Departamento de Empleo y Asuntos Sociales (BOB3#&9209)

RESOLUCION de 11 de septiembre de 2009, de la Beegerritorial en Bizkaia del
Departamento de, Empleo y Asuntos Sociales, pguédsase resuelve el registro y
publicacion dePlan de lgualdad parala Empresa Industria de Turbopropulsores,
S.A. Codigo numero 4803802.

Antecedentes.

1. Con fecha 23 de julio de 2009, ante esta Delégderritorial de Bizkaia se ha
presentado el texto del Plan de Igualdad para [aesa Industria de Turbopropulsores,
S.A., suscrito el 14 de julio de 2009, asi comacth inicial de constitucion de la Mesa
Negociadora y el acta final.

2. Dicho texto ha sido suscrito por los represeartade la empresa y los Delegados de
los trabajadores de la Comision Negociadora.

Fundamentos de derecho.

1. La competencia para la inscripcién y publicadéhcitado Convenio Colectivo
viene determinada por el Real Decreto Legislatil®95, de 24 de marzo, por el que se
aprueba el Texto Refundido del Estatuto de losdjemores, conforme a lo dispuesto
en su articulo 90.2, que determina que los Congeatteberan ser presentados ante la
Autoridad Laboral a los solos efectos de regigrorelacién con el Decreto del
Gobierno Vasco 39/1981, de 2 de marzo, sobre degobrganizacion del Registro de
los Convenios Colectivos de Trabajo, y la Orde de noviembre de 1982, que
desarrolla el citado Decreto, asi como el arti@dld..g) del Decreto 315/2005, de 18 de
octubre, del Departamento de Justicia, Empleo y$dad Social, y del Decreto
4/2009, de 8 de mayo, del Lehendakari de creasigpresion y modificacion de los
Departamentos de la Administracion de la Comunflatdnoma del Pais Vasco y de
determinacion de funciones y areas de actuacidosdaismos, que atribuye a la
Delegacion Territorial la facultad de gestionaB&ccion Territorial del Registro de
Convenios Colectivos de Euskadi.

2. Teniendo en cuenta que la Comisién Negociaditacmmpuesta por la Direccion de
la Empresa y por los Delegados de los Trabajadordés misma, el acuerdo adoptado
reune los requisitos del articulo 89.3 del TextéuRéido del Estatuto de los
Trabajadores citado.

3. El articulo 90.5 del Texto Refundido del Estatdé¢ los Trabajadores determina que
si la Autoridad Laboral estimase que el Conveniacatca la legalidad vigente o
lesiona gravemente el interés de terceros, serdidg oficio a la Jurisdiccion
competente, y considerando que en el presente Stopue se lesiona el interés de
terceros ni se conculca la legalidad vigente, mtecde conformidad con los apartados
2 y 3 del citado articulo, su registro y depésatsi,como disponer su publicacion en el
«Boletin Oficial de Bizkaia».

Vistos los preceptos legales citados y demas dergkeaplicacion, la Delegada
Territorial en Bizkaia,.

RESUELVE:

1. Ordenar la inscripcion en el Registro de Comv&olectivos de esta Seccion
Territorial del Plan de Igualdad de la empresa $triu de Turbopropulsores, S.A.

2. Disponer la publicacién del citado Plan de Igadlen el «Boletin Oficial de
Bizkaia».

3. Proceder a su correspondiente depdsito en estgdrion Territorial.

4. Notificar la presente Resolucion a las partasigmdo saber que contra la misma
podran interponer recurso de alzada ante el Direletdrabajo y Seguridad Social del
Gobierno Vasco, en el plazo de un mes, de conf@unidn lo establecido en el articulo



114, en relacion con el articulo 115 de la Ley @392 de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Adstmativo Comun, modificada por
la Ley 4/1999, en relacién con el articulo 17.j) Decreto 315/2005, de 18 de octubre,
por el que se establece la Estructura Organicangiénal del Departamento de Justicia,
Empleo y Seguridad Social.

En Bilbao, a 11 de septiembre de 2009.-La Delegadatorial en Bizkaia, Katrin
Begoia Iturrate Zamarripa.

PLAN DE IGUALDAD DE ITP.

1. Introduccion.

El articulo 14 de la Constitucion Espafiola proclangerecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razon de sexo, asignando adoeges publicos la obligacién de
promover las condiciones necesarias para que dddigd sea efectiva.

Con intencién de ir mas alla en el cumplimientaesde principio juridico universal

nace La Ley Organica para la Igualdad Efectiva dgekds y Hombres del 22 de marzo
de 2007 que tiene por objeto «hacer efectivo ekpio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en parnticudgiante la eliminacion de la
discriminacion de la mujer en cualesquiera amhitoa vida y singularmente, en las
esferas politica, civil y laboral».

En concreto, el articulo 45 de La Ley Organicagimldad establece lo siguiente: «Las
empresas estan obligadas a respetar la igualdadtdey de oportunidades en el ambito
laboral y, con esa finalidad deberan adoptar mediitégidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, ideexique deberan negociar y en su
caso acordar con los representantes legales tlalb@gadores en la forma que se
determine la legislacion laboral».

ITP, consciente de la importancia del tema, hadorea sus centros de Zamudio y
Ajalvir una Comision formada por miembros de la Repntacion Legal de los
Trabajadores y la Direccién de Recursos Humanogktfin de realizar un diagndstico
de situacion de ambos centros que culmine coraledcion de un Plan de Igualdad
gue garantice el mismo trato y oportunidades dagrenujeres y los hombres.

2. Alcance.

El presente Plan de Igualdad esta referido y seapticacion a todo ITP.

3. Diagndstico de situacion.

Esta primera fase comprende la revision de una derdatos actuales:

a) Presencia de mujeres y hombres en plantilla.

b) Distribucidon de mujeres y hombres por direccién.

c) Distribucion de mujeres y hombres por categigriapo profesional.

d) Distribucién de mujeres y hombres por titulacion

e) Distribucién de mujeres y hombres por tramosadiz.

f) Altas desde 2003: mujeres y hombres.

g) Promociones de mujeres y hombres.

h) Distribucién de hombres y mujeres por tramoarses.

i) Tiempo medio que hombres y mujeres han tardadzseender hasta la actual
posicion.

j) Salarios medios por grupos profesionales.

Ademas de la informacion recogida en el diagnéstesituacion, hemos recabado de
los centros profesionales y escuelas universitanadas que trabajamos habitualmente
en ITP los porcentajes de mujeres y hombres quendst titulacién, informacion
utilizada en la fase del diagnaostico.

Resumen Zamudio.

Los datos reflejan que el 16,6% de la plantillaagitro de trabajo de Zamudio son



mujeres jovenes, el 90% con edades comprendidasleat25 y 45 afios y altamente
cualificadas: el 67% con titulacion media o supeyian 26% con Formacion
Profesional de segundo grado.

El 60% de las mujeres de ITP Zamudio estan recdasgor el contenido de sus
puestos en las categorias de Tituladas Medias eri®wgs. Del colectivo incluido en
tablas, el porcentaje de mujeres promocionada®@® 2a sido superior al de los
hombres, si bien la representacion femenina encel#etivo sigue siendo muy inferior.
Asimismo, la presencia de mujeres en la plantdlado en aumento en los ultimos
cinco anos alcanzando el 23% de las nuevas in@ripoes tanto en el taller como en
oficinas.

El porcentaje de mujeres que terminan sus estdéiasgenieria esta en linea con la
representatividad que este colectivo tiene en laRwlio, actualmente del orden del
30%. Sin embargo, el porcentaje de mujeres quarntamsus estudios de ciclo de grado
superior en especialidades propias de ITP es moyar lo que consideramos el dato
de las nuevas incorporaciones como especialmesitvpo

Resumen Ajalvir.

Los datos obtenidos nos indican que de las 529 passque componen la plantilla del
Centro de Ajalvir, el 91,3% son hombres y el 8,68%eres.

La presencia de mujeres se concentra en las ca@sgafieriores y sobre todo en
oficinas, con muy baja presencia en el taller,sapde que en los ultimos afios se han
producido 9 nuevas incorporaciones. Cabe destaeardencia o presencia minima de
mujeres en las categorias de convenio mas altaargado/Maestro (0%), Oficial de 1.2
A (1,86%) y Oficial de 1.8/Asim 1.2 (1,52%).

El porcentaje de mujeres con categoria de Titulatadias y Tituladas Superiores es
mas positivo con un 17,65% de representacion prireer colectivo y un 13,12% en el
segundo. Estos porcentajes, en cualquier casinfesiores al de mujeres que finalizan
sus estudios en la universidad. Segun la Escudlagdaieros Superiores Aeronauticos
de Madrid, la proporcion de mujeres que terminawgarrera en 2008 fue del 27,45%
mientras que la representacion que tenemos daltvalezn Ajalvir es de 16,66%.

En cuanto a funciones, no existe representacida oheljer a nivel de Direccidon o de
Jefatura de Departamento.

En definitiva, si bien se observa una evoluciontp@sen la contratacion de mujeres en
los dltimos tiempos, su presencia en Ajalvir sigigmdo inferior a otros centros de ITP.
4. Acciones de igualdad.

Para hacer efectivo el principio de igualdad sefljato los objetivos concretos de
igualdad a alcanzar. A tal fin, se han adoptadoamunto de medidas concretas,
relacionadas entre si y se ha establecido un sislerseguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados en las siguientes areas:

4.1. Empleo y contratacion.

4.2. Clasificacion profesional y promocion.

4.3. Formacion.

4.4. Tiempo de trabajo y conciliacion.

4.5. Prevencién del Acoso.

4.6. Medidas especiales para la proteccion aitdisnas de violencia de género.

4.1. Empleo y Contratacion.

Objetivo Promover procesos de seleccion en igualdad

Acciones 1. Garantizar que las decisiones qudesanl la contratacion de personal
estén basadas exclusivamente en las aptitudesagidagdes individuales, informando
adecuadamente a las personas que participen prolussos de seleccién para dar
oportunidad a la mujer en igualdad, aplicando Gogeobjetivos basados en los méritos.



2. Redactar las ofertas de empleo, haciendo usa tenguaje igualitario, tanto en los
procesos internos como en los externos, reemplazaachpre que sea posible el
masculino como genérico.

3. Cuando se realicen camparfias de divulgacioa medgen de ITP acompafiadas de
fotos, que éstas promuevan la participacién dedi@mvisibilizando y explicitando
adecuadamente su presencia en igualdad.

4. Dar a conocer en centros de formacion de sigierior y universidades el principio
de igualdad que aplica en los procesos de seledeidnP.

5. ITP se compromete a promover y apoyar las cAagpde accidon positiva que se
lleven a cabo desde los centros formativos.

Dar a conocer a las empresas de Ingenieria, EEdasultorias de seleccién con las
que trabajamos habitualmente el principio de igadigue aplicamos en la seleccion en
ITP.

Ejecuciéon y En la reunidon de seguimiento anuabdedomisiones,

seguimiento se presentaran las ofertas de empldicgdas interna y externamente
para su revision, junto con un resumen de las datutias analizadas.

En caso de que las Comisiones lo consideraran argzes la vista del resultado de las
selecciones realizadas, se estableceran las opsraaciones correctoras.

En octubre se enviard una comunicaciéon a Escuel&sinacion de Grado Superior,
Universidades, ETTs, Ingenierias y Consultoriaa pdormar acerca del principio de
igualdad que impera en ITP.

4.2. Clasificacion profesional, promocion y retigion.

Objetivo Garantizar la objetividad en la clasifidacprofesional, en la promocion y en
el acceso a puestos de responsabilidad.

Acciones 1. Garantizar que las decisiones defidasion profesional, promocién y
retribucion estén basadas exclusivamente en ldaadgs y capacidades individuales
para dar oportunidad a la mujer en igualdad, aptioacriterios objetivos basados en los
meritos.

2. Revisar y adecuar en su caso el lenguaje edpkrala redaccion de la norma de
categorias y de la herramienta de evaluacion deldpefio para transmitir igualdad de
trato y oportunidades.

3. Velar por el correcto cumplimiento de la nomeacategorias y la herramienta de
evaluacion del desempefio para asegurar que lasgstag estén basadas
exclusivamente en las competencias técnicas y rpas de las personas, asi como
en sus resultados.

4. Garantizar que los nombramientos de jefatuidisegciones reflejen las diferencias
de género.

5. Garantizar la aplicacion de criterios de igadlén las condiciones salariales basadas
en factores objetivos como puesto, experiencissgm@eiio.

6. Las personas que por motivos familiares* sgaaca una jornada distinta a la
completa, tendran garantizada su opcion a partieipdos procesos de seleccion y
promocién en los que muestran interés.

7. Las personas que por motivos familiares* sei@micen en situacion de excedencia y
muestren interés por participar en algin processetbzcion o promocion, podran
hacerlo en igualdad de oportunidades previa reparacion.

* Segun articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajslo

Ejecucion y Revision y correccion en su caso damgyamas, redac seguimiento cion
de la norma de categorias y herramienta de evaluael desempefio antes de
diciembre 2009.

En la reunién anual con las Comisiones de Igualsiagyresentaran los nombramientos



publicados para su revision. En caso de que sédswag necesario, a la vista del
resultado, se estableceran acciones correctoras.
Seguimiento en la comision anual de la evoluciéladeetribuciones medias por
grupos de convenio.
4.3. Formacion.
Objetivo Garantizar la aplicacion de criterios gealdad en el acceso a cursos de
formacion.
Acciones 1. Asegurar que mujeres y hombres accattlencursos de formacion
promovidos por la empresa en igualdad de condisipaea promover su desarrollo
profesional y/o adaptarse a los requisitos de sstpule trabajo.
2. Las personas que por motivos familiares* sgaaca una excedencia o jornada
distinta a la completa tendran garantizada su apigarticipar en los cursos de
formacion a los que se les convoque.

* Segun articulo 46.3 del Estatuto de los Tjadares.
Ejecucién y Seguimiento en las reuniones de la €idmide Forma seguimiento cion,
asi como anualmente en la Comision de Seguimiento.
4.4. Tiempo de trabajo y conciliacion.
Objetivo Facilitar la conciliacion de la vida lalby personal.
Acciones 1. Garantizar que todas aquellas perspueato deseen puedan disfrutar de
los permisos y licencias recogidos en la ley ylarorvenio sin que ello implique
menoscabo en las condiciones laborales ni en fasaiivaloraciones de personal. Si
alguna persona se sintiera discriminada por esitgagaodra plantearlo a cualquiera de
los miembros de la Comisién y, en su caso, se adaoptas medidas oportunas para
vencer posibles resistencias.
2. Elaborar un documento resumen con las mediglasmtiliacién aplicables en ITP
atendiendo al marco legal y al convenio colectigente y publicarlo en la intranet,
acompafado de un texto que exprese que ITP valmmanyueve la corresponsabilidad
en el ambito doméstico y familiar.
3. ITP estudiara la obtencién de un distintivaorexcido por el Ministerio de Trabajo
en materia de igualdad.
Ejecucion y Publicar el documento con el resumelasienedidas de
seguimiento conciliacion en noviembre 2009.
Seguimiento anual en las reuniones de la Comision.
4.5. Prevencion del acoso.
Objetivo Garantizar un marco de accion para idieatif prevenir y resolver, en su caso,
problemas de acoso, discriminacion y de violenoialdrabajo contra las mujeres.
Acciones 1. Divulgar el PP-100-024 Procedimiergddevencion del Acoso en el
trabajo adjuntandolo como anexo al presente Plan.
2. Vigilar sistematicamente la no utilizacion d&genes y mensajes de contenido
sexual en todas las instalaciones de ITP, incluwdssuarios, servicios, maquinas de
cafeé, etc.
3. Informar adecuadamente de la existencia \datilidel buzén confidencial de la
intranet.
4. Sancionar en su caso a los trabajadores qustraeonductas discriminatorias.
Ejecucion y Realizar una campafia de comunicacibress Plan de
seguimiento Igualdad y el Procedimiento de Pred@ndel Acoso en septiembre 2009
en la que la empresa y la Representacion sindéickisdTrabajadores muestren su
compromiso y voluntad de hacerlo efectivo, asegloajue la comunicacion llega a
todo el personal.
4.6. Medidas especiales para la proteccion aitdisnas de



violencia de género.

Objetivo Establecer medidas especiales para legidin a las victimas de violencia de
género.

Acciones En el supuesto de que se produjera wmecgin de violencia de género
declarada como tal de acuerdo a la legislaciomiggda persona afectada podra
solicitar a la Empresa la aplicacion de medidasribs que puedan ayudarle a paliar
su situacion personal.

La Empresa se compromete a estudiar todas lasiljptzsiles viables desde el punto de
vista organizativo, tales como:

- Reduccion de jornada.

- Cambio de centro de trabajo.

- Suspension de la relacion laboral con reservauesto de trabajo.

- Otras que se consideren oportunas.

De acuerdo con la legislacion vigente actual, segen las siguientes medidas
especiales para la proteccion de las victimasalengia de género:

Reduccion de jornada (Art. 37.7 ET).

La trabajadora victima de violencia de género, pacar efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, tendréather a la reduccion de la jornada de
trabajo con disminucién proporcional del salario.

Reordenacion del tiempo de trabajo (Art. 37.7 ET).

La trabajadora victima de violencia de género, pacar efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, tendréather a la reordenacion del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horaride @plicacion del horario flexible o de
otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo.

Cambio de centro de trabajo dentro de la mismdittazho traslado de centro de
trabajo en localidad distinta. (Art. 40.3.bis ET).

La trabajadora victima de violencia de género @uees obligada a abandonar el puesto
de trabajo en la localidad donde venia prestansi@eaicios, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia sociajliatetendra derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupoesiohal o categoria equivalente, que
la empresa tenga vacante en cualquier otro deesitios de trabajo. En tales supuestos,
la empresa estara obligada a comunicar a la tddrajdas vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran producir en el futtirtraslado o el cambio de centro
de trabajo tendran una duracion inicial de seisesyedurante los cuales la empresa
tendra la obligacion de reservar el puesto de jwaipge anteriormente ocupaba la
trabajadora. Terminado este periodo, la trabajgolodea optar entre el regreso a su
puesto de trabajo anterior o la continuidad eruelvn. En este Ultimo caso, decaera la
mencionada obligacion de reserva.

Suspension del contrato de trabajo. (Arts. 45)1y°48.6.° ET y Arts. 208.1.°.2) y 124,
210y 231 LGSS).

La trabajadora victima de violencia de género pogtar por la suspension del contrato
de trabajo y, conforme a la legislacion vigenteadte ese periodo tendra derecho a la
prestacion de desempleo. Esta suspensiéon tendiduuazion inicial que no podra
exceder de seis meses, salvo que de las actuadernetla judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccion de la victietiriese la continuidad de la
suspension. En este caso, el juez podra prorragarspension por periodos de tres
meses, con un maximo de dieciocho meses.

Ejecucion y N/A.

seguimiento.

5. Seguimiento e indicadores.



Las Comisiones de Igualdad seran responsabledatepee la implantacion de los
principios acordados en el presente Plan asi cenevauar el cumplimiento de las
acciones desplegadas.

El seguimiento girara entorno a los siguientes @spe

- El grado de avance del Plan a través de la ntedde los indicadores de cada accion.
- El buen funcionamiento de los sistemas de gesttablecidos.

- La consistencia de los objetivos, la ambiciorsale metas y la eficacia de los
indicadores.

- Las percepciones de la organizacion al resppeta, conocer su grado de satisfaccion
u objeciones.

No hay que desechar, si se entendiera necesae@guerdo con los miembros de las
Comisiones de lgualdad, realizar adaptaciones plael

Para ello se fijara una reunion anual en la quBzanda situacion de los centros de
trabajo en materia de Igualdad y plantear correes®i asi se viera necesario.

6. Glosario.

En la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, paiguadad efectiva de mujeres y
hombres se clarifican los siguientes términos:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hasb

El principio de igualdad de trato entre mujere®snbres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razon dercs y, especialmente, las derivadas de
la maternidad, la asuncion de obligaciones faneiiar el estado civil.

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razon de fesituacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera serdy&actencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razosa® la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentementenesytone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personadmelsalvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivateetn atencién a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad seaesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria tden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiergdatl o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propdésito o produzca el efecto ddatenntra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatdegradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier compdignto realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propaosito o el efectdahtar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Indemnidad frente a represalias.

Se considerara discriminacion por razon de sexlgige trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como cemexa de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demandeuosede cualquier tipo, destinados
a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimie efectivo del principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres.



