin escala per a les naus procedents de

I'Extrem Orient, guanyant terreny als ports de la costa atlantica.

El primer gran impuls del port.

En poc més d'una decada es van dur a terme les obres dels molls Barcelona, Espanya,
Pescadors, Balears i Catalunya, que en la seva época van representar valors com

l'eficieéncia i la modernitat.

Estancament de la infraestructura

Durant aquest llarg periode, els cicles de transit es van veure parats, a consequéencia de

la general inestabilitat viscuda per les Grans Guerres, la Guerra Civil i els 40 anys de

ictadura franquista.
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A partir de I'any 1958 es va iniciar I'expansid cap al Sud i en 1966 comenga la construccié
d'un port interior amb el dragatge de la zona del Delta del Llobregat i un augment del
recinte portuari de 250 hectarees.

El port autonom

El Ministeri d'Obres Publiques atorga I'autonomia portuaria a Bilbao, Barcelona, Valéncia
i Huelva. Aixi, el Port adquireix una nova denominacio, la de Port Autdbnom de Barcelona.
Aquest estava representat per un Consell d'Administracio, que va substituir a la Junta
d'Obres. Per tant, el Port continuava sent una entitat plblica, perd podia actuar en régim

d'empresa mercantil i segons el dret privat.

Barcelona ciutat portuaria
Es potencia la relacié entre el Port i la ciutat quan el Consell d'Administracié decideix
obrir el moll Bosch i Alsina (popularment conegut com a moll de 'Assot) a I'Us public.
Es linici d'un ambiciés projecte que va tenir el moment de major impuls en 1986, quan
Barcelona va ser nominada com a seu olimpica per als Jocs de 1992.

Es llavors quan es posen en marxa nous equipaments, destacant el centre comercial

Maremagnum, els cinemes Imax i Cinesa, Palau de Mar, '’Aquarium... i uns pocs anys
després, |'edifici World Trade Center (WTC) o la Zona d'Activitats Logistiques (ZAL).

Barcelona ciutat olimpica i més

Sens dubte, un any magic per a la ciutat, on el Port va desenvolupar un paper molt
important acollint més de 10 creuers, que van suplir la falta de places hoteleres de la

ciutat.

A més, per al Port, enguany va ser també significatiu quant a transformacio interna. El
Govern va crear Ports de I'Estat per a controlar el sistema portuari fent-lo comu: es torna
a centralitzar la gestio i se suprimeixen les autonomies portuaries. Aixi, I'ens de govern

del Port Autdbnom de Barcelona es canvia de nom com a Autoritat Portuaria de Barcelona

7 e g ¥
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Una ampliacié historica

El Port continua guanyant terreny, en aquesta ocasié amb la finalitzacio de les obres del
desviament de la desembocadura del riu Llobregat 2km cap al sud. Aquest desviament

es va traduir en una duplicacio de I'extensié portuaria.
Infraestructures claus

Enguany finalitzen dues obres estratégiques: els dics d'abric Sud i Est, que van ser la
inversié més gran realitzada en la historia del Port (501 milions d'euros) i en la qual va
participar tambe el Fons de Cohesié (amb un 53% del capital invertit).

A més, durant |'estiu d'aquest mateix any es va inaugurar també la nova torre de practics,
un avang molt important per al Port a nivell técnic, executat amb una inversio superior
als 6,7 milions d'euros. Aquesta torre, d'estructura metal-lica i situada en el moll de

I'Energia, té una altura de 45 metres distribuits en 7 plantes.

Un port tambeé orientat al turisme

En 2009 obre |'Hotel W Barcelona i amb aixo, el Port fa créixer la seva oferta turistica i
dona una forta empenta al projecte Nova Bocana. La segona fase d'aquest projecte
inclou la futura construccio del Centre de Recerca sobre I'Alzheimer de la Fundacié
Pasqual Maragall: Barcelona Beta (Barcelona Research Complex for Better Aging), i la
seu de l'empresa Desigual. Tot un complex de la ma del reconegut arquitecte catala

Ricardo Bofill, que ocupara 30.000 metres quadrats.
Una mirada global

A més d'avangar en les relacions port-ciutat, 'APB camina decididament cap al futur en

molts altres aspectes.

L'aposta per la iniciativa ferroviaria d'ample europeu, I'entrada de 'operador Hutchison
amb una terminal de contenidors propia, la nova central de cicle combinat de Gas
Natural, 'ampliacié de la ZAL o I'éxit de les linies de SSS sén projectes que fan del Port
un element basic per a l'economia catalana i estatal i el confirmen com hub logistic,

situant-lo al capdavant del Mediterrani.
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AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

El present pla d'igualtat sera d’aplicacié a tota la plantilla, inclos el seu Comite de
Direccid, d’'Autoritat Portuaria de Barcelona (ABP) CIF Q-0867012-G, PI. Portal de la
Pau, 6 Barcelona (08039).

Els objectius i mesures acordades en aquest document per la Comissié Negociadora

del Pla d'lgualtat aconseguiran la totalitat de la plantilla.

Es determina per a aixd un termini de vigéncia de 4 anys a comptar des de la seva
signatura (2022- 2026).

Data de signatura: 19/09/2022

Data de finalitzacié de la vigéncia: 19/09/2026, amb entrada en vigor del V Pla d’igualtat.
L’auditoria salarial tindra una vigéncia de 4 anys, coincidint amb la temporalitat del
present pla d’igualtat.

COMISSIO DE NEGOCIACIO
La Comissio té com a funcions principals:
s Vetllar pel compliment de la igualtat dins de I'organitzacié. Valorar, aprovar,

desenvolupar i implementar tot el treball que suposa la creacié d'un Pla d'igualtat:

diagnostic de situacio de I'empresa i Pla d'actuacio a quatre anys.

Col-laborar per a aconseguir la igualtat de tracte i d'oportunitats en l'accés a
I'ocupaci6, formacio, promocié professional i ascens, retribucié, conciliacio,

prevencio de |'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe.

Establir el calendari de treball dels primers passos per a elaborar el pla d'igualtat,
iniciant al mateix temps la recollida de dades que es facilitarad des de Recursos

Humans a la comissié creada a través de llistats de la plantilla.



V PLA D'IGUALTAT ,’

2022-2026 Port de Barcelona

e Composicid de la comissio negociadora

La comissio negociadora del pla d'igualtat es constitueix mitjangant una acta oficial I'11-
02-2021. La composicié és paritaria sent 5 persones en representacié de I'empresa i 5

persones en representacio de la representacid legal de les persones treballadores.

En relacié amb la composicié per sexe, hi ha un total de 6 dones i 4 homes, i per aixo

suposa un 60% de dones i 40% d’homes, sent una composicio equilibrada.

ASSUMPTE: COMITE PERMANENT D’IGUALTAT/COMISSIO NEGOCIADORA
Data: 11-02-2021

Lloc: videoconferéencia per Teams
Hora d'inici: 12:00 h.

Hora de finalitzacio: 13:00 h.
Assistents: Ana Bernabeu, Anna Ferrer, Marta Ruiz, Jose Luis Alvarez, Jaume Molina, Soraya
- Diaz, Ruth Cardenas, ). Carles Pradas, Eva Casasus i Jordi Giner.
cio

EN REPRESENTACIO DE L'EMPRESA: Ana Bernabeu, Anna Ferrer, Marta Ruiz, Jose Luis Alvarez i
Jaume Molina.

EN REPRESENTACIO DELS TREBALLADORS/ES: Soraya Diaz, Ruth Céardenas, J. Carles Pradas, Eva
CasasUs i Jordi Giner.
A més, s’ha elaborat un reglament on s’indica el funcionament de la comissio
negociadora.

El present projecte s’ha executat amb l'assessorament de Criteria Recursos Humanos
S.L.U. en Carrer de Tuset, 19 2° planta 72 Puerta, 08006 Barcelona. CIF: B62278783.

RESUM DE RESULTATS DE LA DIAGNOSI

e Comunicacio i cultura organitzativa

La diagnosi suposa I'analisi de la situacié de 'empresa per a elaborar el 5& pla d'igualtat.
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« |l Pia d’igualtat 2017-2019
+ |V Pla d'lgualtat: 2020-2022

Canals de comunicacid

L’APB disposa de diversos canals de comunicacié interna.

¢ Reunions

+ Presentacions a la plantilla
» Correu electronic

e Tauler d'anuncis

» Manuals

o Publicacions propies

« Bustia de suggeriments

¢ Intranet

+ Whatsapp (no corporatiu),
+ Teams,

s Cartells

« En alguns casos molt especifics, es poden fer altres materials de comunicacio,

com marxandatge, diptics, fulletons, etc.

Cal destacar que es disposa d’un Protocol de desconnexio digital

El Port disposa d'una guia de bones practiques sobre el llenguatge inclusiu.

També hi ha disponible a la intranet uns criteris per a utilitzar la comunicacio interna, en

aquest s’adreca a la guia de bones practiques del llenguatge inclusiu.

Campanyes de sensibilitzacio i politiques socials

Al Port hi ha elaborades un ampli compromis amb la comunicacié i visibilitat amb

igualtat, tan de forma interna com externa.

També hi ha un compromis ferma amb els objectius de desenvolupament sostenible

(Agenda 2030), tant des de la igualtat com de la sostenibilitat i medi ambieqt.
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Es realitzen campanyes durant el 8M, Dia Internacional de la Dona treballadora, tot i que
no es detecta que es facin actes pel 25 de novembre, vinculat a l'eliminacié de les

violéncies masclistes.
En el pla d'igualtat anterior se citen accions vinculades a la violencia de genere.

En aquest sentit, no es detecta que es facin campanyes vinculades a les violéncies
masclistes, protocols d’'acompanyament a treballadores en aquesta situacié o divulgacio

dels drets laborals.

Les tres primeres accions citades son drets laborals constituits, i per aixd les accions a
desenvolupar no indaguen profundament en millorar la situacié de les persones en

aquesta situacio.

Per tant, tal com s’ha indicat es recomana elaborar campanyes de sensibilitzacio, perqué

primer les victimes puguin identificar la seva situacio o situacié de terceres persones.

També es pot desenvolupar accions de suport vinculades a la violencia domeéstica cap

a les descendents a consequiéncia de la violencia masclista exercida i violéncia vicaria.

H,H\) Per a mantenir la confidencialitat, es pot assignar a una persona formada en la matéria
e, - que tutoritzi i faci un seguiment de la situacié laboral i ajudi a proporcionar recursos
necessaris. Tampoc es detecten formacions on s’inclogui aquest contingut en I'accié

\ formativa.
/ e \ També participa en activitats locals vinculades amb la igualtat com la campanya “Talent

visibilitat de dones en espais masculinitzats com I'enginyeria, i fomentar la participacié

7/ W Girl” el 2019, participacié en xerrades (com l'organitzada per WTC), per fomentar la

de nenes i noies en edat a escolar a conéixer i interessar-se per aquest ambit.

Aixi, com es comentava, com a agent important a la ciutat de Barcelona, Catalunya i

I'Estat Espanyol es participa en comunicacions amb la premsa:

Per ultim, cal destacar que I'APB realitza diverses campanyes de sensibilitzacié de
/ aracter social i vinculat amb la salut laboral com el dia del museu on es disposen

‘d’entrades per al museu maritim i el dia del planeta.

També celebra conferéncies i xerrades i altres activitats com per exemple, en

commemoracio del dia dels drets de la infancia el Port participa en actes mostrant la
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intervencio artistica de Carme Solé Vendrell i el projecte Why? publicat al web i

comunicat internament a la plantilla.

Aixi mateix, es fan campanyes de col-laboracié amb altres entitats com donacié de sang.

Tot i aixd, no es detecten col-laboracions amb associacions de dones en situacié de

violéncia de génere i LGTBIQ+ i integracié laboral d’aquest col-lectiu.

Disposa d'una guia de bones practiques

sobre el llenguatge inclusiu

AREES DE MILLORA

(Entrevistes) Pot haver-hi una bretxa
digital en les persones amb accés limitat

als ordinadors.

Disposa d'un Protoco! de desconnexid

digital

(Entrevistes) es detecta sobreinformacié

Guia de bones practiques sobre el
llenguatge inclusiu penjada a la intranet
i referenciada als criteris d'utilitzacié de

les comunicacions d'internes

No s’inclou parametres de I'is de les
imatges en la guia de bones practiques

sobre el llenguatge inclusiu

Amplia diversitat de canals de

comunicacio interns

En el pla de comunicacié.no s’inclou el
principi d’igualtat, accions vinculades a
la visibilitat de les dones o respecte per

la diversitat

Desenvolupament de politiques de

comunicacio externa

Web es mostra un uUs del llenguatge

androceéntric

Visibilitzat de la igualtat en campanyes

" de sensibilitzacio internes i externes

No es detecta que es facin campanyes

vinculades a les violéncies masclistes,

protocols d'acompapyament
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treballadores en aquesta situacid o

divulgacié dels drets laborals.

Diverses campanyes de sensibilitzacio
de tematica social i col-laboracions amb

entitats

No hi ha formacions amb contingut de

violencia de génere

e Classificacio professional

Distribucio de la plantilla

®m Dona ®WHome

381

EER

\: Dona Home

No es detecten col-laboracions amb
entitats de VG, d’integracio laboral de
persones en situacié de VG i LGTBIQ+

La distribucié d'homes i dones
mostra una major presencia
d’homes, per tant, la classificacio
de la plantilla és masculinitzada.
Concretament, hi ha un 30,98% i
69,02% d’homes.

AREES DE MILLORA

Composici6 de la plantilla

masculinitzada

El Port es troba més equilibrada que el

que es troba el sector.

No es detecta diferéncies significatives
y en I'edat d’homes i dones

Més homes fora de conveni col-lectiu
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Alts nivells d’antiguitat Tot i que no es detecta en la present
diagnosi discriminacions per edat, no hi
ha configurada una politica d'edatisme.
Valorable treballar una  politica

estandaritzada en aquesta linia.

¢ Infrarepresentacio femenina

De forma preliminar es mostra una major variabilitat de posicions en el cas dels homes.
Concretament, s’agrupen de forma majoritaria en els grups dos i tres. En canvi, quasi la

totalitat de les dones s’agrupen en el grup professional dos.

En relacié amb les posicions de cap, es mostra una proporcid similar en el cas de les
dones i dels homes, no havent-hi diferéncies significatives, i per aixd, amb les dades

disponibles, no es detecten barreres en la seleccié o promocio.

En relacié amb els llocs de treball, es mostra una masculinitzacié dels llocs de direccié

i cap, aixi com caporal, sotsinspeccié, subdireccié, encarregat/da, patrons i

representacio territorial.

En canvi, en els llocs de coordinacié hi ha una major preséncia de dones. Responsable

i manager es mostra equilibrat.

Per tant, es detecta segregacid vertical. A més, es detecta segregaci6 horitzontal, com
es mostra a continuacid, com per exemple a través de la masculinitzacié de la policia

portuaria i les posicions d’assisténcia son feminitzades.

Els departaments on més diferéncia entre dones i homes sén Infraestructures i
conservacid i Seguretat corporativa que es troben altament masculinitzats, i
Organitzacié i recursos interns que és feminitzat. Per tant, es detecta segregacio

horitzontal.

Sl N
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AREES DE MILLORA

Proporcié equilibrada d’homes i dones

en els llocs de cap (nivell jerarquic)

Es detecta segregacio vertical.

e Seleccid i contractacio

o

Procés estandarditzat de seleccio

Es detecta segregacio horitzontal.

AREES DE MILLORA

No hi ha un requeriment de crear una

composicié del tribunal equilibrat.

Les vacants estan redactades en

llenguatge inclusiu

En la resolucid del procés s'indica el
motiu de I'exclusié no es detecta que hi
hagi una base de dades segregada per

sexe

Vacants extenses, objectives i

detallades

No s’indiquen les accions positives en
tota la documentacio relativa a tota la

seleccio

Hi ha un tribunal qualificador encarregat

de valorar les ofertes.

22

Practiques laborals per a estudiants: No
es requereix que l'empresa externa
compleixi amb els requeriments legals \ ”

en igualtat
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Tot i que al pla digualtat anterior,

s'indica que s’apliquen  accions

positives, en els contractes de
practiques, estudiants en practiques i
borsa de treball temporal: No es
garanteixen accions positives o quotes
per a facilitar la integracié de dones en

ambits historicament masculinitzats.

S’indica una clausula a les ofertes sobre
la situacié d’embaras durant el procés

de seleccid

Procés d'acollida: Funcions i obligacions
del personal de 'APB amb relaci6 al
tractament de dades personals: no
s'inclouen obligacions de respecte i no

discriminacio

Equilibri en la contractacié d’homes i

dones en 'ultim any

Les ultimes contractacions reprodueixen
la masculinitzacioé del nivell jerarquic de

professionals

S'apliquen accions positives com a

criteri de desempat

No es detecta que es realitzi una
entrevista de sortida des de perspectiva

de génere.

Les ultimes contractacions suposen un

major equilibri en la plantilla

contractacions és equilibrada.

No es mostra una major parcialitat ni

eventualitat de les dones.
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Alta preséncia de persones que han

estat baixa de I'empresa per jubilacio

No hi ha diferéncies significatives en

Pextincio de la relacio laboral

e Promocio professional

AREES DE MILLORA

Sistema de capacitacié e-learning Gestié de competéncies: no s'indica que
es prioritzara 'amortitzacié de la plaga
per a les persones que executin tasques

per sobre del seu grup, banda o nivell.

Portal de competéncies on la plantilla Gestié de competéncies: no es detecta
pot consultar els seus perfils de una base de dades segregada per sexe
competéencies i llocs de treball.

El Port disposa d'un sistema de gestio Gestid de competéncies comunicacio:
de competencies no s’indica el llenguatge inclusiu i la

comunicacié no sexista, I'escolta activa i

la comunicacié i llenguatge no
discriminatori, ja que un tipus
d’assetjament per rad de sexe pot ser

verbal.

El desenvolupament del sistema de Gesti6 de competéncies gestid: no

gesti6 de competéncies inclou la s’identifica que s’inclogui una gestio dels

referéncia normativa d'igualtat recursos des de perspectiva de génere
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Gestio de

planificacié: no s'inclou un seguiment

competéncies  gestio/
dels recursos segregat per sexe, 0
masculinitzaci6 o feminitzacié dels

departaments o arees.

Disposa d’'un Pla de successio

Gestié de competéncies lideratge: No
s'indica que s’ha detectat i actuar davant
de possibles biaixos vinculats al
desenvolupament de la carrera
professional, accés a la formacio,

conciliacio o assetjament.

No hi ha diferencies en les promocions
en 20182019

Gestié de competéncies treball en equip
i cooperacié: no s'inclou la perspectiva
de genere, com identificar
discriminacions en els conflictes o

assetjament sexual i per rad de sexe.

Més proporcio de dones

promocionades (dades ponderades)

e Formacio professional

Politica de formacié estandarditzada

Lleugera masculinitzaci6 de les

promocions en l'ultim any.

AREES DE MILLORA

No es detecta que es faci un seguiment

des de perspectiva fe génere
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Major proporcié de formacions cursades

per part d’'homes.

Formacié es decideix per part de la
persona responsable i la persona que fa

la formacio

Suma total d’hores realitzades de

formacions major per part dels homes.

No es detecta un sistema de seguiment
de les sol-licituds i les resolucions de

formacions externes per sexe.

No es detecten formacions en igualtat .

e Condicions laborals

AREES DE MILLORA

Es detecta una politica d'integracié de

persones en risc d’exclusié social.

No hi ha un seguiment segregat per sexe
dels contracte de serveis amb persones
amb diversitat funcional i contractacions
a través de les col-laboracions amb les

fundacions

La majoria de la plantilla s’'ubica en

contractes indefinits a temps complet

No hi ha una major preséncia de dones

en contractes parcials

No es detecta una politica d’integracio
de dones en situacié de violéncia de

génere.

Major eventualitat de les dones
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Masculinitzacio de les hores

extraordinaries

Alta proporcié d’homes que s’han acollit
a permisos d'hospitalitzacié de familiars

Feminitzacid dels permisos de metge

La politica de prevencié de riscos

laborals esta actualitzada el 2021.

Al pla de prevencié de riscos laborals no

se cita els riscos concrets en

Iassetjament sexual i per rad de sexe.

En el propi pla de prevencid de riscos
laboral s’indica que es realitza un pla

concret per a la salut de les dones

embarassades, part recent i lactancia.

Es detecta I'is del masculi androcéntric

Es realitza una comanda de vestuari

especific per a dones.

No es detecta que les persones
responsables darea o departament
hagin rebut formacié en igualtat i

assetjament sexual i per rad de sexe.

Es realitza una enquesta de percepci6 a
la plantilla anomenada Great Place to
Work.

No es detecten accions concretes per a
les persones amb diversitat funcional en

la salut laboral

A l'enquesta Great Place to Work. es
fan preguntes vinculades a la
interseccionalitat com el sexe, edat,

orientacié sexual i racga.

No s’indica en el pla de PRL que es
tindra en compte les talles i el patronatge
de les EPIs i vestuari per a una eficag

proteccio

Es detecta que es realitzin proves

meédiques en l'avaluacié medica anual

vinculada a ginecologia, cancer de

mama, etc.

.

No es detecta que es tingui en compte

les talles en casc i guants



V PLA D'IGUALTAT

2022-2026

%

Port de Barcelona

No es fa una analisi des de perspectiva
de génere de lavaluacid6 de riscos

psicosocials

No es fa una analisi segregat per sexe

de l'avaluaci6 de riscos psicosocials

No hi ha una enquesta de clima laboral

des de perspectiva de genere.

¢ Conciliacié i corresponsabilitat de la vida personal, familiar i

laboral

Acompanyament al Dol a través del Pla

Concilia

AREES DE MILLORA

No hi ha una base de dades del pla

Conclia

~ Convalescéncia  posthospitalaria  a

través del Pia Concilia

Pla Conclia- l'atencié familiar: no es
detecta politiques concretes per a

persones racialitzades i migrades

Mitiana més elevada d’homes en

permisos de paternitat

Pla Conclia- latencié familiar: No
s'integra eines per a la descendéncia

LGTBIQ+.

Més homes amb permisos de

naixement, acolliment i adopcio

Pla Conclia- Atencié Social no s'indica
ajudes o recursos per a les persones en

situacio de violéncia de génere.
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No hi ha un seguiment i avaluaci6 del

flexiwork segregat per sexe

No es detecta discriminacions en
permisos de naixement, acolliment i
adopcié a les persones amb diversitat

funcional.

Les dones tenen un percentatge de

reduccié de jornada major.

No es detecta discriminacions o

barreres a la maternitat

Feminitzaci6 dels permisos de metge

Hi ha hagut 3 homes que s’han acollit a

un permis de lactancia.

Permisos per examens de formacio

masculinitzats

No hi ha hagut abséncies no justificades

en 'ultim any.

Disposa d'un protocol d’assetjament

sexual i per rad de sexe

e Assetjament sexual i per rad de sexe

AREES DE MILLORA

Definicio d’assetjament sexual millorable

Es defineixen les tipologies i I'ambit

d’aplicacié, on s’inclou aquelles

persones amb vinculades a I'APB ,

b =

No s'inclou [P'execucid, seguiment i

avaluacio de les accions preventives.
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independent de la seva relacid

contractual.

S’indica una vigéncia del protocol, No s’especifica el nom i les dades de

revisat per la comissio d'igualtat contacte de I'agent d’igualtat i del comité
d'Etica.

Disposa d’'un agent d'igualtat Tampoc s’especifica el nom i les dades
de contacte de l'agent d'iguaitat i del
comité d’Etica.

S’indica la inversio de la carrega de la No s'indiquen les funcions de la

prova com a principi processal representacido legal de les persones

treballadores.

Denuncia a l'agent d’igualtat: no indica
com es procedeix si és una tercera

persona que denuncia.

Denincia a la agent d'igualtat: Es

defineix un procés informal

Dentncia Comité d'Etica: no indica si la

comunicacié la realitza una persona

(/

testimoni i com es procedeix

Denlincia Comite d'Etica: No s'indica
que sha dlinformar del tipus

d’'assetjament

Dentincia Comité d’Etica: no indica com
es gestionara el procés si no hi ha

denuncies suficients per a demostrar

que hi ha assetjament
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Dentincia Comité d’'Etica: no indica
sancions afegides si durant el procés hi
ha evidéncies d’altres situacions de

violéncia o discriminacio.

No es realitza un desplegament
metodologic de les accions, persones
encarregades, terminis i indicadors de

seguiment i avaluacio.

No s'inclouen elements per a prevenir i
abordar l'assetiament per raé de
LGTBI+fobia.

No s'inclou el ciberassetjament

RESUM DE L’AUDITORIA SALARIAL | RETRIBUCIONS

AREES DE MILLORA

Permisos laborals per sobre del EBEP i No s'indica que es faci una analisi de les
I'ET necessitats o inquietuds formatives o de

canvis de llocs de treball.

S’integra el perfil teoric i la definicidé de Es detecta la necessitat d’ampliar les

les persones que ocupen la posicié per competéncies

a establir en el minim o maxim dels "
perfils J M
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Bretxa salarial per sota del 25% Hi ha posicions que no s’han inclos a la
valoraci6 de llocs de treball,
especialment aquelles posicions fora de

conveni.

Es detecten diferéncies segons el grup
professional de referéncia i la valoracié

de llocs de treball.

Es detecta bretxa salarial:

- Segregacio vertical
- Historics de pactes anteriors
- Major antiguitat dels homes en

aquest grup professional

- Plusos assignats a llocs de treball

Diferent assignacié de plusos per llocs

professionals

OBJECTIUS DEL PLA D’ IGUALTAT

\ S e Objectius generals

* Implementar de forma transversal la igualtat a la organitzacid

« Establir un grup de treball que vetlli per a una eficag implementacié del pla

d’igualtat
e Obijectius especifics del pla d’igualtat

« Garantir una comunicacié i imatge no estereotipada

« Fomentar els drets de les dones en situacié de violéncia de genere

« Eliminar la segregacio vertical i horitzontal
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» Garantir la igualtat d'oportunitats en el procés de selecci6 i promocio

» Establir eines de seguiment del procés de seleccié i promocié

« Establir eines de seguiment del procés de la formacié professional

» Fomentar el coneixement de la plantilla sobre les politiques d’igualtat

» Incloure la perspectiva de génere en la politica de prevencié de riscos laborals

« Integrar la prevencié de de riscos laborals de les persones amb discapacitat

« Establir eines de seguiment de les politiques de conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral

« Fomentar la informacié de les politiques de conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral

« Garantir I'efectivitat del protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe

« Promoure accions de prevencié d’assetjament sexual i per rad de sexe
» Objectius especifics de I'auditoria salarial

¢ Reduir la bretxa salarials i biaixos en la politica salarial

» Estandaritzar la implementacié del registre salarial

« Analitzar I'impacte de les politiques d'igualtat en la bretxa salarial
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DESENVOLUPAMENT DE LES ACCIONS D’'IGUALTAT

AMBIT 1 Comunicacié i cultura organitzativa

Ampliar la guia de bones practiques sobre el llenguatge

ACCIO

inclusiu i incloure imatges

S'ampliara la guia de bones practiques sobre el llenguatge
v inclusiu per incloure premisses, criteris i eines per la utilitzacié
de les imatges, amb el fi de no reproduir estereotips, imatges
sexualitzades i discriminatories.
' A més, es tindra en compte aquesta premissa en la realitzacio
de campanyes de sensibilitzacié.

AT, Concretmanet, aquesta accio es dura a terme a través de la

intranet corporativa s’incorporen els nous criteris a tenir en

compte, en relacié amb documents de la Generalitat de

Catalunya i 'Ajuntament de Barcelona, com a referéencia.
Inclusio de criteris d’us d’'imatges.

Usos no sexistes i comunicacio no discriminatoria - Wiki ajuda

- intranet.portdebarcelona.cat

OBJECTIU Garantir una comunicacié i imatge no estereotipada

» Hores laborals del personal responsable de la
implementacio

RECURSOS * Hores laborals del personal responsable del seguiment

¢ Hores laborals de la Comissié de seguiment

o Eines informatiques habituals

Guia de bones practiques sobre el llenguatge

PERSONA
RESPONSABLE
IMPLEMENTACIO

PERSONA
RESPONSABLE Anna Ferrer
SEGUIMENT

Comunicacio

interna i formacio

TEMPORALITAT Puntual CALENDARI 2n semestre 2022

INDICADOR
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Inclusio de I'Us de les imatges en la guia de bones practiques sobre el llenguatge
inclusiu

Altres modificacions realitzades (si escau)

Comunicacio de la guia en el context d’'altres comunicacions del Pla d’lgualtat
(opcional)

Indicar canals de comunicacié utilitzats per fer la comunicacio

2 Comunicacié i cultura organitzativa

Revisar I'us del llenguatge i imatges tant en el web com

comunicacio interna

Es fara una revisio progressiva de les eines de comunicacio,
tant el llenguatge i us de les imatges fixes de la web, com la
documentacio interna (protocols, guies, etc.) i la intranet

corporativa.

El seguiment es realitzara durant la vigéncia del pla d'igualtat,
. per a garantir que no s’incorporin usos del llenguatge
DESCRIPCIO T . . . .
androcentric i Us de imatges discriminatori, posteriorment a la
revisio de les eines interactives com la web i intranet

corporativa.

A més, s'incloura la igualtat com un dels elements que s’han
de tenir en compte en el Canvas de qualsevol acci6 de

comunicacio interna.

OBJECTIU Garantir una comunicaci6 i imatge no estereotipada

+ Hores laborals del personal responsable de la
RECURSOS implementacié

1

« Hores laborals del personal responsable del seguiment




V PLA D'IGUALTAT ,'

2022-2026 Port de Barcelona

e Hores laborals de la Comissié de seguiment

+ Eines informatiques habituals
e Web i intranet, Canvas

Documentacio interna

PERSONA Comunicacié PERSONA
RESPONSABLE [UUGIUEYRLUETVES RESPONSABLE
IMPLEMENTACIO [ReultillezTele) SEGUIMENT

Anna Ferrer

Eva Casasus

LIS el AR V-V Continuada CALENDARI 2n semestre 2023

INDICADOR

Nuamero d'incidéencies rebudes respecte el llenguatge inclusiu, associades al canal

de la intranet (anuals)

Inclusio de criteris d'Us de llenguatge i imatges en la intranet

Inclusié de la igualtat en el Canvas de comunicacié interna

Numero de revisions de les eines interactives com la web

3 Comunicacié i cultura organitzativa

Incloure en pla de comunicacio el principi d'igualtat i accions
vinculades a la visibilitat de les dones o respecte per la

diversitat

S'incloura el principi d’igualtat en el pla de comunicacio.

DESCRIPCIO Aixi, s'incorpora que en el Canvas i a 'agenda setting de les
accions de comunicacio interna s'inclou sempre I'ambit de la
igualtat.

OBJECTIU Garantir una comunicacio i imatge no estereotipada

‘ \
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* Hores laborals del personal responsable de la
implementacié

¢ Hores laborals del personal responsable del seguiment |

RECURSOS
¢ Hores laborals de la Comissié de seguiment

« Eines informatiques habituals

« Pla de comunicacio

PERSONA Comunicacio PERSONA AL
GIEYTIYEYN:{N interna i formacid  WeTIN-Te]NEY.\:|N-BMM Eva Casasus
IMPLEMENTACIO [Eelullilie:luile SEGUIMENT

TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 1r semestre 2023

INDICADOR

Inclusiod del principi d’igualtat en el pla de comunicacié

Inclusié de la igualtat en el Canvas de comunicacié interna

Inclusié a 'agenda setting la comunicacié interna en igualtat

Nombre d’accions vinculades al principi d'igualtat, la visibilitat de les dones o la

diversitat

4 Comunicacié i cultura organitzativa

Ampliar la politica de les violéncies masclistes

Concretament, s’ampliara la politica de violencies masclistes
amb les seguents accions:

DESCRIPCIO
« Comunicacid a la intranet el 25 de novembre de 2022

(dia internacional contra la VM)
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¢ Infografia sobre protocol d'acompanyament a

treballadores en aquesta situacio (qué cal fer si algu es

troba en una situacié aixi)

» Divulgaci6 dels drets laborals en situacié de violencia

masclista

e Formacio a una persona de 'APB per a que tutoritzi i
faci seguiment de la situacié laboral i ajudi a

proporcionar recursos necessaris.

¢ Formacio en general a 'APB sobre Violéncia de génere
(LMS)

Fomentar els drets de les dones en situacio de violéncia de
OBJECTIU .
genere

» Hores laborals del personal responsable de la
implementacio

RECURSOS * Hores laborals del personal responsable del seguiment

« Hores laborals de la Comissié de seguiment

« Eines informatiques habituals

o Politica de violéncies masclistes

PERSONA Relacions Laborals Sy az{el) 1.}
RESPONSABLE i Administracié de  JEI3Sel\E7N=1 8 3 Marta Ruiz
IMPLEMENTACIO EERUE] SEGUIMENT

1ri 2n semestre
2023

TEMPORALITAT Ryhl0EL CALENDARI

INDICADOR

' Numero d'accions previstes per any i tipologia de I'accié (documentacio, formacio,

|
| sensibilitzacid, informacid, col-laboracié externa) indicant canals de comunicacié

N
utilitzat per difondre les accigns '
) N \ prd Ava ‘

X
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Adjuntar evidéncia del comunicat del 25N i canals de comunicacioé utilitzat

Adjuntar comunicat sobre la difusié dels drets laborals en situacié de violéncia de

génere/ masclista; canals de comunicacio utilitzats

Nombre de dones que s’han acollit als drets laborals de les dones en situacié de

violencia de génere/ masclista i tipus de modificacio de les condicions laborals

(canvis d'horaris, excedéncies, extincio de la relacio laboral, etc.)

5 Classificacid professional i Infrarepresentaci6 femenina i

Seleccid i contractacio; i promocié professional

Incloure les accions positives com a criteri de desempat a tota

la documentacié de seleccid i promocio, i practiques laborals

En la documentaci6 vinculada al procés de seleccid i
promocid, aixi com ofertes temporals de feina i portal de
seleccio s'incloura aquesta frase a bases per a definir aquest

principi:

( §
s%
d “En cas d’empat entre dos 0 més persones aspirants,
DESCRIPCIO s'establira com a primer factor de desempat el génere menys
representat en la categoria professional a cobrir, com a segon
4 K% factor sera la major puntuacié obtinguda a la prova per avaluar

les competéncies generiques. En cas de seguir existint empat,
el criteri valid per a ordenar-les sera la puntuacié més alta

obtinguda en la prova de coneixements teorics i practics.”

OBJECTIU Eliminar la segregacio vertical i horitzontal

+ Hores laborals del personal responsable de la

RECURSOS implementacio

» Hores laborals del personal responsable del seguiment

¢ Hores laborals de la Comissi6 de seguiment
|

A
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» Eines informatiques habituals

PERSONA PERSONA
RESPONSABLE Persones RESPONSABLE José Luis Cardiel
IMPLEMENTACIO SEGUIMENT

TEMPORALITAT QRyihidE] CALENDARI 2n semestre 2022

INDICADOR

Incorporacié de les accions positives en la documentacié vinculada a la selecci6 i

promocid, indicant el canal utilitzat on s’han incorporat les accions positives

vinculada a la seleccid i promocié

Numero de cops que s’ha aplicat I'accio positiva en relacié al nimero de

convocatories de seleccié i promocio per any

6 Classificacié professional i Infrarepresentacié femenina i

Seleccid i contractacio; i promocio professional

Garantir una composicié equilibrada d’homes i dones en el

tribunal vinculat al procés de seleccié

A cada convocatoria es demanara per correu electronic la
) persona responsable del departament de la plaga a cobrir que
DESCRIPCIO . . . I
nomeni als membres del tribunal garantint una composicio

equilibrada entre homes i dones en la mesura del possible.

Garantir la igualtat d’oportunitats en el procés de seleccio i
OBJECTIU -
promocid

» Hores laborals del personal responsable de la
implementacié

RECURSOS » Hores laborals del personal responsable del seguiment

Hores laborals de la Comissié de seguiment

Eines informatiques habituals
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PERSONA PERSONA
RESPONSABLE Persones RESPONSABLE José Luis Cardiel
IMPLEMENTACIO SEGUIMENT

TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 2n semestre 2022

INDICADOR

Composicio per sexe del tribunal vinculat al procés de seleccio de les diferents

convocatories per any

Composicid per sexe del tribunal vinculat al procés de promocio de les diferents

convocatories per any

7 Classificacié professional i Infrarepresentacié femenina i

Seleccid i contractacio; i promocio professional

Crear una base de dades segregat per sexe sobre el nombre
de persones que es presenten a una candidatura, la resolucio,

motius d'exclusio i llocs de treball

En la part de gestié interna del portal de seleccid, s’afegira un
camp de “SEXE:HOME/DONA” visible només a nivell intern i

DESCRIPCIO que s’informara a les persones de I'equip de seleccié quan es
gestionin les candidatures. Aquest apartat només s'utilitzara a

efectes estadistics.

OBJECTIU Establir eines de seguiment del procés de seleccié i promocid

o Hores laborals del personal responsable de la
implementacié

RECURSOS * Hores laborals del personal responsable del seguiment

¢ Hores laborals de la Comissi6 de seguiment

¢ Eines informatiques habituals
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PERSONA PERSONA
RESPONSABLE Persones RESPONSABLE José Luis Cardiel
IMPLEMENTACIO SEGUIMENT

TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 1r semestre 2023

INDICADOR

Implementacié de la variable sexe en el portal de seleccié

Numero de persones que es presenten a una candidatura, la resolucié, motius

d’exclusid i llocs de treball i sexe

Composicié anual de la plantilla de nova incorporacié per sexe i classificacio de la
plantilla (nivell jerarquic, grup professional, lloc de treball, departament i llocs de
treball d'igual valor)

Informe de tracabilitat de I'evolucié de la composicio de la plantilla de nova

incorporacié per any durant la vigéncia del pla d’igualtat

8 Classificacié professional i Infrarepresentacio femenina i

Seleccio i contractacid; i promocio professional

Crear una base de dades segregada per sexe i llocs de treball

en la Gestié de competéncies

S'elabora a través del projecte de millora de GPCN (aturat per
. Servei Juridics i Contractacio), si no es lliura finalment es pot

DESCRIPCIO
demanar a conektia fer un informe en GPCN fins canvi

d'aplicatiu.

OBJECTIU Establir eines de seguiment del procés de seleccid i promocit

« Hores laborals del personal responsable de la

RECURSOS implementacié

» Hores laborals del personal responsable del seguiment \

Hores laborals de la Comissi6 de segu'krnent
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+ Eines informatiques habituals

PERSONA Relacions Laborals BHaz81e]]:¢ José Luis Cardiel
RESPONSABLE i Administracio de RESPONSABLE
IMPLEMENTACIO BNk SEGUIMENT

TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 2n semestre 2022
INDICADOR

| Base de dades creada

Informe d’analisi des de perspectiva de génere = Seguiment de la valoraci6 de liocs

de treball de I'auditoria salarial

9 Formaci6 professional

Crear una base de dades de les formacions segregat per sexe
i fer un analisi previ al disseny del pla de formacié des de

perspectiva de génere

Actualment s’esta incorporant eines analitiques com (Power
Bl) per a gestionar les dades de formacié i aquesta variable
DESCRIPCIO s'incloura per poder disposar d’aquesta informacié en
qualsevol moment de manera actualitzada. En cas de no estar

disponible el PowerBlI es realitzara amb Excel.

Establir eines de seguiment del procés de la formacid
OBJECTIU
professional

+ Hores laborals del personal responsable de la

implementacié
RECURSOS » Hores laborals del personal responsable del seguiment |

Hores laborals de la Comissié de seguiment

Eines informatiques habituals
I
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PERSONA PERSONA

RESPONSABLE B , . BEIESIONET A IR Anna Ferrer
& interna i formacio

IMPLEMENTACIO SEGUIMENT

Comunicacio

TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 1r semestre 2023

INDICADOR

Implementacio de la variable sexe (actualment binari) en la eina analitica de gestio

de dades

Extraccié d'informacio agregada en 'ambit de la igualtat a requeriment per qualsevol

dimensio de I'aplicatiu

10 Formacié professional

Garantir la formacié en igualtat i assetjament sexual i per rad

de sexe

Es fomentara la formacio en igualtat i assetjament sexual i per

A rad de sexe de forma permanent per a donar-li continuitat a les
DESCRIPCIO . ) ) L o
politiques d'igualtat i sensibilitzacié de la plantilla i noves

incorporacions.

Fomentar el coneixement de la plantilla sobre les politiques
OBJECTIU
d’igualtat

* Hores laborals del personal responsable de la
implementacio

» Hores laborals del personal responsable del seguiment

RECURSOS e Hores laborals de la Comissi6 de seguiment

» Eines informatiques habituals

» Pressupost d'empreses externes/ Crédit Fundae, a no \

/s;er que s'implementin formacions a cost ce\ro.
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PERSONA PERSONA

RESPONSABLE . , L RESPONSABLE Anna Ferrer
B interna i formacio

IMPLEMENTACIO SEGUIMENT

Comunicacio

TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 2r semestre 2023

INDICADOR

Numero de persones formades en matéria d’lgualtat (amb les variables de

segmentacio disponibles al Power Bl: per exemple, sexe, curs, etc.)

Nombre d’hores en matéria d’igualtat, assetjament sexual i per ra¢ de sexe i

violencia de génere

11 Condicions laborals

Incloure I'assetjament sexual | per rad de sexe en la politica de

prevencié de riscos laborals

S'incloura al pla de prevencid la declaraci6 institucional sobre
DESCRIPCIO el protocol d’assetjament i el compromis de la Presidéncia
amb la igualtat.

Incloure la perspectiva de génere en la politica de prevencio
OBJECTIU )
de riscos laborals

* Hores laborals del personal responsable de la
implementaci6

RECURSOS ¢ Hores laborals del personal responsable del seguiment

* Hores laborals de la Comissio de seguiment

¢ Eines informatiques habituals

* Pressupost de la Mutua o Servei de Prevenci6 Alie
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PERSONA Relacions Laborals [z 6]\
RESPONSABLE i Administracio de RESPONSABLE José Luis Cardiel
IMPLEMENTACIO RiEIEeE] SEGUIMENT

TEMPORALITAT Puntual CALENDARI 1r semestre 2023

INDICADOR

Inclusié de 'assetjament sexual i per rad de sexe al pla de prevencid de riscos

laborals: declaracio institucional

12 Condicions laborals

' Garantir diversitat en les talles i patronatge dels Equips de
Proteccio Individual (EPI) i vestuari
A través de les licitacié dels Equips de Protecci6 Individual
DESCRIPCIO (EPI) i vestuari corresponent es demanara patronatge

diferenciat per homes i dones.

Incloure la perspectiva de génere en la politica de prevencio

OBJECTIU

de riscos laborals

» Hores laborals del personal responsable de la
implementacio

» Hores laborals del personal responsable del seguiment

RECURSOS e Hores laborals de la Comissié de seguiment

* Eines informatiques habituals

» Pressupost de 'empresa proveidora de les EPIs i

vestuari
PERSONA Relacions Laborals Bazt={e])f:
RESPONSABLE i Administracié de RESPONSABLE José Luis Cardiel
IMPLEMENTACIO REECUE] SEGUIMENT
TEMPORALITAT Continuada CALENDARI 1r semestre 2025
@
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\n][e7:¥n]0];]

Clausula a la licitacié de contractacié d’'empreses proveidores d’EPIS i vestuari

13 Condicions laborals

Incloure accions de prevencid de riscos laborals o adaptabilitat
per a persones amb diversitat funcional, neurodivergéncia

(discapacitat)

S'’inclouran accions d'adaptacié en la contractacié de persones

OBJECTIU
amb discapacitat

DESCRIPCIO amb diversitat funcional, neurodivergéncia (discapacitat) des
d'una perspectiva de prevencio de riscos laborals.
Integrar la prevenci6 de de riscos laborals de les persones

¢ Hores laborals del personal responsable de la
implementacio
; » Hores laborals del personal responsable del seguiment
RECURSOS * Hores laborals de la Comissi6 de seguiment
¢ Eines informatiques habituals

* Pla de prevencio de riscos laborals

Pressupost de la Mutua o Servei de Prevencié Alié

IMPLEMENTACIO EEuEl SEGUIMENT

/ ' PERSONA Relacions Laborals Wa3ale1 1y
RESPONSABLE i Administracié de Hai==idel\[Sy:\=]83 José Luis Cardiel

TEMPORALITAT QE0EL CALENDARI 1r semestre 2023
INDICADOR
Accions de prevencié de riscos laborals o adaptabilitat per a persones amb diversitat
funcional, neurodivergéncia (discapacitat) incorporades L
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- 14 Conciliacié i corresponsabilitat de la vida personal, familiar
AMBIT

i laboral

TS Sol-licitar un informe anual sobre la sol:licitud de recursos del
pla Concilia segregat per sexe

x Es sol-licitara un informe a Concilia, anualment, segregat per
DESCRIPCIO
sexe.

Establir eines de seguiment de les politiques de conciliacié de
OBJECTIU
la vida personal, familiar i laboral

¢ Hores laborals del personal responsable de la
implementacio

¢ Hores laborals del personal responsable del seguiment

RECURSOS ¢ Hores laborals de la Comissié de seguiment

» Eines informatiques habituals

o Comunicacio a la consultoria externa que gestiona el

Pla Concilia

PERSONA Serveis Médics i PERSONA
RESPONSABLE Promocid de la RESPONSABLE José Luis Alvarez
IMPLEMENTACIO EEIN SEGUIMENT

TEMPORALITAT Continuada CALENDAR! 1r semestre 2023

INDICADOR

Comunicat a la consultoria responsable del Pla Concilia

Canal de comunicacio utilitzat

Llistat de variables incorporades a la base de dades

Resultats anuals de la recollida de dades durant la vigéncia del pla d’igualtat

- o







