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1. PARTES INTERVINIENTES

En Agoncillo, a 4 de septiembre de 2023

REUNIDOS/AS

En representacion de la empresa TPA:
e D. Juan Antonio Echeverria Remirez, en calidad de Encargado de turno
e Dnia. Christelle Adoue, en calidad de Responsable Logistica externa
Por la parte social, en representacion de los centros de trabajo con RLPT:
Por parte del sindicato CCOO:

e D/ Juan José Martinez Castillo, en calidad de Operario Alimacén.

Y por parte del sindicato UGT:
e D. Juan Carlos Bermejo L6pez, en calidad de Operario Bafios

e Dna. Isabel Perea Alonso, en calidad de Técnico de Laboratorio

Una vez transcurrido el proceso de negociacion se dan por concluidas las negociaciones del Plan
de Igualdad sin acuerdo ante la falta de entendimiento entre la RLPT y la empresa. Esto impide
a la empresa cumplir con su obligacién legal de implantar un Plan de Igualdad conforme a la

legislacion vigente.

La empresa TPA procede a la aprobacién de las medidas propuestas y a la firma del presente

Plan de Igualdad.
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2. MARCO NORMATIVO Y COMPROMISO

MARCO NORMATIVO

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado conforme a lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-
Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, el Real Decreto-Ley
901/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva y brecha salarial.

Tal y como se establece en el preambulo de la ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEHM), la Constitucion espafola en su articulo
14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, y en el
articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para
que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

El reconocimiento internacional de la igualdad entre mujeres y hombres, como principio
juridico universal, se expresa en diversos textos internacionales sobre derechos humanos,
entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en
diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. En este mismo ambito precede hacer
referencia a los avances introducidos por conferencias mundiales monograficas, como la de
Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

A nivel europeo, la igualdad es uno de los principios fundamentales. El Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1999, incluye la igualdad entre mujeres y hombres vy la
eliminacion de las desigualdades como un objetivo que debe integrarse en todas las politicas
y acciones de la Union y de sus Estados miembros.

También dentro del marco normativo europeo esta 1) la Directiva 2002/73/CE, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo; y 2) 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 su suministro.

Para trasponer dicha legislacion al ordenamiento juridico espanol, en 2007 se aprueba la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEHM),
que introduce toda una serie de medidas para garantizar el derecho al trabajo en igualdad
de oportunidades en todos los ambitos sociales en los que las personas desarrollan su vida.
Dicha Ley es la que introduce por primera vez en Espana la figura del Plan de Igualdad como
herramienta de gestion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito de las empresas. Esta ley exige a todas las empresas respetar la igualdad de trato y

de oportunidades y a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
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laboral entre mujeres y hombres que deberan ser acordadas con la representacion legal de
las personas trabajadoras. En el caso de empresas de mas de 50 personas trabajadoras, el
articulo 45.2 imponia que estas medidas se tradujeran en la elaboracion un Plan de Igualdad.
Afos después de su entrada en vigor, se aprueba un el RD 6/ 2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, el cual rebaja a 50 el numero de personas trabajadoras a partir del
cual una empresa tiene obligacion de disponer de Plan de Igualdad y define su contenido
obligatorio, asi como la forma en que debe negociarse. Este Real Decreto, sera desarrollado
un afio mas tarde por dos nuevos Reales Decretos: el RD 901/2020 de 13 de octubre por el
que se regulas los Planes de Igualdad y su registro y el RD 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

A la vista de los cambios normativos mas recientes y con el fin de cumplir con la legislacion
nacional en materia de igualdad entre mujeres y hombres, la Direccion de TPA ha decidido
desarrollar un nuevo Plan de Igualdad, con caracter prioritario, con el fin de poner en practica
en su propia organizacion las lineas y principios de igualdad establecidas por la legislacion
vigente, ademas de servir para introducir la perspectiva de género en la gestion organizativa,
y en concreto en el ambito de las politicas de gestion de recursos humanos, impulsando
medidas contra la discriminacion que promuevan la igualdad entre hombres y mujeres.
También se ha tenido en cuenta como marco normativo del presenta Plan de Igualdad, la
recientemente Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, la cual tiene por objeto garantizar y promover el derecho a la igualdad de
trato y no discriminacion.

COMPROMISO DE LA EMPRESA

TPA considera que el principio de igualdad debe de estar garantizado en todos los ambitos
de la empresa que afecten a personas en cualquier nivel jerarquico de la organizacién.

Por ello TPA apuesta por promover el principio de igualdad de trato, garantizando las mismas
oportunidades profesionales en el empleo, seleccion, retribucién, formacion, desarrollo,
promocién y condiciones de trabajo.

Asi mismo TPA asume que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad
de las personas, por lo que en el trabajo no permitira ni tolerara el acoso sexual, moral,
psicoldégico o por razén de sexo.

A través del Plan de Igualdad queremos hacer de la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres un principio fundamental de nuestro modelo de negocio y de nuestras
politicas de gestidon de recursos humanos.

El Plan de Igualdad impulsado desde TPA tiene como fin adoptar medidas de prevencion y
actuacion frente a cualquier tipo de discriminacion laboral en nuestra Compainia.

Partiendo de datos estadisticos y demograficos de toda la plantilla de TPA se ha analizado

el estado de la igualdad en todas las areas de gestion de personas: seleccion y contratacion,
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formacion, promocion y evaluacion del desempefio, politica salarial, condiciones de trabajo,
salud laboral y acoso sexual y/o por razén de sexo y conciliacion.

Pero conseguir la igualdad real supone un esfuerzo y compromiso por parte de todas las
personas que componen TPA. Por ello, deseamos que el Plan de Igualdad suponga una
mejora de nuestro sistema de gestion empresarial y, de esa manera, contribuir en el avance

hacia una sociedad en la que la igualdad sea una realidad.

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

AMBITO PERSONAL

El presente plan extiende su aplicacion y vincula a todas las trabajadoras y trabajadores adscritos
a cualquiera de los centros de trabajo que tenga o pueda tener en un futuro en Espafa la empresa
TPA independientemente de la modalidad contractual o cargo que ostente, mientras dure su

relacion laboral con la compafiia.

AMBITO TERRITORIAL

El presente plan extiende su aplicacion y vincula, a todos los centros de trabajo que tenga o

pueda tener en un futuro en Espafia la empresa TPA.

VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 anos, desde 4 de septiembre de
2023 al 4 de septiembre de 2027.

Sin perjuicio de que anualmente, en funcién de las necesidades que se detecten en la Comision
de Seguimiento se puedan modificar o incorporar acciones al plan, después de su negociacion y

previo el acuerdo correspondiente.
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3. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO Y DE LA AUDITORIA
RETIBUTIVA

METODOLOGIA DE TRABAJO

Con caracter previo a la elaboracion del Plan de Igualdad de TPA, se ha realizado un diagnéstico
de situacion de la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en la empresa, conforme a
lo establecido en el articulo 7.1 del RD 901/2020 y su Anexo, donde se desarrolla el contenido
especifico de dicho diagndstico. Las areas analizadas han sido:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de

conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Durante todo el proceso se han mantenido diversas reuniones entre la empresa y la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, en las que se han negociado y validado el
formato y los instrumentos de recogida y analisis de los datos, la metodologia de trabajo y el
contenido final del informe diagndstico, con el fin de integrar en el analisis su visién sobre la
estrategia y politicas de TPA en materia de igualdad.
El diagnostico ha consistido en un analisis detallado de la situacion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién, desde un enfoque cuantitativo y
cualitativo. Adicionalmente se ha llevado a cabo un cuestionario a todos los empleados y
empleadas de TPA, con el fin de conocer la opinion de la plantilla acerca del compromiso y las
politicas de igualdad que se han desarrollado en la Entidad hasta la fecha.
La metodologia utilizada ha sido el enfoque o perspectiva de género, que aporta otra forma de
profundizar en la realidad, teniendo en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres.
Adicionalmente, los datos se han analizado teniendo en cuenta el indice de distribucion, que
aporta informacion sobre la distribucion de mujeres y hombres (relaciones de género); y el indice
de concentracion, que aporta informacion sobre la situacion de las mujeres y los hombres con
respecto de si mismos.
Periodo temporal de referencia:
Las fechas que se han seleccionado para realizar el diagnéstico abarcan desde el 1 de enero

de 2021 hasta el 31 de diciembre de 2021. El motivo de elegir estas fechas fue analizar los
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datos del ultimo afio completo. Por otra parte, en el apartado de Formacion se han analizado
tomando como referencia un histérico que abarca desde 2019 a 2021, con el fin de conocer la

evolucion de los ultimos anos.

CONCLUSIONES FINALES DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD Y DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA DE TPA

Conclusiones generales

TRATAMIENTOS Y PROCESOS FINALES AERONAUTICOS, S.L., (TPA) es una empresa
especializada en la realizacién de trabajos de terminacién de piezas mediante procesos de
tratamiento superficial y pintura.

Hasta el 2015 TPA se integraba dentro de Mecanizaciones Aeronauticas, S.A. Sin embargo, ese
afio se decide constituir una sociedad separada que englobe la fase de produccion final de las
piezas. Tiene su sede en Agoncillo.

La plantilla total de TPA es de 88 personas, de las que el 10 % son mujeres (9) y el 90 % (79)
son hombres. Los datos indican que la proporcion de hombres supera, de manera
significativa, a la de las mujeres vy, por tanto, nos encontramos ante una empresa con una
plantilla claramente masculinizada.

Del analisis de caracteristicas demograficas de la plantilla, se han obtenido las siguientes

conclusiones:

o La mayor parte de la plantilla se concentra en el tramo de entre 45 y 60 afios. Del total
de mujeres el 56% tiene entre 45 y 60 afios, frente al 49% de los hombres.

o La mayoria de los empleados lleva trabajando en TPA entre 5y 15 afios (52 %), y un 38
% tiene entre 15 y 30 afos de antigliedad.

o SEGREGACION VERTICAL | La mayoria de la plantilla se concentra en el grupo
profesional 6A (56%), en el que se observa una concentracion de hombres y mujeres es
igual. En el andlisis por grupo de convenio, no se observa una tendencia a la segregacion
vertical, observandose que las mujeres incrementan su presencia a medida que
ascendemos en la escala. Del andlisis por niveles (puestos de igual valor), se observa
que el 43 % de los empleados de TPA se concentran en el JobLink 2. Por su parte, las
mujeres se concentran mayoritariamente en el JobLink 1 (33%). No se detecta una
segregacion vertical en el analisis por niveles, al observarse un incremento de la
presencia femenina en los escalones mas altos de la clasificacion (JobLinK level 5).

o SEGREGACION HORIZONTAL | Se observa que el 57 % de la plantilla se concentra en
el area de Fabricacion, donde se concentra el 60% de la plantilla masculina y el 22
% de la femenina. Las mujeres por su parte tienen una importante presencia en el area
de Calidad (33%), Fabricacion, Gestion y Logistica (22%).

Las mujeres estan presentes en todas las areas de la empresa, pero no asi en todos
los departamentos, debido a su escasa presencia en la Compaiiia, lo que hace que

no puedan extraer resultados concluyentes a cerca de su segregacion horizontal.

o EI98 % de la plantilla tiene contrato indefinido, de los cuales el 10 % son mujeres y
el 90 % son hombres. Sin embargo, a pesar de su escasa presencia en la plantilla, las
mujeres se vieron beneficiadas de las trasformaciones de contratos temporales a
indefinidos en un porcentaje superior al de su presencia en la empresa (9%).
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El 100% de la plantilla tiene un contrato a jornada completa y los contratos de
duracién determinada representan el 2 %, de los cuales el 100% son hombres. Estos

contratos se deben a la cobertura de jubilaciones parciales.

Respecto al nivel de estudios de toda la plantilla, en general se observa que la mayoria
de los empleados tiene un nivel de estudios de FP Il (34 %), seguido por Estudios
basicos (24 %).

Los estudios universitarios y de FP Il, estando compuestos mayoritariamente por
hombres, presentan mayores indices de concentracion entre las mujeres, lo que refleja
una mayor prevalencia de este nivel de cualificacién entre la plantilla femenina que

entre la masculina.

El 51% de la plantilla tiene hijos/as, frente al 49% que no los tiene. Se da una mayor
prevalencia de la situacion familiar “con hijos/as” entre las mujeres (67%) que
entre los hombres (49%).

En relacion con las percepciones de la RLPT, la encuesta estaba dirigida a los 5
miembros del Comité de Empresa, de los cuales se han obtenido 1 respuesta, lo que
supone una participacion del 20%.

La persona de la RLT que ha participado en el cuestionario considera que la plantilla si

le preocupa la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Con respecto a los resultados de los cuestionarios a la plantilla, el 70% de las personas
encuestadas considera que TPA tiene en cuenta la igualdad entre mujeres y
hombres, mientras que un 17% opina que no. La mayoria considera que se dan las
mismas oportunidades de acceso en los procesos de seleccion, la formacién y la
promocion. En general, la percepcion de las mujeres encuestadas es mas positiva que
la de los hombres.

El grueso de las personas encuestadas (52%) consideras que no podria darse una
situacion de brecha salarial en la entidad.

El 43% de las personas encuestadas consideran que la empresa favorece la
conciliacion y el 48% afirman conocer las medidas que aplica la empresa. Sobre la
flexibilidad, el 50% dice que existe, en el caso de las mujeres el 78%.

Sobre si la empresa mejora las medidas establecidas en la ley para la conciliacion,
un 46% dice que no, el 35% dice no saber y un 20% considera que si. En el caso de
las mujeres, la mayoria (33%) dice que la empresa aplica medidas que mejoren las
previstas en la ley.

El 48% de los encuestados/as dice que la empresa dispone de un protocolo de Acoso
Sexual y/o por razén de sexo, mientras que un 48% dice no saber y el 4% restante
afirma que no existe dicho protocolo. Entre las mujeres el grado de conocimiento es
mayor (89%).

El 76% de los encuestados dice saber a quién acudir en caso de sufrir acoso sexual
y un 15% dice no saber. El 100% de las mujeres y el 70% de los hombres sabria a
quién acudir.

Por ultimo, ninguna de las personas participantes en el cuestionario respalda la

elaboracion del Plan de Igualdad.
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Conclusiones por areas de RRHH
» Proceso de seleccion y contratacion

El analisis de las practicas de gestion de recursos humanos en materia de seleccion y
contratacion permite observar en qué medida acceden mas mujeres o mas hombres a la

empresa, Y si este acceso se produce en todas las areas y a todos los niveles jerarquicos.

De los datos aportados en este dmbito se han extraido las siguientes conclusiones:

o TPA dispone de lo que denominan perfiles de puesto para los puestos de
trabajo que deben cumplir unos requisitos de formacién, adiestramiento,
experiencia especifica que repercuta en la calidad del producto final.

o Lacompania cuenta con descripciones de puestos de trabajo.

o Las ofertas de trabajo se publicitan a través de portal del empleado y mediante
el apoyo de una consultora externa.

o En su protocolo de seleccion, la compaiia garantiza la igualdad de
oportunidades en el acceso al trabajo y en el desarrollo de la carrera profesional.

o El candidato/a pasa por un proceso de formacion/adiestramiento interno una
vez se incorpora y existe un Manual de Acogida en el que se informa de la
existencia de un Plan de Igualdad

INGRESOS

o En 2021 hubo un total de 10 incorporaciones, (7 Hy 3 M), lo que indica que a
lo largo del afio se incorporaron mas hombres que mujeres a la empresa. La
Unica causa fue cubrir vacante. No obstante, es positivo que la proporcion de
mujeres incorporadas en el ultimo ano (30%) sea superior a la composicién
femenina de la empresa (9%)

o Las mujeres se incorporaron en el grupo profesional 6A, en contraposicion
a la composicion por sexos masculinizada. En el analisis por niveles JobLink, las
mujeres incorporadas se concentraron en el Nivel 2 (67%), frente a los
hombres, quienes se concentraron mayoritariamente en el nivel 1.

o La mayoria de las nuevas incorporaciones se dieron en el area de Calidad,
donde el 71 % de los ingresos fueron hombres. Las incorporaciones de ese
afo revelan que los procesos de contratacion refuerzan la composiciéon por
sexos que las areas y departamentos ya tienen previamente.

o EI 100% de las personas incorporadas en 2021 lo hizo mediante contrato
indefinido y al 100% de la jornada.

BAJAS

o El total de las bajas o ceses acontecidos en el ultimo afio ascienden a un total
de 6 personas, de las cuales todos ellos eran hombres. La principal causa es la
Subrogacién y el Despido (50 %).

o EI 33 % de los hombres que causaron baja en la compafiia o fueron cesados,
tenian mas de 60 afios. Seguido de los que tenian entre 45 y 60 (2 personas) y
otros dos entre 30 y 45.

o El total de las bajas se encuentran concentradas en el grupo 6A (50% en cada
nivel). El resto se distribuyeron entre los grupos 5B, 3 y 1

o Las bajas/ceses se dieron en los departamentos de Calidad, Fabricacién y
Logistica.

» Formacion
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El objetivo es conocer como se gestionan los planes de formaciéon (detecciéon de
necesidades formativas, planificacién, desarrollo y evaluacion), asi como visualizar si las
mujeres y los hombres acceden y participan por igual en las acciones formativas

ofrecidas por la empresa. Las conclusiones, son las siguientes:

o Cada director/a de Departamento detecta las necesidades de formacion de su
personal, evalia la formacién de cada uno de los cursos realizados por el
personal a su cargo. Ademas, evalua el cumplimiento del Plan de Formacion
junto con el Comité de Calidad y Medio Ambiente y participa en la definicion de
puestos polivalentes, asi como en los niveles de alerta de cada uno de ellos. Los
directores de departamento comunican a la Direccion de RRHH las necesidades
de formacion anuales y estas, a su vez, lo presentan en el Comité de Direccién.
Cada propuesta de formacion debe ir acompafiada del motivo.

o En 2019, 2020 y 2020, los hombres representaron mas del 85% de los
participantes de formacién, sin embargo, analizando la concentracion de
hombres y mujeres denota que la participacion en formacién de las mujeres
se correlaciéon con su presencia en la plantilla e incluso, algunos afos es
superior. Esto revela un impacto positivo de la formacién interna entre las
mujeres de la empresa.

o El porcentaje de mujeres participantes de formacién durante 2019 y 2020 es
superior a su presencia media en la plantilla total (9%), lo cual refleja un impacto
superior de la formacién interna que ofrece la empresa entre las mujeres,
frente a los hombres.

o Durante los ejercicios 2019, 2020 y 2021 la modalidad de formacién
predominante es la presencial (93%, 88 % y 97 % respectivamente), sin
embargo, la formacion on line tuvo mayor impacto sobre las mujeres en 2019 y
2020.

o Sirealizamos el analisis por area, en 2019, 2020 y 2021 tanto los hombres como
las mujeres participantes de formacién se concentran mayoritariamente en el
area de Fabricacién. Sin embargo, se detecta una mayor concentracion de
mujeres formadas en departamentos como Financiero o
Gestion/Administracion, al ser los que mas presencia femenina tienen.

o En cuanto al contenido de la formacién, las mujeres suelen presentar una
mayor concentracion en cursos de “PRL de oficinas”, “Seguridad Informatica” o
“Sensibilizacion en Igualdad”, mientras los hombres presentan mayor
concentracion en cursos como “PRL para Personal de Taller” o “Curso de
concienciacion de operarios”.

o En2019y 2021, la empresa realizé una formacién en materia de igualdad a la
que asistieron 2 y 3 personas respectivamente, 2 hombres el primer afio y 1
mujeres y 2 hombres en el segundo.

o Durante 2019,2020 y 2021 todas las formaciones se han impartido dentro de
la jornada laboral.

» Promociones

El analisis de politicas de promocion profesional permite conocer cémo se desarrollan
estas practicas, cudles son los criterios de definicion del proceso vy si la participacion de
mujeres y hombres esta teniendo lugar de manera equilibrada en la Entidad. Ademas,
permite identificar si promocionan de la misma manera hombres y mujeres, asi como
saber cual ha sido la evolucion de la participacion en los procesos de promocién por

género.
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Los datos mas relevantes son los siguientes:

o En el portal del empleado, solo se difunden los procesos de promociones que
impliquen un proceso de seleccién, pero no aquellas promociones por cambio de
categoria determinadas por convenio. Se informa a la plantilla de que se
convoca la promocidn con las caracteristicas del puesto y un plazo para que
se presenten los interesados/as y adjunten su CV actualizado. A partir de ahi, se
organizan pruebas (examen) técnicas relacionadas con las necesidades del
puesto. Finalmente, el responsable decidira quién es el candidato mas apto para
el puesto de trabajo.

o La Direccion de RRHH recoge y analiza los resultados de estas evaluaciones y
establece las acciones oportunas para subsanar las desviaciones.

o Enlos 3 ultimos afos ha habido un total de 13 promociones, todas ellas a
hombres lo que refleja una composicién no paritaria.

o EI100% de las promociones de los ultimos tres afios (2019, 2020 y 2021) han
sido por cambio de categoria decidido por la compaiiia.

o ElI 62% de las promociones de los ultimos afios han sido dadas a
trabajadores/as sin hijos.

o El grupo profesional de origen de la mayoria de los promocionados fue el 6A,
mientras que el de destino principal fue el 5D, seguido del 4 B.

o Por areas y departamentos, el area de Fabricacion fue donde tuvieron lugar
todas las promociones (13).

o La mayoria de los empleados promocionados que poseen Estudios basicos
(38%, seguidos de los que tenian Estudios Universitarios (23%).

» Clasificacion Profesional | Metodologia de valoracion de puestos de trabajo

La valoracion es un proceso sistematico y objetivo para clasificar puestos de una forma
l6gica y justa, mediante la comparacion frente a una escala predeterminada de
factores y valores, que constituye la base para determinar la importancia relativa de los
puestos en una organizacion, asegurando que las comparaciones de mercado y de
retribucion se basan en el tamafio y contenido de los puestos de la organizacion,
quedando libre de sesgos y toda posible discriminacion.

De esta manera, la metodologia JobLink se ajusta a los criterios de “adecuacion,
totalidad, objetividad”, exigidos para la elaboracion de la valoracion de puestos previa
a la Auditoria Salarial por el articulo 4 RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

La metodologia de Job Link es aplicable a cualquier puesto y en cualquier industria,

y mide 5 factores:

e Conocimientos y aplicacion | mide el conocimiento que requiere el puesto para
llevar a cabo de manera competente las funciones asignadas, considerando no sélo
la profundidad de los conocimientos, sino la variedad que deben tener de éstos.

e Solucién de Problemas | mide el nivel de complejidad de los problemas, si tiene
que tomar las decisiones solo o en equipo y qué nivel de innovacién debe aplicar,
asi como donde esta su limite y empiezan la solucién de problemas de su
responsable.
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e Interaccion | mide la habilidad de comunicacién del puesto para influir, negociar o
impactar, asi como el ambito en el que debe relacionarse y el diferente nimero de
culturas con las que debe de hacerlo.

e Impacto | determina si el ambito de la funcién es local, global o regional. En este
sentido se mide el espectro y el nivel de responsabilidad, afectando por tanto mas
a los puestos de management que al colectivo de administrativos o puestos de alto
contenido operativo.

e Responsabilidad | mide el impacto temporal de las decisiones que se toman; es
decir, si el puesto valorado se limita a tomar decisiones que van a impactar a corto,
medio o largo plazo en las compafias y en su cuenta de resultados.

Para los casos de puestos sin responsabilidad sobre un presupuesto o sin impacto

directo en la facturacion, este factor se sustituye por los siguientes:

- Condiciones de trabajo | mide la exposicién y la frecuencia a elementos
desagradables o desfavorables que pueden tener requerir tomar
precauciones y pueden provocar deterioro en la salud de las personas.

- Actividad fisica | mide el esfuerzo fisico y la frecuencia con la que se
realiza, teniendo en cuenta el levantamiento de materiales pesados o el
mantenimiento de posturas forzadas.

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que
otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

De esta manera, la valoracion de puestos de trabajo existente en TPA se convierte en una
herramienta clave que permite realizar una sélida y equitativa comparacion entre posiciones

de equivalente responsabilidad.
» Retribuciones | Conclusiones de la auditoria salarial

Marco Normativo | El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, establece la obligatoriedad de todas las empresas de mas de
50 personas trabajadoras de disponer de una auditoria salarial, que analice el registro
retributivo a la luz de la valoracion de puestos de trabajo, comparando “puestos de igual
valor”.

Todo ello con el objetivo de identificar si en la empresa existe brecha salarial de género,
definida como “la diferencia existente entre los salarios percibidos por los trabajadores
de ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos
de todos los trabajadores”.

No obstante, conviene aclarar que la mera existencia de una brecha salarial no implica
que exista una discriminacién salarial, si dicha diferencia puede explicarse en términos
de objetividad, adecuacion y totalidad vinculados al puesto de trabajo. Desde el punto de
vista conceptual, cuando una persona recibe un salario inferior inicamente por razén de
su sexo, existira discriminacion salarial directa. En caso de existir ciertos factores en la
valoracion de un puesto de trabajo que impliquen alguna ventaja para uno u otro sexo,

hablaremos de discriminacion salarial indirecta.
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Criterios de calculo | Se ha realizado el analisis partiendo del estudio individualizado
de todo el paquete retributivo de la plantilla, calculando las medias y medianas de cada
uno de los emolumentos que componen la muestra salarial de cada sujeto de la
organizacion, desde el 1 de enero de 2021 al 31 de diciembre de 2021.

La férmula utilizada para medir la brecha ha sido la recomendada por Eurostat y se han
anualizado y totalizado todos los conceptos retributivos, con el fin de hacer comparables
los emolumentos percibidos por cada puesto de la organizacion.

Vigencia de la auditoria: La auditoria realizada tiene la vigencia del Plan de Igualdad

para el que se realizo.

Conclusiones
o Se ha realizado un analisis de brecha salarial por nivel y puesto para un total de
88 ocupantes.
o No se observan unas brechas superiores al 25% ni para los valores medios ni
para los medianos, tanto para la retribucion Fija como para la Retribucién Global.
o Se descarta, por tanto, la razén de sexo como causa de las diferencias
salariales identificadas tanto para los niveles como para los puestos.

> Infrarrepresentacién femenina

Para analizar la infrarrepresentacion femenina, se ha analizado la composicién por sexo
de la plantilla, por grupos profesionales y niveles de clasificacion interna. Estas son las

conclusiones:

o La plantilla total de TPA es de 88 personas, de las que el 10 % son mujeres (9)
y el 90 % (79) son hombres.

o Los datos indican que la proporcion de hombres supera, de manera
significativa a la de las mujeres.

o En el analisis de los procesos de RRHH como la participaciéon en formacién y
las promociones, se ha comprobado que las mujeres no solo estan presentes
en dichos procesos, sino que lo hacen en una proporcion superior a su
representatividad en la empresa.

> Condiciones de trabajo:

En el analisis a de las condiciones de trabajo, donde se ha evaluado si la Entidad
garantiza un trato totalmente igualitario en cuanto tipologia de contrato, condiciones

horarias, tipo de jornada, PRL, etc. se han obtenido las siguientes conclusiones:

o TPA dispone de un Convenio Colectivo propio que regula diferentes permisos
retribuidos, no obstante, la empresa no recoge en su sistema dichos permisos
para analizar su uso desagregados por sexo.

o El convenio reconoce permisos retribuidos tanto en caso de matrimonio como
por constitucion de pareja de hecho. Asi mismo reconoce permiso retribuido por
Examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto.

o Ademas, el Convenio establece 16 horas anuales para asistencia a consulta
médica, tanto propia como de hijos/as y por el tiempo necesario para asistir a
especialista de la seguridad social cuando la cita sea en horario laboral.
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o Un 93 % de la plantilla ostenta trabajos a turnos (82 personas), estando la
mayoria representados por hombres (91 %). Solo un 7% de la plantilla
femenina trabaja a turnos, debido a su infrarrepresentacion en los puestos de
fabricacion.

o Latotalidad de la compania no tiene la opcion de teletrabajar (100%) debido
a la naturaleza del negocio que es principalmente produccioén.

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

Se han analizado las practicas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Tener en cuenta el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral en este diagndstico permite considerar, no soélo los intereses vy
responsabilidades laborales de la plantilla, sino también sus responsabilidades fuera del
trabajo, de cara a analizar los posibles obstaculos que pudieran estar influyendo en su
plena participaciéon en la empresa.

Del analisis de permisos por cuidado de menores o familiares dependientes en

2021, se ha extraido la siguiente informacion:

o Destaca una concentraciéon de las mujeres (50%) en el permiso por Cuidado
del Lactante, en el cual las mujeres también son mayoria. Esto revela una
mayor incidencia y uso de este permiso entre las mujeres que entre los
hombres.

o Todos los permisos concedidos han sido a empleados/as entre 30 y 45 afios.
De los cuales el 75% son hombres y el 25% mujeres.

Solo 3 personas tienen una jornada reducida en 2021, 2 hombres y 1 mujer.

El acogimiento al permiso por nacimiento se da de manera equilibrada entre los
dos sexos: 60% hombres y 40% mujeres.

» Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

TPA dispone de un protocolo de actuacion formal para la prevencién del acoso sexual y
/ o por razén de género y ante el acoso laboral.

Dicho protocolo esta pactado con la RLT, donde se comprometen a crear, mantener y
proteger con todas las medidas a su alcance un entorno laboral donde se respete la
dignidad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en la empresa.

El texto prohibe expresamente cualquier accion o conducta de esta naturaleza y la
considera falta muy grave.

El protocolo establece medidas preventivas, asi como cauces para canalizar las
denuncias y actuar en caso de situaciones de acoso sexual o por razén de sexo y de
acoso laboral.

El protocolo prevé la adopciéon de medidas cautelares mientras dure la investigacion,
para separar a victima y persona acosadora cuando haya indicios suficientes.

El protocolo aplica a toda la plantilla, incluido personal de empresas que desempefien

laborales de seguridad o limpieza y de empresas proveedoras o clientes para las que

14



Plan de igualdad | [Nombre del autor] »’”‘

trabaje TPA.
» Comunicaciéon y RSC

La compaiiia utiliza para la comunicacion interna un lenguaje no sexista.

Asimismo, cuenta con un compromiso con la igualdad de empresas proveedoras,
suministradoras o clientes y con un cédigo de ética o de conducta.

TPA ha participado en programas e iniciativas que fomentan y promueven la igualdad
de género o la presencia femenina en las organizaciones, como es Asociacion Ellas
vuelan Alto (EVA).

4. PRINCIPALES OBJETIVOS A ALCANZAR

En base las conclusiones anteriores, y previo analisis diagnodstico, se puede concluir que los
principales objetivos generales a alcanzar por la Compafiia son los siguientes:

» Corregir la segregacion vertical y horizontal que afecta tanto a los niveles de
responsabilidad maximos, fomentando la incorporacién y presencia de mujeres en
los niveles y departamentos en los que se encuentra mas infrarrepresentada.

» Incluir formaciéon en materia de igualdad y diversidad en el Plan de Formacion de la
entidad.

» Corregir la segregacion horizontal que afecta a los departamentos, a través de la
formacion

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
sistema de promocién favoreciendo la composicion paritaria en sus equipos.

» Garantizar la eficacia y aplicacion del principio de igualdad retributiva en la politica
retributiva de la Entidad, para prevenir la brecha salarial de género.

» Garantizar que las politicas y procedimientos que regulan las condiciones de trabajo
no generen desigualdades por razon de sexo.

» Garantizar el uso de permisos de conciliacion de manera corresponsable e igualitaria
entre hombres y mujeres.

» Sensibilizar al conjunto de la plantilla en la detecciéon y actuaciéon ante casos de
Acoso Sexual y/o por razén de sexo.

» Incluir la formacioén en igualdad y prevencion del acoso sexual en el catalogo de
formacion obligatoria de la Compainiia, especialmente a los lideres y managers.

» Garantizar que la politica de Comunicacion y RSC promueve valores de la igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres, de corresponsabilidad y diversidad.
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5. MEDIDAS POR AREA DE ACTUACION

EJE 1 | Proceso de seleccion y contratacion

)>‘/ﬂl

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Corregir la segregacion vertical y horizontal que afecta
tanto a los niveles de responsabilidad maximos, fomentando la incorporacién y

presencia de mujeres en los niveles y departamentos en los que se encuentra mas

infrarrepresentada.
RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
o Ll
N. MEDIDA INDICADOR MATERIALES REALIZACION
Incluir en el Procedimiento de Seleccién de la Entidad,
‘l‘Jna F:Iausula de parldgq como la siguiente: o Qlausula Responsable: RRHH
En igualdad de condiciones en cuanto a cualificacion y | incorporada al . . .
1.1 . . L Medios materiales: A cargo del
competencias para el puesto, accedera la persona | procedimiento 31/12/2023
. . presupuesto  del departamento
candidata del sexo menos representado en ese | de seleccion.
” responsable
departamento”.
Parrafo
Incorporar un breve parrafo en las ofertas de empleo, | incluido en las .
: . Responsable: RRHH
tanto internas como externas, donde se refleje el | ofertas de . . .
1.2 ) ) . Medios materiales: A cargo del
compromiso de la Entidad con la igualdad de | empleo 31/12/2023
. . . presupuesto  del departamento
oportunidades en el empleo entre mujeres y hombres. publicadas en
- ~ responsable
el ultimo afo.
Presentar anualmente en la Comision de Seguimiento el
i _N©°
ue hayan partcpado on los procesce d6 seloucton para | nombres y o | ReSPoNsable: RRHH
1.3 q . yanp P P P O, es yde Medios materiales: A cargo del | Anualmente, durante el 1°
los diferentes departamentos. mujeres . ~
. - . presupuesto  del departamento trimestre de cada afo.
Incluir en el cuadro de mando de indicadores de Igualdad | seleccionadas responsable
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)>/17/‘I

EJE 2 | Formacion

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Incluir formacién en materia de igualdad y diversidad en el

Plan de Formacion de la entidad.

RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
N.° MEDIDA INDICADOR ’ ,
MATERIALES REALIZACION
N.° de personas
. . : L formadas en
Realizar periodicamente acciones de formacion vy | .
o o . . igualdad en cada . L.
sensibilizacion especificas en materia de igualdad Responsable: Formacién
s I . uno de los . . . o
2.1.1 | dirigidas a toda la plantilla, incluidas las personas que o | Medios materiales: Anualmente, durante el 2
departamentos/N . ~
trimestre de cada afo.

participan en los procesos de seleccion, lideres y
managers.

de personas de
los
departamentos

A cargo del presupuesto del
departamento responsable
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)>/;0/‘I

EJE 2 | Formacion

OBJETIVO ESPECIFICO 2: Corregir la segregacién horizontal que afecta a los

departamentos a través de la formacion

RESPONSABLE, MEDIOS

FECHA PREVISTA DE

o
N. MEDIDA LItz toiel MATERIALES REALIZACION
N° de mujeres y
Introducir la perspectiva de género en el proceso de ?:é?b?:gr? qulz
deteccion de necesidades de formacion, teniendo en ., Responsable: Formacion
: . formacion por - . .
2.21 | cuenta la presencia de mujeres y hombres en el Medios materiales:
. . . curso aprobado 31/12/2023
colectivo de las formaciones aprobadas. Revisar A cargo del presupuesto del
procedimiento de formacién TPA 105. o departamento responsable
Procedimiento
revisado
Informar proactivamente desde la empresa de las . . .
: o Evidencia de la | Responsable: RRHH o
2.2.2 | oportunidades de formacion internas o externas para N . . . Anualmente, durante el 1
. . comunicaciéon Medios materiales: A cargo del . ~
todos los departamentos. Publicar Plan de Formacion. trimestre de cada ano.
presupuesto del departamento
Presentar anualmente en la Comision de Seguimiento
3I dato de %artlmpantes en formacioén por departamento -N.°. . de Responsable: RRHH
2.2.3 esagregados por sexos. g:;t(l)mpantes POT | Medios materiales: A cargo del | Anualmente, durante el 4°
Incluir en el cuadro de mando de indicadores de presupuesto del departamento trimestre de cada afo.
responsable
Igualdad
. - I . i R ble: RRHH
Proporcionar formacién de reciclaje tras una larga baja | R€distro de | nesponsabe: RIsH
224 . formacion de | Medios materiales: A cargo del
0 excedencia. L Anualmente.
reciclaje presupuesto del departamento

responsable
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)>/10/‘I

EJE 3 | Promocién

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres en el sistema de promocion favoreciendo la composicion paritaria

€n sus equipos.

RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
o ’ o
N. MEDIDA INDICADOR MATERIALES REALIZACION
Introducir en el proceso de promocién un criterio de
paridad o sexo menos representado priorizando, en
31 menzs represepntado es el n’ivel departamento o en el proceso de | Medios materiales: A cargo del 31/12/2023
to al . ’ promocion presupuesto del departamento
puesto al que promocione. responsable.
Revisar procedimiento TPA 153
Informar anualmente a la Comisién de Seguimiento, en
las reuniones de seguimiento, sobre la evolucién de las | N° de Responsable: RRHH
3.2 | Promociones de hombres y mujeres. Sromomonzs Medios materiales: A cargo del | Anualmente, durante el 4°
esagregadas por presupuesto del departamento trimestre de cada afo.

Incluir en el cuadro de mando de indicadores de
Igualdad

Sexo

responsable.
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EJE 4 | Retribucién y politica salarial

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar la eficacia y aplicacion del principio de igualdad

retributiva en la politica retributiva de la Entidad, para prevenir la brecha salarial de género.

RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
o Ll
N. MEDIDA INDICADOR MATERIALES REALIZACION
Realizar un diagnéstico de seguimiento anual de la
evolucion de Ia§ brecha§ salariales, para |ncIU|.r las | Registro retrlbutl\N/o Responsable: RRHH
4.4 | nuevas contrataciones a nivel externo y las promociones | del ano | \1odios materiales: A carao del | Anualmente. durante el 1°
’ 0 cambios de puesto a nivel interno, asegurando su | inmediatamente ’ 9 . ; .
. - S . . presupuesto  del  departamento trimestre de cada ano.
equiparacion a las bandas retributivas existentes para los | anterior.
. responsable
puestos de destino.
Reducir las brechas salariales halladas, a través de | % de  brecha | Responsable: RRHH
4.2 | mecanismos de compensacion y correccion aplicables en | salarial inferior al | Medios materiales: A cargo del 4 aios desde la firma del
los niveles y puestos donde se han detectado brechas: 25% presupuesto  del  departamento Plan. 31/12/2026
responsable
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EJE 5 | Condiciones de trabajo

)>/10/‘I

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar que las politicas y procedimientos que regulan las

condiciones de trabajo no generen desigualdades por razén de sexo.

RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
o ]
N. MEDIDA INDICADOR MATERIALES REALIZACION
Elaborar una politica de teletrabajo para las posiciones
cuyas tareas no estén vinculadas a la fabrica que tenga Responsable: RRHH
en cuenta las necesidades de conciliacion familiar. s . p » .
5.1 . : . . Politica de Teletrabajo. | Medios materiales: A cargo del
Incluir la perspectiva de género y las necesidades de 31/12/2023
g o . presupuesto del departamento
conciliacion como criterios a considerar en la nueva responsable
politica de Teletrabajo de la Compaiiia. P
Difundir e informar al personal al que aplique, sobre la | Evidencia de la | Responsable: RRHH
5.2 | politica de teletrabajo previamente formalizada y | difusién/comunicacion | Medios materiales: A cargo del 31/12/2023
aprobada. realizada. presupuesto del departamento
responsable
Informar anualmente a la Comisién de Seguimiento | -~
bre la evolucién de los permisos de teletrabajo | . d¢  solicitudes
::sae rea aijoc:)suco?se s 0S permisos de teletrabajo aceptadas de | Responsable: RRHH
5.3 greg P XO- teletrabajo Medios materiales: A cargo del | Anualmente, durante el 4°
Incluir en el cuadro de mando de indicadores de desagregadas por | presupuesto del departamento trimestre de cada afio.
sexo responsable.
Igualdad
Presgnt?r perlodlcam.ente an.te. la Comision ~ de Permisos retribuidos | Responsable: RRHH
54 Seguimiento los permisos retribuidos desagregados desagregados or | Medios materiales: A cargo del | Anualmente, durante el 4°
’ or sexos. Incluir en el cuadro de mando de greg P ’ 9 . : -
.p . sexos del afio natural. | presupuesto del departamento trimestre de cada ano.
indicadores de Igualdad
responsable
Difundir los derechos laborales legalmente Responsable: RRHH
reconocidos (la adaptacion de jornada, cambio de Plazo: Anualr:nente
5.5 | turno o flexibilidad) de las mujeres victimas de | Difusion enviada . . .
. . i . . Medios materiales: A cargo del 31/12/2023
violencia de género (debidamente acreditada), para
. - . presupuesto del departamento
garantizar su derecho a la proteccion social integral. responsable
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EJE 6 | Ejercicio corresponsable de los derechos de

conciliacion

)>/;0/‘I

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar el uso de permisos de conciliacion de manera

corresponsable e igualitaria entre hombres y mujeres.

RESPONSABLE, MEDIOS

FECHA PREVISTA DE

(]
N. MEDIDA INDICADOR MATERIALES REALIZACION
Titulo del taller: Taller
. o . de corresponsabilidad Responsable: RRHH
Realizar un taller de sensibilizacién para toda la plantilla, . .
. o g o . Medios materiales: A cargo del
sobre el impacto de las dificultades de conciliacién en el | N. de asistentes
6.1 . presupuesto  del departamento
desarrollo de la carrera profesional, desde el enfoque de | desagregados por 31/12/2026
. responsable
la corresponsabilidad. sexos
Horas de formacion
Analizar anualmente, en el marco de la Comision de
Segwmen;o, el uso de permisos de conciliacion Per:rr;lliso?’n de Responsable: RRHH
6.2 esagregados por sexos. concliiacio Medios materiales: A cargo del | Anualmente, durante el 4°
desagregados por . ~
. - presupuesto  del  departamento trimestre de cada aio.
Incluir en el cuadro de mando de indicadores de | sexo.
responsable
Igualdad
Responsable: RRHH
6.3 | Actualizar y difundir los derechos de conciliacion Difusion enviada Medios materiales: A cargo del
) y ' presupuesto  del departamento 31/03/2024

responsable
Colaboracion de la RLT
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EJE 7 | Prevencion de acoso sexual y acoso por

razon de sexo

)>/;0/‘I

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Sensibilizar al conjunto de la plantilla en la deteccién y actuacién

ante casos de Acoso Sexual y/o por razén de sexo.

RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
o ’
N. MEDIDA BICADRE MATERIALES REALIZACION
: - . - : . R ble: RRHH
Realizar accion de divulgacion del protocolo de acoso | Evidencia de la es;?onsa € .
71 ) , . Medios materiales. A cargo del
sexual y/o por razén de sexo. divulgacion 31/12/2023
presupuesto del departamento
responsable
Impartir formgmon especifica de |gu.aldad. entre 5 Responsable: RRHH
hombres y mujeres a las personas que investiguen y | Fechas de la formacion . .
7.2 . . . Medios materiales. A cargo del
resuelvan las posibles denuncias por acoso sexual y/o | realizada. 31/03/2024
) . X . L presupuesto  del departamento
por razén de sexo. Incluidos managers y direccion
responsable
Analizar anualmente los posibles casos de acoso. o . ‘r
Incluir indicad dro d do de laualdad N.° de casos de acoso | Responsable: Formaciéon
7.3 ncluirindicador en cuadro de mando de Igualaad. sexual o por razon de | Medios materiales. A cargo del | Anualmente, durante el 4°
sexo. presupuesto del departamento trimestre de cada aio.
responsable
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EJE 8 | Comunicacion y Responsabilidad Social

Corporativa

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar que la politica de Comunicacién y RSC promueve valores

de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, de corresponsabilidad y diversidad.

RESPONSABLE, MEDIOS FECHA PREVISTA DE
o ]
N. MEDIDA INDICADOR MATERIALES REALIZACION
Publicar el Plan de Igualld’ad Fie la Entidad a través de Igs Responsable: RRHH
canales de comunicacion internos y externos (mails . . e . .
8.1 ) . . Evidencia de la difusién | Medios materiales. A cargo del
internos, intranet, tablones de anuncios, web 31/12/2023
. presupuesto  del departamento
corporativa...).
responsable
Informar del compromiso de TPA con la |g.lfaldad. de Nuevo cédigo ético de | Responsable: RRHH
oportunidades y promover el respeto y adhesién a dicho ) . . .
8.2 . o e conducta. Evidencias | Medios materiales. A cargo del
compromiso. Revisién del Codigo ético de conducta, y . - 31/02/2023
) . . de su divulgacién. presupuesto  del departamento
divulgacion del mismo.
responsable.
Revisar el contenido y lenguaje de los cursos de | N° de cursos Yy | Responsable: RRHH
8.3 | formacion y demas documentacion y eliminar cualquier | documentos revisados | Medios materiales. A cargo del
: . Anualmente
contenido sexista. /n.° total presupuesto  del departamento
responsable.
Reallzar anualmente desde la .empresa’ una campana . . _ | Responsable: RRHH
interna con motivo del 25 de Noviembre Dia Internacional | Evidencias  campafia . .
8.4 L . . . . Medios materiales. A cargo del
por la eliminacion de la violencia contra las mujeres, 8 de | una vez realizada Anualmente
- presupuesto  del departamento
marzo u otras fechas senaladas.
responsable.
- . . . Responsable: RRHH
Informar periddicamente a la plantilla sobre el desarrollo
8.5 P P Ewdenqa . de las Medios materiales. A cargo del | Anualmente, durante el 4°
Empleado responsable.
Visibilizar, a través de los canales de comunicacién . . Responsable:
. S R Evidencias de . .
8.6 | internos y externos, la participacion de TPA en iniciativas | . s Medios materiales. A cargo del
- . divulgacion Anualmente
de promocion y fomento de la igualdad. presupuesto  del departamento
responsable.
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6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En este apartado se definen los criterios, la periodicidad y la metodologia a seguir para realizar el
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de TPA, durante los proximos 4 afio de vigencia.

La Comision Negociadora del presente Plan considera que el sistema definido a continuacion es el mas
adecuado a la luz de los objetivos y el calendario de implantacion de las medidas indicados
anteriormente, tal y como establece el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de octubre, sobre Planes de
Igualdad y su registro.

A efectos de clarificar los conceptos y de definir de antemano el trabajo de la Comision de Seguimiento,
debemos diferenciar dos formatos de revision del Plan de Igualdad.

Revision de Seguimiento: El seguimiento consistira en comprobar el grado de desarrollo y
consecucion de los objetivos y medidas pactadas en el Plan de Igualdad (apartado 5 y 6), conforme al
calendario pactado en el mismo, con el fin de introducir correcciones en el caso de existir desviaciones.
Revisién de Evaluacidén: La evaluacion del Plan de Igualdad consistira en una revision mas profunda,
en la que se valore la efectividad de las medidas pactadas en funcion de sus resultados y la evolucion

del Diagndstico de igualdad de la empresa.

COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

COMPOSICION

Se acordard la constitucion de una Comisién de Seguimiento y Evaluacién para el Plan de Igualdad
de TPA, en cumplimiento de los articulos 9.5 y 9.6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro.

Formaran parte de esta Comision las personas designadas por acuerdo de la Comisiéon Negociadora,

en calidad de Representante Legales de las Personas Trabajadoras de TPA.

La Comisién se compondra de forma paritaria entre la empresa y la parte social y proporcional a la
representatividad que hayan ostentado durante las negociaciones los sindicatos miembros de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

La modificaciéon en la composicion de la Comision de Seguimiento se regira por lo pactado en el
Acta de Constitucion de la Comisiéon de Seguimiento y el Reglamento de Funcionamiento especifico
pactado.

COMPETENCIAS DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Seran competencias de la Comision de Seguimiento las siguientes:

+ Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.

»  Supervision de la ejecucion del Plan.

* Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes herramientas de
seguimiento, en especial sobre los indicadores.

*  Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

* Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de
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nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la Igualdad de

Oportunidades.

FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO
La composicion, funciones y funcionamiento de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de
TPA, quedara recogida expresamente en un Acta de Constitucion de la Comisién de Seguimiento y en

su Reglamento de Funcionamiento especifico.

o SEGUIMIENTO

Periodicidad: El seguimiento de las medidas previstas en el plan de igualdad se realizara a través
de reuniones anuales de la Comisién de Seguimiento, contando a partir de su fecha de firma y
hasta el fin de su vigencia. Esta periodicidad garantiza un seguimiento razonable y adecuado a la
luz de los plazos pactados en el calendario de actuaciones del Plan de Igualdad de TPA.

Asi mismo, la comision podra reunirse de manera extraordinaria, cuando asi lo consideren
necesario las partes con el fin de tratar asuntos sobrevenidos que puedan afectar a la aplicaciéon
de las medidas u objetivos del Plan.

La empresa trasladara la informacién a través de memorias justificativas anuales, en las que se
presentara el grado de cumplimiento de las medidas pactadas en el Plan de Igualdad, asi como un

resumen de las acciones llevadas a cabo hasta la fecha.

o EVALUACION

Periodicidad: Para la evaluacion del Plan se realizaran dos reuniones a lo largo de la vigencia
del plan, una en la mitad del periodo de vigencia y otra a su finalizacién, conforme a lo establecido
en el articulo 9.6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y Su registro.

En dichas reuniones, la empresa trasladara a la Comision un informe de Diagndstico de
Seguimiento actualizado, donde se reflejara la evolucion de los datos de la empresa hasta la

fecha, incluido un analisis de la evaluacioén de los datos salariales.

PROCEDIMIENTO DE REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

Sin perjuicio de los plazos de revision previstos anteriormente, el Plan de Igualdad de TPA debera
revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:
a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos anteriormente.
b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.
c¢) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.
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d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
meétodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.
e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

En estos casos, se convocara una reunién de caracter extraordinario de la Comision, previa solicitud y

justificacion por escrito de cualquiera de las partes que la componen.

La posible modificacion del Plan de Igualdad debera llevarse a cabo por acuerdo de la Comisiéon de

Seguimiento, conforme a lo establecido en el Reglamento de Funcionamiento de la Comision.

RESOLUCION DE CONFLICTOS

En cualquier cuestion que sugiera en razon del cumplimiento, interpretacion, alcance o aplicacion del
presente Plan de Igualdad, las partes se comprometen, a partir del momento del planteamiento de la
cuestion, a no hacer uso de ninguna accion, sin previo sometimiento de la misma a la Comision de
Seguimiento nombrada al efecto.

En el caso de que no se hubiera podido llegar a una solucion de la cuestién conflictiva, las partes
elevaran la cuestion a la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo de trabajo para la empresa
TRATAMIENTOS Y PROCESOS FINALES AERONAUTICOS, S.L.

En caso de persistir el conflicto, las partes podran acudir a los érganos de mediacién y arbitraje
competentes.

Como muestra de conformidad con todo lo anterior, firman el presente documento:

Elena Navascués Catalan Christelle Adoue Juan Antonio Echeverria
Directora de Recursos Responsable Logistica externa Remirez
Humanos Encargado de turno
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