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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de CONSORCI DE LA ZONA FRANCA se enmarca en la legalidad
vigente, en concreto, en lo dispuesto en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
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.

Los planes de igualdad deben contener el contenido minimo fijado en el articulo 8.2
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, formacién, promocién profesional
retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, condiciones de trabajo/ordenacién del tiempo de trabajo
para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, y prevencion del
acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

Para la elaboracién del Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracién de la
situaciéon de las mujeres y hombres que trabajan en CONSORCI DE LA ZONA
FRANCA, para detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que
requieran adoptar medidas para su eliminacién y correccién, si procede.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir trabajado en la integracion del principio de
igualdad de oportunidades y trato en la gestion de las personas del CONSORCI DE LA
ZONA FRANCA y con ello continuar en la mejora del ambiente de trabajo y las
relaciones laborales, la satisfaccion personal de la plantilla, su calidad de vida y la salud
laboral.



DocuSign Envelope ID: C4B086C8-329F-4937-B126-A103128807D0

CONSORCI

= | barcelona
ZONA FRANCA

2. MARCO NORMATIVO DE REFERENCIA

Existe un marco legislativo en materia de igualdad entre mujeres y hombres creado
con el objetivo de eliminar cualquier tipo de desigualdad o discriminacidn, directa o
indirecta, por razén de sexo. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos
humanos, en este marco se ha definido el objetivo general, los objetivos especificos y
las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad del CONSORCI DE LA ZONA
FRANCA.

A continuacién, recogemos un pequefio resumen de la normativa en materia de
igualdad que se ha desarrollado desde el ambito internacional, comunitario y estatal.

A nivel internacional;

- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea
General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

- Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT): sobre la
Discriminaciéon (empleo y ocupacién) de 1958; Convenio sobre los trabajadores

con responsabilidades familiares de 1981, Convenio sobre la proteccién de la
maternidad del afio 2000.

- LaConvencién de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas
de Discriminaciéon contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en
1983.

- Resolucién de la Comisidn de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones
Unidas.

A nivel europeo:

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad
Econdémica Europea.
e Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razon de
sexo.
e Art 114 (antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres como derecho a la igualdad de retribucién por un mismo trabajo

4



DocuSign Envelope ID: C4B086C8-329F-4937-B126-A103128807D0

CONSORCI

= | barcelona
ZONA FRANCA

o un trabajo de igual valor. Se ha desarrollado el acervo comunitario sobre
la igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada
transposicion se dirige, en buena medida, la Ley espafiola Orgdnica 3/2007,

de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Tratado de la Unién Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que
el principio de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar
medidas de accién positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre
unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y
acciones de la Unién y de los paises miembros.

En particular, la Ley Orgénica 3/2007, incorpora al ordenamiento espaifiol dos
directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la
Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso a empleo, a la formacién
y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres

y mujeres en el acceso a bienes y servicios y suministros.

- Recomendaciéon de la Comision, 27-XI-91 relativa a la proteccién de la
dignidad de las mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta
para combatir el acoso sexual.

- Recomendacion del Comité de ministros del Consejo de Europa en materia de
utilizacion no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del
Consejo de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.

- Programas de acciéon comunitarios para la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

- Informe de la Comisiéon al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de
2006, sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

- Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

- Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacién.
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Recomendacion del Comité de Ministros sobre la proteccién de las mujeres
contra la violencia.

Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension

de género de la recesién econémica y la crisis financiera.

Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel
de la mujer en una sociedad que envejece.

Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para
hacer frente a la violencia contra las mujeres.

A nivel nacional,

Constitucion Espaiiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminaciéon por razén de sexo, nacimiento, raza, religién, opinién o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social y articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones
para que la igualdad de las personas y de los grupos en que se integra sean reales
y efectivas.

Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacién
de la vida familiar y laboral.

Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de género.

Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y
Atencion a las personas en situacién e dependencia.

Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracién
el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se esta
negociando la inclusién de medidas contra la brecha salarial, obligatoriedad de
registro de planes de igualdad, entre otras.
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- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

- Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transpone al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento
Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero de 2014.
Entrada en vigor 09/03/2018.

- Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion.

- Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el
texto refundido de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria
de Cuentas, en materia de informacién no financiera y diversidad.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y dep6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.
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3. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

CONSORCIO DE LA ZONA FRANCA DE
BARCELONA

Nombre y Razén Social

CIF Q0876006H

Formacié6n juridica ENTIDAD PUBLICA

Actividad y Sector ADMINISTRACION

Direccién AVDA. PARC LOGISTIC, 2-10, 08040 BARCELONA

Web https://zfbarcelona.es

Persona de contacto Maria Sanchez, Manel Casas y Sandra Garcia.

El Consorcio de la Zona Franca de Barcelona es el primer consorcio constituido en
Espafia. Se trata de una entidad publica fundada en 1916, desde su creacién el
Consorcio de la Zona Franca de Barcelona se encarga de gestionar el poligono
industrial de la Zona Franca y su zona aduanera, ademds de promover multitud de
proyectos en otras zonas de la ciudad y del area metropolitana, vinculados siempre a
actividades de alto valor afiadido y con un fuerte componente de innovacién.

Misién:
La misidn del Consorcio de la Zona Franca de Barcelona es la de dinamizar la economia
de la zona metropolitana de Barcelona a través de la gestidn del poligono industrial de

la Zona Franca, asi como de la Zona Franca Aduanera, para generar valor econémico

y social y favoreciendo su proyeccién internacional.

Esta empresa participa y colabora activamente en diversas iniciativas que tienen la
finalidad potenciar la capacidad empresarial de la zona metropolitana de Barcelona y

hacerla cada vez mas competitiva en el plano econémico.
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Ser polo industrial lider del Mediterraineo actuando como motor para atraer,

Visién:

consolidar y proyectar empresas de valor afiadido, dotdndolas de recursos y servicios

de innovacién.
Valores:

e Colaboracién y concertaciéon

e Profesionalidad

e Trabajo en equipo y participaciéon
e Innovacion

e Sostenibilidad ambiental

e Transparencia

e (Consistencia economica

El Consorcio de la Zona Franca de Barcelona defiende un entorno de trabajo
equitativo, implicdndose activamente en iniciativas que fomentan la igualdad de
género y de oportunidades en los espacios de trabajo, dando visibilidad al colectivo
femenino en el ambito industrial e impulsando la equiparacion de los derechos de
todas las personas.

En linea con el foco corporativo que hemos puesto en la innovacién y la sostenibilidad
que propugnan los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de las
Naciones Unidas, lideramos iniciativas adheridas al ODS numero 5, que hace
referencia a la igualdad de género.

Consejo de la Mujer

En febrero de 2020 se celebré una asamblea en la que se reunieron mujeres que ocupan
puestos de trabajo en la Zona Franca para impulsar la creaciéon de un dérgano con la
finalidad de abordar los principales objetivos de la igualdad de género: el futuro
Consejo de la Mujer de la Zona Franca.

En 2020 se cred el Consejo de la Mujer de la Zona Franca, un organismo consultivo y
de concertacién para las diferentes politicas de igualdad que se lleven a cabo desde
nuestra area productiva. El propdsito de este consejo, siendo el primero de estas
caracteristicas que se realiza en el ambito industrial, es visibilizar el colectivo
femenino en el &mbito industrial, favorecer la perspectiva de género y la equiparacion
de derechos. Esta iniciativa ha contado con el apoyo e implicacién de directivas de
empresas instaladas en el drea de la Zona Franca, y la intencién es que cada vez mas
empresas de la zona y personas que compartan este fin se adhieran al proyecto.
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La iniciativa del Consejo de la Mujer, ya ha sido reconocida por el Pacto Mundial de
las Naciones Unidas, que la ha incluido en su dosier 2020 de buenas practicas en
materia de igualdad de género.

4. METODOLOGIA

PROCESO DE ELABORACION

El Plan de Igualdad ha sido elaborado por el Departamento de Personas de CONSORCI
DE LA ZONA FRANCA, por la representacion legal de los trabajadores y por asesores
externos.

En un primer momento, la Empresa elaboré un diagnéstico de la situacién de
CONSORCI DE LA ZONA FRANCA en materia de igualdad, después se han
compartido los resultados con la representacion legal de los trabajadores, negociando
con ellos el contenido y desarrollando tanto el diagnéstico como el Plan de Igualdad.

Por consiguiente, el Plan de Igualdad de oportunidades se ha elaborado en dos fases:

FASE 1: FASE 2:

ELABORACION ELABORACION

DEL DEL PLAN DE
DIAGNOSTICO ACCION

A continuacién, se expone el detalle de esta identificacién y planificacién.
FASE 1: ELABORACION DEL DIAGNOSTICO

En esta fase, el objetivo es conocer la situacion de la igualdad de género en
la Empresa. Es decir, identificar si hay aspectos de la organizacién que
muestran desequilibrios, desigualdades y que, por tanto, pueden estar
generando discriminaciones directas o indirectas por razén de género entre

mujeres y hombres.
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Ambitos del Diagnéstico:
Se determina que estos ambitos son:

Cultura y gestién organizativa.

Caracteristicas generales de la plantilla.

Acceso a la organizacidn.

Formacién.

Promocién y desarrollo salarial.

Politica retributiva.

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién.
Lenguaje y comunicacién inclusiva.

Salud laboral.

10. Prevencioén del acoso sexual y por razén de sexo.

X NN =

FASE 2: EL PLAN DE ACCION

El objetivo de esta fase es desarrollar un conjunto integrado y sistematico
de medidas dirigidas a la garantia de la igualdad de género en el seno de
CONSORCI DE LA ZONA FRANCA. La metodologia de trabajo utilizada

para alcanzar este proposito se centra en la combinacién de dos estrategias:

- en primer lugar, mediante un trabajo interno, se ha articulado una
propuesta de actuaciones. La propuesta ha sido elaborada a partir de
las conclusiones de cada uno de los &mbitos analizados en la fase de
diagnostico.

- en segundo lugar, esta propuesta ha sido revisada, enmendada,
ampliada, concretada y validada por el grupo de trabajo del Plan de

igualdad.

11
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5. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

La direccién de CONSORCI DE LA ZONA FRANCA declara su compromiso con 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 con el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra empresa, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de politica
corporativa y del Departamento de Personas, de acuerdo con la definicién de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo
y la conciliacidn, la prevencién y actuacidn frente al acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la
situacién en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, pone a

una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién de un
Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose
los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extensidn,
en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la
Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo
el proceso de elaboracién, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, segin RDL
6/2019 y el RD 901/2020.

12
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6. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

La empresa ha negociado con la representacién legal de la plantilla, en el seno de la
Comisiéon Negociadora, el Diagndstico de situacion en materia de igualdad
identificando las dreas y aspectos de mejora para que la empresa se dirija hacia una

igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

Siendo las conclusiones obtenidas:

6.1. CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

La cultura organizativa identifica la forma de ser de una organizacién, la define y
diferencia de otras. En la cultura se determina cudles son los valores y creencias que
constituyen su esencia, manifestdndose en sus costumbres, habitos y sobre todo formas
de actuacion.

El Consorcio de la Zona Franca de Barcelona dispone de un compromiso formalizado
para con la Igualdad de trato y de oportunidades. Asi mismo, se convierte en evidencia
la determinaciéon de avanzar en dicho compromiso a través del presente Informe de

Diagnéstico para la elaboracion del futuro Plan de Igualdad de la empresa.

El Consorcio de la Zona Franca de Barcelona ha constituido una Comisién de Igualdad.
La Comision de Igualdad tiene la misién de velar por la implantacién del Plan de
Igualdad, realizar un seguimiento del mismo y detectar nuevas desigualdades
potenciales.

6.2. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

La actual plantilla de CONSORCI DE LA ZONA FRANCA estd conformada por 82
personas trabajadoras, de la cuales 47 son mujeres y 35 hombres.

Se trata de una plantilla con mayor presencia femenina (57%) que masculina (43%),
préoxima de lo que se entiende por composicién equilibrada segun la Ley Organica
3/2007 de igualdad de 60%-40%). Estos han sido los datos que se han tenido en cuenta
como unidad de referencia a la hora de establecer la consecucién de objetivos en
materia de igualdad en cada drea de analisis del Diagnéstico.
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Composicidn de la plantilla
Porcentaje

B fiujer

H Hombre

De la distribucién de la plantilla por antigiiedad, se observan diferencias poco
significativas, se puede comprobar que hay mads presencia femenina en antigiiedades
de 10 a 20 afios. En las antigiiedades de 45 a 50 afios tan sélo hay un hombre.

Por lo que se refiere a la distribucién de la plantilla por edad, se ve una proporcién de
igualdad en este punto. Pese a haber mayor nimero de mujeres que de hombres en el
rango de edad de 40-60 afios, las diferencias no son significativas.

No se han encontrado diferencias significativas respecto al nivel de estudios entre la
plantilla femenina y la masculina dentro de la empresa. En general, al existir un
numero superior de trabajadoras, hay un mayor porcentaje de las mismas en casi todos
los niveles de estudios, sobre todo en los Estudios Universitarios y Posgrados/Masters.
De todas maneras, no podemos considerar estas diferencias significativas.

En cuanto a la distribucién de la plantilla por Departamentos o Areas Funcionales, se
observa que en la mayor parte de departamentos hay equidad; en el departamento en
el que se aprecia mayor desigualdad es en el departamento de Innovacién y
Promocioén. Se observ mayor presencia femenina en los Departamentos de RSC y ODS,
el Departamento de Innovacién y Promocién. En el caso del Departamento de
Seguridad la presencia de hombres es superior a la de mujeres.
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En cuanto a la distribucién por Grupo Profesional o niveles, la distribucién es la

siguiente:

Distribucion de hombres y mujeres por Grupo Profesional

Porcentaje
14%
12%
10%
8% B Mujer
6% B Hombre
4%
2%
0%
4 5 6 7 8 9 10 11 20
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En general hay equidad en la representacién de mujeres y hombres en los mandos
intermedios. Sin embargo, hay un mayor porcentaje de directivos hombres que de

mujeres.

Todos los contratos de la plantilla son indefinidos. Practicamente la totalidad de las
personas trabajadoras de la Empresa realizan jornada completa, siendo el porcentaje
de personas trabajadoras que realizan jornada reducida o parcial, pese a ser inicamente
mujeres, es un porcentaje poco representativo de la totalidad de la plantilla y se debe
a que son las mujeres las que socialmente solicitan mds acogerse a medidas de

conciliacién.

En los ultimos 4 afos ha habido mads extinciones de contratos de hombres que de

mujeres

También se ha de tener en cuenta que, pese a esta realidad, a medida que se profundiza
en el analisis podemos observar como el criterio de distribucién y la brecha de género
se alejan de la existente en distintas dreas de analisis, estableciéndose asi dreas de
mejora mediante la puesta en marcha de medidas de accién positiva que permitan
conseguir un criterio de distribucién paritario en todas las areas y niveles de la

organizacion.

6.3. ACCESO A LA ORGANIZACION

La empresa ha contratado en los tltimos 4 afios a mas mujeres que hombres, lo que ha
contribuido, en términos generales de la empresa, a equilibrar la plantilla y que haya

mayor presencia femenina que masculina.

Contrataciones de mujeres y hombres en los ultimos 4
anos
Porcentaje
0% 80%
80% -
70% -
60% -
50% m Mujer
40% -
30% 4 B Hombre
° 20%
20% -
10% -
O% n T
Mujer Hombre
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El acceso a la organizacion se rige por los principios que imperan en la oferta publica
de empleo (principios de mérito y capacidad, igualdad y publicidad). En concreto, la
Constitucién Espafiola regula que “Los ciudadanos tienen el derecho a acceder en
condiciones de igualdad a las funciones y cargos publicos” y que “la ley regulard el

acceso a la funcion publica de acuerdo con los principios de mérito y capacidad’.

Ademas, se debe tener en cuenta que la Empresa solamente puede contratar segun las

tasas de ocupacién autorizadas.

Es fundamental la formacién en igualdad y género de todas las personas con
competencias en la seleccion de personal de la empresa, para poder contribuir a los

objetivos que se estableceran en el Plan de Igualdad.

Se recomienda el establecimiento de un sistema de indicadores que permita el
seguimiento de los procesos de seleccidn, en aras a contribuir al cumplimiento con la

politica en materia de igualdad de oportunidades y de trato de la empresa.

6.4. FORMACION

El nivel de acceso a la formacidn es igualitario. Si bien es cierto que los porcentajes
reflejan mas participacién femenina es debido a que la plantilla es mayormente

femenina.

La Empresa no incluye formacién especifica en materia de igualdad para la plantilla

en general.

Se recomienda revisar desde la perspectiva de género todo el plan de formacién y sus
procedimientos para que la formacién contribuya a la consecucién de la politica de

igualdad de la empresa.

Conviene incorporar clausulas con proveeduria de servicios de formacién en materia

de corresponsabilidad en cumplimiento con la igualdad y los contenidos ofertados.

Se recomienda formar en igualdad y género al personal con competencias en

formacién.
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6.5. PROMOCION Y/O DESARROLLO SALARIAL

Aunque en el computo global de los ultimos 4 afios ha habido mds promociones de
hombres que de mujeres, en el tltimo afio ha habido mas promociones de mujeres que
de hombres. Lo que refleja que la tendencia parece haber invertido en el ultimo afio.

Promociones de los ultimos 4 afos.
Porcentaje
40%
35%
0,
30% H Hombre 1 afio
0,
25% B Hombre 2 afios
20% o
B Hombre 3 afios
15%
B Hombre 4 afios
10%
B Mujer 1 afio
5%
0% . B Mujer 4 afios
0
1 afo 2 aflos 3 afos 4 anos 1 afio 4 anos
Hombre Mujer

Se debe tener en cuenta que la articulacién de las promociones se realizara en el marco
de lo previsto en las Leyes de Presupuestos Generales del Estado.

Deben contemplarse un sistema de indicadores que permita el seguimiento de la
promocidn en favor de contribuir a politica en materia de igualdad de oportunidades
y de trato en la empresa, por lo que se recomienda su inclusién como medida de accién
en el Plan de Igualdad. Garantizar una promocion sin sesgos de género favorecera al
aprovechamiento del talento, mejorando el funcionamiento de la empresa, el clima

laboral, el compromiso y fidelizacién del mismo.

6.6. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

Se observan una mayoria de desviaciones masculinizadas en el analisis retributivo,
desmarcandose de la feminizacién presente en el criterio de distribucion de la
plantilla. Si bien es cierto que, en datos absolutos se aprecia diferencia salarial entre
hombres y mujeres del 15.02% (que no brecha salarial, pues no supera el 25% que se
consideraria brecha); no es menos cierto que cuando se desglosan los datos por grupos
profesionales no se observa brecha salarial. Ello se debe a que en el grupo profesional
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20 (grupo con mayor responsabilidad y salario) hay 6 hombres frente a 2 mujeres, ello

distorsiona los datos de la plantilla general.

mujeres y hombres

Media de retribuciones totales anuales de

65,000.0 €

60,000.0 €

55,000.0 €

45,000.0 € -

B Mujer

H Hombre

Mujer Hombre
Por sexo Media de retribuciones totales
Mujer 52.879,60 €
Hombre 62.223,50 €
Total general 56.867,9 €
Brecha salarial.
Medias de retribuciones

totales anuales por grupo
Grupo Profesional Mujer Hombre profesional
4 32.371,1 29.267,2 -10,6%
5 33.256,9 41.314,9 19,5%
6 35.683,8 37.735,6 5,4%
7 40.813,9 40.991,8 0,4%
8 48.565,5 46.104,1 -5,3%
9 53.512,6 53.199,8 -0,6%
10 57.061,4 53.927,9 -5,8%
11 77.497,9 75.852,6 -2,2%
20 149.085,3 127.858,0 -16,60%
Total general 52.879,6 62.223,5 15,02%

En el grupo 5 se observan diferencias por lo que se refiere a los complementos, ello se

debe a que dentro de este grupo se encuentran los conductores, que suelen ser

hombres, con un complemento personal muy elevado.
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Dado que los ultimos afios la incorporacién de la mujer ha sido mayor y en el ultimo
ano ha habido mas promocién de mujeres, en unos afnos posiblemente la brecha
salarial quede anulada.

No se detectan brechas superiores al 25%, se considera brecha salarial a partir del
porcentaje del 25%. La diferencia salarial detectada es del 15.02%, dicha diferencia es
inferior a la media para las Administraciones publicas, en las que la brecha salarial
sitia una diferencia del 16% en el mejor de los casos, y hasta el 30% en sectores

feminizados.

6.7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Analizando el uso de las medidas de conciliacién, observamos que existe una marcada
feminizacién de las medidas de conciliacién, siendo esto reflejo de la asuncién de
responsabilidades familiares por parte de las mujeres.

Como practicamente la totalidad de empresas de Espafia, mayoritariamente quien hace
un uso mas intenso de las medidas en materia de conciliacién es el sector femenino.
El hecho de utilizar este tipo de medidas no supone para los trabajadores no poder
tener promocién profesional.

Dado que parte de la plantilla se sittia en un intervalo de edad en el cual se tienen
responsabilidades familiares, y una gran parte tiene hijos e hijas, en algunos casos con
discapacidad, se recomienda tener esto en cuenta a la hora de identificar posibles
medidas de conciliacién que respondan a sus necesidades.

Resulta de aplicacién el III Plan para la igualdad de género en la Administracién
General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella,
que propone un impulso para fomentar la corresponsabilidad. La AGE, en esta linea,
ha impulsado recientemente nuevas acciones a través de la Resolucién de 28 de febrero
de 2019, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica, por la que se dictan
instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del personal al servicio de la
Administracién General del Estado y sus organismos publicos y del Real Decreto 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, en
el que, entre otras medidas, se equipara de forma progresiva el permiso de paternidad
al de maternidad tanto en el sector privado como publico.
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6.8. COMUNICACION NO SEXISTA Y USO DEL LENGUAIJE

Se utiliza un lenguaje neutro tanto en seleccidn, formacién, como en la

Documentacién interna y externa.

A pesar de ello, se aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de
comunicacion interna y externa de la Empresa, desde la perspectiva de género.

Igualmente, se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos
y externos de la Empresa, reciban formacioén y apoyo técnico para su implementacion
en todos los procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una

cultura mas respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto.

6.9. SALUD LABORAL
El anédlisis de datos refleja:

e No se ha producido ninguna baja por enfermedad profesional.

e Se han producido 9 bajas por accidente de trabajo, lo que comporta poca
siniestralidad laboral.

e Hay un porcentaje mayor de bajas por contingencias comunes en las mujeres,

la justificacién es que hay una mayor plantilla femenina.

Si bien, se detectan diferencias en cuanto al nimero de mujeres y hombres que han
tenido accidentes de trabajo o bajas correspondientes a contingencias comunes, son
datos que porcentualmente estan dentro de la normalidad.

Convendria profundizar en el andlisis desde la perspectiva de género en materia de
salud laboral para mejorar la politica preventiva y sus estrategias.

6.10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

El Consorcio dispone de un procedimiento especifico, diferenciado del protocolo de
acoso laboral, para la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo, y/o para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objetos
de este tipo de acosos. El procedimiento actual debera ser revisado para su

actualizacidn.
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7. OBJETIVOS GENERALES

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integracién
estratégica del principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestion de su
capital humano, incorporando para ello la perspectiva de género y demads factores de
diversidad en todos sus procedimientos de actuacién internos y externos, ampliando
con ello su estrategia de Responsabilidad Social Corporativa en el ambito social.

8. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD
AMBITO PERSONAL:

El Plan de Igualdad de CONSORCI DE LA ZONA FRANCA DE BARCELONA. sera
de aplicacion al 100% de la plantilla de la Empresa.

AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial comprendera el inico centro de trabajo de la Empresa, ubicado
en Avda. del Parc Logistic, 2-10, en Barcelona.

AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de Igualdad entrara en vigor en el momento en que sea registrado,
manteniendo su vigencia durante un plazo de 4 afios. Seis meses antes de la finalizacién
del presente Plan se procedera con el proceso de negociacién del siguiente Plan de
Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacién final del presente
Plan, asi como de la actualizacién del diagndstico de situacion.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION:

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacién de este
o bien se produjese cualquier modificacién en la legislacién que motivase una nueva
negociacion CONSORCI DE LA ZONA FRANCA DE BARCELONA, activara el
protocolo de requisitos legales que queda reflejado como accién positiva de este Plan
de Igualdad, por el cual se procederd a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las
nuevas necesidades que hubiesen podido surgir, garantizando que dichas
modificaciones son aprobadas por las personas legitimadas para ello segin el RD
901/2020. Serd este el procedimiento a seguir para solventar posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicaciéon seguimiento, evaluacién o revisiéon del Plan de
Igualdad.
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9. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA

CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

OBJETIVO ESPECIFICO 1: potenciar la aplicacién de la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres desde el compromiso de la direccién y las politicas de RRHH.

MEDIDAS INDICADORES | DEPARTAMEN | PLAZO REVI
DE TO DE SION
SEGUIMIENTO | RESPONSABLE | EJECUCI
ON
1. Comunicacién a toda la | Espacio en la | Departamento | Tras la | Anual
plantilla del compromiso de | intranet sobre | Personas firma del
la empresa con la igualdad, | Igualdad plan
creando un espacio
especifico sobre Igualdad
en la Intranet, donde se
incluya tanto el contenido
del plan de igualdad como
el seguimiento que se
realice del plan.
2. Incorporar el | Espacio en la| Departamento | Tras  la | Anual
compromiso de la empresa | pagina web | Personas firma del
con la igualdad en la pagina | sobre Igualdad plan
web de la empresa, a
disposicién de empresas
colaboradoras y
proveedoras y clientes.
3. Seguir realizando y | Participacién en | Promocion Durante | Anual
participando en proyectos e | iniciativas econémica  y|toda la
iniciativas como el BWAW RCS / | vigencia
y como la creacién del Departamento | del Plan
Consejo de la Mujer de la Personas de
Zona Franca, un organismo Igualdad.
consultivo y de
concertacion  por  las
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diferentes  politicas de

igualdad que se lleven a

cabo desde nuestra drea

productiva. El propésito de

este consejo es visibilizar el

colectivo femenino en el

ambito industrial, favorecer

la perspectiva de géneroy la

equiparacion de derechos.

4. Crear la Comision de | Existencia de la | Comisién Tras la | Anual

Seguimiento de Igualdad y | Comisiéon  de | negociadora del | firma del | mente

establecer su | seguimiento, Plan de | plan se

funcionamiento. existencia de un | Igualdad celebr
Reglamento de ard
funcionamiento una
de dicha reuni
Comisién y 6n de
celebracion de la
reuniones Comis
anuales 0 i6n de
cuando exista la Segui
necesidad para mient
conocer el o de
estado de Iguald
cumplimiento ad
de las medidas.

ACCESO A LA ORGANIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1: garantizar la aplicacién de toda la organizacién de sistemas
objetivos de seleccién de personal y bajo el principio de igualdad de trato y

oportunidades, removiendo los obstaculos que puedan interferir para su aplicacién

efectiva.
MEDIDAS INDICADORES | DEPARTAMEN | PLAZO REVI
DE TO DE SION
SEGUIMIENTO | RESPONSABLE
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EJECUCI

ON
1. Incluir un apartado de | Apartado de | Departamento | Desde la | Anual
Igualdad de Oportunidades | igualdad de | Personas entrada en
que incluya referencia al | oportunidades vigor del
Plan de Igualdad en el | en el manual de plan  de
manual de acogida a la | acogida igualdad.
empresa.
2. Introduccion en las bases | Inclusiéon de | Departamento | Desde la | Anual
de convocatoria de una | preguntas sobre | Personas entrada en
prueba tedrica entre las que | igualdad vigor del
se incluyan preguntas de plan de
igualdad. igualdad.
3. Compromiso de la | Compromiso de | Departamento | Desde la | Anual
Empresa que, en igualdad | la Empresa Personas entrada en
de méritos y de puntuacion, vigor del
se tendra en cuenta al sexo plan de
menos representado en el igualdad.
grupo profesional para
favorecer su acceso a dicho
grupo profesional.

* El acceso a la organizacion se rige por los principios que imperan en la oferta publica

de empleo (principios de mérito y capacidad, igualdad y publicidad). Ademads, se debe

tener en cuenta que la Empresa solamente puede contratar segun las tasas de

ocupacion autorizadas.

FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO: Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades al

personal de la empresa

MEDIDAS

INDICADORES
DE
SEGUIMIENTO

DEPARTAME
NTO
RESPONSABLE

PLAZO DE
EJECUCIO
N

REVISI
ON
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1. Formacién en | Formacién Departamento | 6 meses tras | Anualm
igualdad de forma | impartida y | Personas la ente
transversal para | sesiones publicacién
todas las personas | grabadas a del Plan de
trabajadoras de la | disposicién de Igualdad
Empresa. las personas

trabajadoras que

no hayan

podido asistir.

Se realizard una

encuesta tras la

formacién.
2. Formar a todas las | Formacion Departamento | 6 meses tras | Anualm
personas impartida y | Personas la ente
trabajadoras de la | sesiones publicacién
Empresa, en acoso | grabadas a del Plan de
sexual y por razén | disposicién de Igualdad
de sexo. las personas

trabajadoras que

no hayan

podido asistir.

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar la igualdad de oportunidades en la formacién y
capacitacién de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES | DEPARTAMEN | PLAZO DE | REVISI
DE TO EJECUCIO | ON
SEGUIMIENTO | RESPONSABLE | N

1. Garantizar que la |La  formacién | Departamento | Continua | Anual

oferta formativa de la | estard Personas

empresa llega en | disponible para

igualdad de | todas las

condiciones a mujeres | personas

y hombres de Ila | trabajadoras y

plantilla, sin | estard grabada
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discriminacién  por | para quien no
género. haya podido
asistir.
RETRIBUCION
MEDIDAS INDICADORES | DEPARTAMEN | PLAZO REVISI
DE TO DE ON
SEGUIMIENTO | RESPONSABLE | EJECUCI
ON
1. Andlisis anual de la | Andlisis de la | Departamento | Anual. Anual.
brecha salarial. brecha salarial. | Personas
/Comisién
seguimiento
2. Realizacién de una |- Auditoria Departamento | Estamos Vigenci
Auditoria Salarial. Salarial Personas recogiend |a Plan
o  datos | Igualdad
para la
realizacidé
n de la
Auditoria
Salarial.

CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1: establecer medidas que fomenten el equilibrio

personal/profesional
MEDIDAS INDICADORES | DEPARTAMEN | PLAZO REVISIO
DE TO DE N
SEGUIMIENTO | RESPONSABLE | EJECUCI
ON
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1. Elaborar un documento | La realizacién | Departamento | 1 afio tras | Anual
que recoja los beneficios | del documento | Personas la
de conciliar, las medidas | y su difusion. .., publicacié
de conciliacién existentes Comisién  de n del plan-
o Igualdad
y los procedimientos para
solicitarlas. Para fomentar
que tanto hombres como
mujeres conozcan las
medidas de conciliacién
existentes.
2. Compromiso de la | Compromiso de | Departamento | Desde la | Anual
Empresa de que la |laEmpresa. Personas entrada en
reduccién de jornada no vigor  del
serd un motivo para plan  de
limitar el acceso a la igualdad.
promocion.
SALUD LABORAL
MEDIDAS INDICADORES | DEPARTAMEN | PLAZO REVISIO
DE TO DE N
SEGUIMIENTO | RESPONSABLE | EJECUCI
ON
1. Salud laboral: | Medidas que se | PRL 6 meses | Cuando
Evaluacién de riesgos | deriven del tras la | cambien
psicosociales con | resultado de la publicacié | condicio
diferenciacién por sexos. | evaluacion. n del Plan | nes o a
Realizacién del de los 2-3
cuestionario ISTAS. Igualdad. | afios.
ACOSO
MEDIDAS INDICADO | DEPARTAMENTO PLAZO REVISIO
RES DE | RESPONSABLE DE N
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SEGUIMIE EJECUCI
NTO ON
1. Actualizacién | La creacion | Departamento Personas 7y | Junto con | Anual
del protocolo | del PRL la
oo 1 licacid
ante situaciones prot.oco'(’) Y | Comision de Igualdad publicacio
de acoso sexual, | su difusién. n del plan
acoso por razon y durante
de sexo. Este la vigencia
protocolo  debe del Plan

ser accesible para
todas las personas

y visible para
empresas que
trabajen con el
Consorcio (a
través de los
canales de

comunicacién a
nivel de
coordinacion

empresarial)
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10.- COMISION DE SEGUIMIENTO

Las tareas de seguimiento de los resultados de los planes de igualdad de cada empresa
seran asumidas por la Comisién de Igualdad.

Dicha Comisién es un érgano paritario compuesto por un total de 6 personas: 3
representantes de la Empresa y 3 de la Representacién Legal de los Trabajadores. Cada
una de las partes podra contar con la asistencia de una persona asesora con voz pero
sin voto.

FUNCIONES

Elaborar un informe anual sobre la evaluacién del plan, y del grado de
consecucién y de los objetivos y de las medidas propuestas, y evaluacién de su
cumplimiento.

Andlisis de las medidas y acciones para conseguir la igualdad de trato y
oportunidades, pudiendo revisarlas y modificarlas para perseguir el
cumplimiento de los objetivos y acciones propuestas, evaluando los recursos
necesarios

Adaptar el plan a posibles modificaciones o cambios legislativos

Obligacién de reunirse una vez al afio por la comisiéon de seguimiento del
acuerdo, y recibir previamente la informacién necesaria para realizar el
seguimiento. La informacién de soporte debera remitirse a los miembros de la
comision con el tiempo necesario para su analisis.

FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION

La Comisién se reunird, como minimo, una vez al aflo, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervenciéon por
cualquiera de las partes (social o empresarial).

De cada reunién que se celebre la Comisién levantard acta, que recogera
necesariamente la asistencia, el orden del dia de la reunion, los temas tratados,
los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha.

Los acuerdos se procuraran tomar por consenso de cada parte (social y empresarial). Si

no hay oposicién manifestada al efecto, el acuerdo quedara aprobado por el resto.
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	El Consorcio de la Zona Franca de Barcelona dispone de un compromiso formalizado para con la Igualdad de trato y de oportunidades. Así mismo, se convierte en evidencia la determinación de avanzar en dicho compromiso a través del presente Informe de Di...
	El Consorcio de la Zona Franca de Barcelona ha constituido una Comisión de Igualdad. La Comisión de Igualdad tiene la misión de velar por la implantación del Plan de Igualdad, realizar un seguimiento del mismo y detectar nuevas desigualdades potencial...
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