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1 Presentacion

La empresa Nuevas Tecnologias para el Desarrollo de Packaging y Productos
Agroalimentarios con componente plastica S.L. (en adelante TECNOPACKAGING),
(http://www.tecnopackaging.com/) tiene por objeto el desarrollo de materiales
vanguardistas y productos sostenibles. Desde una perspectiva circular la empresa
disefia nuevos procesos eficientes y respetuosos con el medio ambiente y nuevos
productos reusables, reciclables y biodegradables.

De forma mas concreta, somos expertos en:

Desarrollamos m S I Ayudamos a nuestros
productos plasticos Diseflamos y Fabricacion de piezas Somos especialistas clientes a analizar y
que responden a las producimos series de plastico a medida en distintas técnicas: ~ Minimizar el impacto

necesidades de cortas para en geometrias Inyeccion y extrusion ambiental de sus

nuestros clientes. diferentes sectores simples o complejas de plasticos productos

Materiales plasticos: haciendo uso de técnicas de extrusién-compounding,
desarrollamos materiales avanzados con propiedades mejoradas para distintas
aplicaciones industriales y para distintos procesos de transformacion (inyeccién, soplado,
rotomoldeo, impresién 3D, etc)

Mas alla de los envases para alimentacidon y cosmética, y los utensilios/consumibles
plasticos agricolas, abarcamos otros sectores industriales como el mobiliario, la
automocién o la impresion 3D.

Trabajamos con matrices basadas en combinaciones de materiales técnicos y
materiales biobasados, incorporando aditivos funcionales a la carta segun
especificaciones, tanto sintéticos como naturales.

Envases multifuncionales: somos expertos en desarrollo de envases innovadores,
explorando las tendencias y retos del sector y aunandolo con la vanguardia en materiales
sostenibles, con el objetivo de lograr aportar el maximo valor afiadido a los productos de
nuestros clientes. Ademas de trabajar la sostenibilidad de los materiales, ofrecemos
disefio de producto muy focalizado en mejorar propiedades barrera, asi soluciones una
solucion que permitan su reciclado, especialmente cuando se trata de envases multicapa
o multimaterial.

Piezas plasticas industriales: somos expertos en la migracion de productos a un
concepto mas sostenible introduciendo materiales reciclados y/o biobasados en los
productos de nuestros clientes, y también modificando el fin de vida para el que se disefié
un producto original.

Contamos con una amplia gama de aditivos con los que aportamos valor afadido
(antibacterianos, antioxidantes, fotorresistentes, etc...). Hemos disefiado soluciones para
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mobiliario de hospital, mobiliario urbano o para exteriores, automocién, construccion o
incluso electrénica... participando en las diferentes etapas del proceso, desde el disefio, el
desarrollo de prototipos, hasta el lanzamiento de las primeras series.

Procesos de transformacion: Fabricamos todos los productos haciendo uso de diferentes
tecnologias de procesado y transformacidén de plasticos. Contamos con el equipamiento
adecuado para fabricar desde piezas simples, hasta piezas de geometria compleja para los
sectores automocion, aerondutico, agroalimentario, construccion y biotecnolégico, entre
otros.

Ecoinnovacion: nuestra preocupacion por la proteccion del medio ambiente hace que,
cadavez que se disefia un nuevo producto, se contemplan aspectos como lare-usabilidad,
reciclabilidad, bio-degradabilidad del mismo.

El objetivo de TECNOPACKAGING es ofrecer a nuestros clientes productos avanzados,
innovadores y sostenibles que cumplan con los estrictos requerimientos econémicos del
mercado, asi como de calidad dentro de sus sectores.

Industria

En Tecnopackaging te ayudamos a migrar tu
producto actual a un concepto mas sostenible
materiales

introduciendo reciclados  y/o

biobasados en tus productos.

Agro

Con nuestros materiales
desarrollamos soluciones innovadoras para

agricultores altamente respetuosas con el

nuevos

medioambiente.

Envases y Embalajes

Somos expertos en desarrollo de envases
Exploramos las tendencias y
retos del sector y lo aunamos con la

innovadores.

vanguardia en materiales sotenibles.

2 Compromiso de la Direccidén

La direccion de TECNOPACKAGING declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos de acuerdo
con la definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de TECNOPACKAGING,
desde la seleccién de profesionales 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 conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
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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 comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respectoy se proyectara unaimagen de la entidad 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 unas
directrices sobre igualdad de género, donde se atenderan, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificaciéon profesional, promocién y formacién, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres 'y
hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo. En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la entidad y por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Los principios mencionados han sido la inspiracion para las medidas de igualdad incluidas
en este Plan de Igualdad. Este Plan, que tiene caracter voluntario, pretende ser el punto de
partida para implementar mejoras en la situacién actual de la empresa, estableciendo los
sistemas de seguimiento necesarios con el objetivo de avanzar hacia la igualdad real entre
mujeres y hombres en TECNOPACKAGING.

3 Ambito de aplicacion

Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla de TECNOPACKAGING,
independientemente de su forma de contratacion laboral, y tendra una vigencia de 4 afios
a contar desde su firma, es decir desde julio de 2025 hasta julio de 2029. Concluido el
periodo de vigencia se realizard un nuevo Plan, previa evaluacion del desarrollo del actual.

4 Marco normativo de referencia

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y nacionales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucidon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a laigualdad
y la no discriminaciéon por razén de sexo; y por su parte, 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 los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién
de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH),cuyo objetivo principal es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
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discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de
los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica,
social y cultural para alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria”.
El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de TECNOPACKAGING tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de las personas trabajadoras
(RLPT).

A nivel regional, la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en Aragdn tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en la Comunidad Auténoma de Aragdn, en
desarrollo de los articulos 9.2, 14 y 23 de la Constitucion, y 6.2, 11.3, 24.c) y 73.37.2 del
Estatuto de Autonomia de Aragdn, y mediante las medidas necesarias, remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud para avanzar hacia una sociedad
aragonesa mas libre, justa, democratica y solidaria.

5 Estructuradel Plan
El Plan de Igualdad de TECNOPACKAGING se estructura en los siguientes apartados:

Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la entidad. El diagndstico
se ha realizado a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y cualitativa disponible
en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacién y condiciones de
trabajo, promocion, retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiary laboral, salud
laboral, politica de comunicacién y sensibilizacién en igualdad.

Objetivos y Plan de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacién, las
personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

Aprobacion, seguimiento y evaluaciéon del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por la direccion de TECNOPACKAGING que realizaran una revision y
evaluacion de las acciones, que determinara la eficacia del Plan, si la situacion de partida
ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han
sido los previstos.

El Plan de Actuacién tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas correctoras
de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que garanticen que todos
los procesos que se realizan en la entidad tienen integrado el principio de igualdad entre
los géneros.
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5.1 Diagnéstico

El diagndstico, llevado a cabo durante el primer semestre del afio 2025, ha consistido en
realizar un analisis detallado de la situacion real de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Se han llevado a cabo diferentes tareas encaminadas a recabar y
analizar la informacidn, y a proponer acciones de mejora a incorporar al Plan de Igualdad.

Para la elaboracién del diagndstico y sus conclusiones, se han tenido en cuenta todas las
relaciones laborales habidas en la empresa durante el periodo 01/01/2026 - 30/06/2025,
incluyendo todas las modalidades de contratacion.

La fase de diagndstico se ha centrado en las siguientes areas:

5.1.1 Composicion de la plantilla

Se harealizado un analisis de la plantilla en funcién de diferentes parametros (sexo, edad,
vinculacién, tipo de relacién laboral y contratacién, tipo de jornada, antigliedad, nivel
jerarquico, puesto ocupado y nivel de formacién)

La plantilla de TECNOPACKAGING, con un total de 47 personas trabajadoras, esta
compuesta por 36 hombres, un 77%, y 11 mujeres, un 23%. Por niveles, se observa que, las
principales tomas de decisiones de la entidad vienen de la mano de mujeres (71%), con su
consenso pertinente con el de los hombres (29%); En el nivel de personal investigador las
mujeres ya consiguen alcanzar un 33% frente al 67% de hombresy en personal técnico hay
un 94% de hombres.

Mujeres; 23%

Plantilla 47 100%
total

Hombres 36 77%
Mujeres 11 23%

Hombres; 77%

u Hombres Mujeres

Hombres; 29%

Toma
o %
decisiones

Hombres 29%
Mujeres 71%

Mujeres; 71%

B Hombres Mujeres
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Distribucion por edad de la plantilla

Si analizamos la plantilla por rango de edades, nos encontramos con una plantilla joven, el
62% de la plantilla tiene menos de 40 afios. En todos los tramos de edad el numero de
hombres supera al de mujeres.

Total 19% 43% 15% 23%
Hombres 6 17% 17 47% 4 11% 9 25%
Mujeres 3 27% 3 27% 3 27% 2 18%

Tabla 3 - Distribucién por edad de la plantilla

18 17
16
14
12
10 9
8 6
€ 4
4 3 3 l 3 )
2
0
<30afos 30-40 anos 40-50 afos >50anfos
W Hombres Mujeres

Gréfica 3 - Distribucion por edad de la plantilla

Distribucion por tiempo de trabajo de la plantilla

La opcidén de solicitar jornada parcial es accesible para cualquier persona sin diferencia de
género. Segun los datos disponibles sobre el tiempo de trabajo, el 100 % del personal
desempenfa su labor a jornada completa. Las medidas de conciliacion implementadas por
la empresa permiten que todas las personas trabajadoras puedan acogerse a esta
modalidad sin necesidad de reducir su jornada.

Distribucion por modalidad contractual de la plantilla

Analizando las variables relativas a las caracteristicas de la plantilla en funciéon de sus
rasgos a nivel organizativo, el tipo de contrato es uno de los factores clave para el
diagndéstico que nos ocupa. De los datos obtenidos en relacidon con las modalidades
contractuales suscritas por las personas que trabajan en TECNOPACKAGING, se ha
constatado que el 98% de la plantilla tiene contratacién Indefinida (Cdédigo 100), solamente
existe una persona con contrato eventual y es una mujer.

Hombres 100%
Mujeres 10 91% 1 9%

Tabla 4 - Distribucion por tipo de contrato
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Gréfica 4 — Distribucidn por tipo de contrato

Todas las actividades que se realizan en TECNOPACKAGING son realizadas por personal
directamente contratado, formando parte de la plantilla de la empresa.

Si estudiamos la antiguiedad de la plantilla podemos observar que la mayor concentracion
se encuentra en elintervalo de antigedad de 5 a 10 afos, al tratarse de una empresajoven,
constituida en el afio 2010.

Si se analiza la antigliedad por rangos, el rango de antigledad donde se concentra el mayor
porcentaje de personas trabajadoras, es el de 5 a 10 afos, con un 49% de la plantilla
concentrada en este tramo.

En todos los tramos de antiguedad, el numero de hombres supera al de mujeres, aunque
en los ultimos cinco afos, las contrataciones han favorecido significativamente la
incorporaciéon de mujeres, que representan el 44 % de las nuevas incorporaciones. Esta
tendencia evidencia un compromiso creciente con la igualdad de oportunidades y una
transformacion progresiva en la composicién de la plantilla.

En este contexto, se plantearan mejoras en los procesos de seleccién, promocion y
reduccién de la infrarrepresentacién femenina, con el objetivo de fomentar una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la estructura organizativa.

L] s Lorol s Lol ¢ Lo [

Total 2% 15% 49% 34%
Hombres 1 3% 5 14% 21 58% 9 25%
Mujeres 0 0% 2 18% 2 18% 7 64%

Tabla 5 - Distribucion por antigtiedad de la plantilla
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Grafica 5 - Distribucidon por antigiiedad de la plantilla

Distribucion por nivel de estudios de la plantilla

Titulad >
-m
Universitario
3 7 20 17

Total 6% 15% 43% 36%
Hombres 1 3% 1 3% 18 50% 16 44%
Mujeres 2 18% 6 55% 2 18% 1 9%

Tabla 6 — Distribucién por nivel de estudios de la plantilla.

El 64% de la plantilla posee estudios superiores: un 43 % ha cursado formacién
profesional, un 15% cuenta con una titulacién universitaria y un 6 % ha completado
estudios de doctorado.

En la tabla anterior se observa que existe un mayor porcentaje de mujeres en los niveles
educativos mas altos, el 55% de las mujeres cuentan con estudios universitarios, frente al
3% de los hombres, y el 18% de las mujeres han completado estudios de doctorado, frente
al 3% de los hombres, siendo la concentracidon de mujeres muy superior al de los hombres

en estos niveles.
18
18 16
16
14
12
10
8 6
6
4 2 2
2 1 1 1
0 — —

Doctores Titulade Universitario Técnico FP Sin Estudios

B Hombres Mujeres

Grafica 6 — Distribucion por nivel de estudios de la plantilla
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5.1.2 Procesos de selecciony contratacion

TECNOPACKAGING asegura que sus procesos de seleccion de personal respetan los
principios de libre concurrencia, igualdad, mérito, capacidad y publicidad. La eleccién de
profesionales se realiza sin discriminacién alguna por origen, condicién o circunstancias
personales o sociales, garantizando asi la transparencia y agilidad en todas las fases del
proceso.

Ademas, se promueve una composicidon equilibrada en los equipos de seleccion, se
emplea lenguaje inclusivo y se adoptan medidas especificas para que las mujeres puedan
participar en igualdad de condiciones, promoviendo una representacién equilibrada de
mujeres y hombres en las distintas areas, y aplicando medidas de accidén positiva cuando
sea necesario.

El reclutamiento se realiza a través publicaciones de anuncios tanto en redes sociales
como en los servicios de empleo publico. El método mas comun para el reclutamiento de
personal es a través de una entrevista personal sobre el CV de la persona candidata, siendo
previamente evaluado por la direcciéon y la persona responsable del area al que se va a
incorporar la nueva contratacion.

Los criterios utilizados para la seleccién no dependen del sexo, sino del perfil de la persona
candidata, su experiencia y de su nivel de motivacién, asi como de la personalidad y
capacidad de adaptacién al puesto, al equipo y a la empresa.

No se han detectado incidencias relacionadas con estos aspectos.

5.1.3 Formacion

Anualmente se elabora un plan de formacién, en funcién de las necesidades de cada uno
de los departamentos de TECNOPACKAGING, de acuerdo a las necesidades detectadas.

Para definir el plan de formacidn, los diferentes departamentos identifican las necesidades
formativas para mejorar los conocimientos y habilidades de su personal que son
necesarios para el desarrollo de las actividades de la empresa; para poder desarrollar
nuevos proyectos de 1+D+i, o0 para adquirir los conocimientos o habilidades para capacitar
al personal en el uso de nuevo equipamiento tecnoldgico. También recoge acciones de
formaciéon de conocimiento genérico en materias transversales como: sostenibilidad,
liderazgo, comunicacién u otros conocimientos. A la hora de definir el plan de formacién
anual se comprueba que no existe discriminacion por razén de sexo.

En cuanto a los horarios de imparticion de la formacién, casi la totalidad de las acciones
de formacidén se han realizado en horario de trabajo, evitando a las personas que han
participado en acciones de formacién utilizar tiempo personal que pudiera afectar a
conciliacién y/o corresponsabilidad.

Cabe destacar que el equipo de trabajo creado para apoyar la puesta en marcha de este
Plan de Igualdad ha recibido formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
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5.1.4 Promocion profesional

La equidad en los procesos de promocidn representa un principio esencial en el &mbito
empresarialy constituye uno de los compromisos estratégicos de TECNOPACKAGING. Este
compromiso tiene como finalidad garantizar que tanto mujeres como hombres dispongan
de las mismas oportunidades para progresar en sus trayectorias profesionales,
fundamentandose exclusivamente en criterios de mérito, competencias y capacidades
individuales.

Se ha verificado la aplicacién de criterios de promocién transparentes, asi como la
eliminacion de sesgos de género en la toma de decisiones, asegurando que estas se basen
Unicamente en parametros objetivos de idoneidad y rendimiento.

TECNOPACKAGING fomenta una cultura organizacional que promueve activamente la
diversidad y la inclusién, asegurando un acceso equitativo a las oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional dentro de la entidad.

En 2024 se han realizado un total de 2 promociones por adquisicion de nuevas
responsabilidades, ambas promociones han correspondido a mujeres, lo que refleja la
ausencia de discriminacion por razén de género en los procesos de promocion.

5.1.5 Politica retributiva

En TECNOPACKAGING, la politica retributiva es justa e igualitaria, en términos generales y sin
distincién por razén de género. Tras la valoracion de los puestos de trabajo oportuna, no se
han detectado diferencias salariales entre las agrupaciones de puestos de igual valor.

5.1.6 Condiciones de trabajo

TECNOPACKAGING aplica como referencia el niumero de horas anuales establecido en el
Convenio General de la Industria Quimica, que establece la jornada laboral maxima anual
de 1.752 horas de trabajo efectivo en los afios 2024 y 2025 y de 1.744 horas de trabajo
efectivo desde el 1 de enero de 2026. La empresa ofrece, siempre que es posible, un
sistema de horario flexible que permite a las personas trabajadoras adaptar su jornada a
sus necesidades de conciliacién personal, familiar y profesional.

EL100 % de la plantilla realiza jornada completa, cumpliendo con el total de horas anuales.
Ademas, el 98 % de los contratos vigentes son de caracter indefinido, lo que refleja una
plantilla estable y consolidada.

TECNOPACKAGING garantiza que las trabajadoras y trabajadores reciban un trato igualitario
con relacién a las condiciones laborales, incluyendo tipo de contrato, jornada, horario y
acceso aformacién, aplicando de forma equitativa lo establecido en el convenio colectivo,
sin distincién por razén de sexo, raza, religion, nacionalidad u otras circunstancias
personales.

TECNOPACKAGING cuenta con un Plan de Prevencién de Riesgos Laborales que engloba a
todas las personas de la plantilla y que cumple con la normativa de PRL. Dicha normativa,
en algunos casos, establece distinciones en funcién del género. Asimismo, se contempla
especificamente el riesgo asociado al embarazo, con la debida identificacion de los
factores que podrian afectarlo y las medidas correspondientes.
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5.1.7 Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Actualmente TECNOPACKAGING no cuenta con un plan de conciliacién formal de la vida
personal, familiar y laboral dirigido a su plantilla general. Sin embargo, la empresa atiende
de forma individualizada las peticiones de conciliacion solicitadas por cada trabajador o
trabajadora.

Ademas, se aplican medidas como, por ejemplo: flexibilidad en los horarios laboralesy en
las vacaciones, ticket comedor subvencionado para comer en un restaurante cercanoy
comedor con cocina en las instalaciones de la empresa para las personas que no quieren
salir a comer fuera, y otras medidas relacionadas con la seguridad y el bienestar de las
personas trabajadoras como la proteccidon de las zonas de trabajo que garantizan la
seguridad e higiene en todos los procesos.

Aunque la plantilla tiene conocimiento de las herramientas de conciliacién existentes, no
ha habido solicitudes de excedencias ni de jornadas reducidas en el ultimo afio, laempresa
ofrece la posibilidad de tener un horario flexible y de teletrabajar, siempre que los requisitos
del trabajo arealizar lo permiten, lo que ayuday favorece la conciliacién de la vida personal
y familiar.

5.1.8 Infrarrepresentaciéon femenina

Actualmente, la plantilla estd compuesta por un 77 % de hombres y un 23 % de mujeres.
Aunque se trata de un sector masculinizado, en puestos de responsabilidad el porcentaje
de mujeres se incrementa con relacidon al de la totalidad de la plantilla, siendo el 71%
mujeresy 29% hombres, lo que demuestra que la representacién de la mujer en la empresa
se concentra en los departamentos y puestos de relevancia, siendo los puestos con menor
presencia femenina los puestos ligados a produccién. No se evidencia, por tanto, la
existencia de barreras que dificulten que las mujeres accedan a puestos de
responsabilidad en la empresa.

5.1.9 Prevencion del acoso sexualy otras violencias

No se ha producido ningln caso de acoso sexual y por razén de sexo en la plantilla de
TECNOPACKAGING, durante el periodo de vigencia del anterior Plan de Igualdad.

5.1.10 Comunicaciény sensibilizacion

En TECNOPACKAGING se promueve el uso de un lenguaje inclusivo y libre de sesgos de
género en todas sus comunicaciones, tanto internas como externas. Para ello, se emplean
expresiones neutras o inclusivas que contribuyen a alcanzar los objetivos establecidos en
materia de comunicacion.

Aunque TECNOPACKAGING no dispone de un protocolo especifico de comunicacién en base
a género, cuida al maximo sus formas de comunicarse, siempre con el objetivo de evitar
cualquier tipo de discriminacidn, ya sea entre relaciones internas en la empresa o externas
a la misma.

En la web y redes sociales de TECNOPACKAGING, asi como en los proyectos en los que
participa, se emplean numerosos recursos visuales. Cuando las imagenes incluyen
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personas, se procura representar la diversidad de género, mostrando de forma equilibrada
tanto a mujeres como a hombres.

Ademas, TECNOPACKAGING garantiza que tanto mujeres como hombres tengan el mismo
acceso a los distintos canales y medios de comunicacién disponibles, promoviendo asi
una participacion equitativa en la vida organizativa.

5.2 Conclusiones del diagndstico

A partir del andlisis detallado realizado en el diagndstico, sobre cada una de las areas
contempladas en el Plan de Igualdad, se han identificado una serie de conclusiones, que
se resumen a continuacion:

>£ Aungue existe un mayor porcentaje de hombres en la plantilla de TECNOPACKAGING
(77% de hombres, frente al 23% de mujeres), en los ultimos cinco afnos, las
contrataciones han favorecido significativamente la incorporacion de mujeres,
habiéndose incorporado a la empresa 7 mujeres y 9 hombres. Esta tendencia
evidencia un compromiso creciente con la igualdad de oportunidades y una
transformacion progresiva en la composicién de la plantilla.

>¢ Existe un mayor porcentaje de mujeres con formacién Universitaria, un 80% de
mujeres, frente al 20% de hombres.

>¢ Sehanpromocionado 2 mujeres, por adquisicidon de nuevas responsabilidades, en el
ultimo ano.

>£ Se han mejorado los rangos salariales para mujeres y hombres con respecto al
anterior Plan de Igualdad.

> EL98% de la plantilla tiene contrato indefinido, lo que refleja una plantilla estable y
consolidada.

> Existen diferentes medidas con las que se pretende mejorar la conciliaciéon
personal/profesional, entre las que destacan la flexibilidad horariay la posibilidad de
teletrabajo.

> TECNOPACKAGING promueve una comunicacion inclusiva y no sexista, accesible
para toda la plantilla. Aunque aun no cuenta con un protocolo especifico, cuida sus
mensajesy representacion visual para evitar discriminaciones y reflejar la diversidad.

Estas conclusiones consolidan a TECNOPACKAGING como una entidad comprometida con
la igualdad, la conciliacion, el respeto y la garantia de derechos de su plantilla.

6 Objetivos del Plan de Igualdad

Lograr laigualdad realimplica no solo eliminar cualquier forma de discriminacion por razén
de sexo, sino también garantizar que mujeres y hombres dispongan de las mismas
oportunidades en todos los ambitos de la vida laboral: desde el acceso a la organizacién,
la contratacién y las condiciones de trabajo, hasta la promocién, la formacioén, la
retribucién, la conciliacidn, y la salud laboral.

Pagina 12



6.1 Objetivos generales

Los objetivos generales que planteamos en TECNOPACKAGING para este Plan de Igualdad
entre mujeres y hombres son:

> Incorporar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como
principio transversal en todas las areas de la empresa, asegurando su aplicacién en
politicas, procesos y decisiones.

> Aplicar la perspectiva de género en la gestion empresarial, mediante la creaciéon de
la figura del agente de igualdad, quien actuard como responsable de velar por su
integracion efectiva en la organizacion.

> Fomentar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de todas las personas
que integran la plantilla, promoviendo un entorno que facilite el equilibrio entre sus
responsabilidades y bienestar.

6.2 Objetivos especificos y Plan de Actuacion

El Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacién (directa o indirecta) en los
procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a la selecciéon y contratacion,
formacién, promocion y desarrollo profesional, retribucién, condiciones de trabajo y
conciliacién, en consonancia con los principios y politicas de TECNOPACKAGING.

Para el cumplimiento de los objetivos generales de cada una de las dreas de actuacion
planteamos los siguientes objetivos especificos y medidas:

6.2.1 Procesos de selecciony contratacion

Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos
profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde existe subrepresentacion.

> Verificar que las pruebas usadas en la seleccidon no analicen habilidades y aptitudes
que sobrevaloren las personas de uno u otro sexo.

>€ Revisar las ofertas de empleo en los puestos donde existe escasa presencia
femenina para incentivar su participacién en los mismos.

>¢ Procurar en la medida de lo posible que en las areas o puestos con mayor
infrarrepresentacion se incluyan candidatos del género mas infrarrepresentado
durante el proceso de seleccidn y contratacion.

> Sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que intervienen
en los procesos de seleccidn y contratacion.

>¢ Ampliar los métodos de seleccion, a través de acuerdos con centros de Formacién
Profesional, Universidades y entidades colaboradoras en la insercién laboral de las
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mujeres, para contar con una red mas extensa que permita identificar a mas mujeres
candidatas para puestos de trabajo/areas donde estén infrarrepresentadas.

Numero de candidaturas presentadas por sexo.
Numero de mujeres seleccionadas / Numero de CVs enviados.
Numero de hombres seleccionados / Numero de Cvs enviados.

Contribucién al equilibrio de plantilla en base a la seleccidon del sexo menos
representado (Disminucién del % de infrarrepresentacion).

6.2.2 Formacion

Garantizar que la deteccidon de necesidades formativas cubre a la totalidad de la plantilla,
asegurando la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

Programar acciones formativas, que permitan un mayor acceso al sexo
infrarrepresentado a areas o niveles menos representados.

Velar por que los criterios de acceso a la formacién y el horario de imparticidon
favorezcan la igualdad de oportunidades de ambos sexos.

Llevar a cabo un seguimiento sobre el numero de acciones formativas impartidas,
numero de horas y numero de asistentes a la formacioén, desagregados por género,
que permitan valorar adecuadamente el nivel de participaciéon en los procesos
formativos de mujeres y hombres.

Revisar los materiales de formacién internay externa para asegurar que no presentan
estereotipos de género (lenguaje, imagenes, ejemplos, etc.)

Nuevas formaciones implementadas en base a las necesidades formativas
detectadas.

Numero de acciones formativas realizadas y de personas, desagregadas por sexo/
puesto de trabajo.

Numero horas realizadas en horario laboral / NUmero horas de formacién total.
Numero materiales revisados / NiUmero materiales elaborados.

Actividades realizadas para el fomento del desarrollo del talento directivo y nimero
de participantes en las mismas desagregado por sexo.
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6.2.3 Promocion profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades, tanto directas como indirectas, entre mujeres y
hombres en los procesos de promocidn y desarrollo profesional, con el objetivo de lograr
una representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

La cobertura de las vacantes se realizara a través de promocién interna
prioritariamente, acudiendo a la seleccidon externa cuando ninguna candidatura
interna cumpla los requisitos.

Posibilitar el desarrollo profesional de mujeres en las areas en las que estén
subrepresentadas, para que puedan ocupar posiciones de responsabilidad, con la
misma evolucién con la que los hombres acceden a esas posiciones.

Desarrollo de programas de talento desde la perspectiva de género, para identificar
competencias o areas de mejora especificos de cada grupo que permita disefar
acciones especificas en materia de desarrollo.

NlUmero vacantes cubiertas internamente / Nimero total de vacantes de dichos
puestos.

Numero mujeres en puestos donde estén subrepresentadas.
Numero de mujeres y hombres promocionados.

Actividades realizadas para el fomento del desarrollo del talento directivo y nimero
de participantes en las mismas desagregado por sexo.

6.2.4 Politica retributiva

Continuar en la linea de la politica retributiva, velando por la equidad retributiva en trabajos
de igual valor.

No se han identificado desigualdades salariales entre los grupos de puestos de igual valor.
Por ello, las lineas prioritarias de actuacion deben centrarse en mantener un seguimientoy
reforzar de manera continua las practicas actuales.

Realizar un estudio salarial por puestos y por sexo en el que se analicen las
retribuciones medias.

Si del estudio se derivasen diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un
Plan de Accién para su correccién.
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Informe Anual de analisis salarial.

Plan de medidas correctoras, si aplica.

6.2.5 Condiciones de trabajo

Asegurar unas condiciones de trabajo éptimas y equitativas para toda la plantilla.

Impulsar la mejora continua respecto a las politicas de Seguridad y Salud incidiendo
en la actuacion frente a los riesgos laborales especificos que afecten a cada
colectivo.

Facilitar la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un acompafamiento continuo que no se limite Unicamente al
proceso de acogida inicial, sino que se prolongue en el tiempo para garantizar su
adaptacion plena al entorno laboral.

Realizar campanas preventivas de salud laboral en ergonomia y correcciones
posturales.

Promocién de la vida saludable, la seguridad y el bienestar en el entorno laboral.

Informe anual del estado de salud de las mujeres y hombres de la entidad, relativo a
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, que permita disponer de
indicadores de género a partir de los cuales planificar las politicas de prevencion de
riesgos laborales.

Numero de reuniones o interacciones entre los nuevos empleados y sus
supervisores/equipo.

Numero de acciones de sensibilizacién realizadas (Minimo una anual).

6.2.6 Conciliacion de la vida personal, familiary laboral

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Las medidas se enfocaran a promover el equilibrio en el ejercicio de estos derechos,
respetando siempre la voluntad individual de las personas trabajadoras.
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Establecer un sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso de las
medidas de conciliacion.

Mantener la flexibilidad horaria por el tiempo indispensable para deberes
relacionados con la conciliacién.

Fomentar el uso de herramientas tecnolédgicas de comunicacién como alternativa
preferente a los desplazamientos laborales, siempre que la naturaleza de la actividad
lo permita, con el objetivo de reducir la necesidad de viajes y contribuir a una mayor
conciliaciény sostenibilidad.

Para las personas trabajadoras que tengan cargas familiares, se analizaran y
valoraran con especial atencidn la adaptacién de jornadas y/o otras medidas de
flexibilidad adicionales.

Registro de permisos y excedencias desagregados por motivo, sexo, edad,
antiguedad, departamento, nivel jerarquico, grupo profesional, puesto de trabajo y
nivel de formacion.

Numero de peticiones realizadas y niumero de permisos concedidos.

6.2.7 Infrarrepresentacion femenina

Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en la empresa, asi
como en la estructura de mandos, facilitando el acceso de las mujeres en areas donde
estén subrepresentadas.

Ampliar los métodos de seleccion, a través de acuerdos con centros de Formacion
Profesional, Universidades y entidades colaboradoras en la insercién laboral de las
mujeres, para contar con una red mas extensa que permita identificar a mas mujeres
candidatas para puestos de trabajo/areas donde estén infrarrepresentadas.

En las nuevas incorporaciones para potenciar el equilibrio entre mujeres y hombres
en los puestos donde la mujer sea el sexo menos representado, a igualdad de
condiciones y siempre que cumpla el idéntico perfil requerido (titulacion,
conocimientosy competencias), se optara por laincorporaciéon de la mujer al puesto.

Disminucidon del % de infrarrepresentacion.

Numero de mujeres incorporadas en puestos masculinizados.
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6.2.8 Prevencion del acoso sexualy otras violencias

Sensibilizar a la plantilla ante posibles situaciones de acoso y ofrecer herramientas para
hacer frente a posibles situaciones de acoso.

TECNOPACKAGING se compromete a erradicar cualquier forma de acoso sexualyviolencia
de cualquier tipo en su entorno laboral, para ello se llevaran a cabo las siguientes acciones
en los préximos 4 afos:

Elaboracién de un Protocolo de Prevencién y Actuacion frente al acoso sexual, por
razén de sexo y violencia en el entorno laboral.

Informar a toda la plantilla del compromiso absoluto de la direccién con un entorno
laboral libre de acoso e intimidacidon, garantizando que todas las personas
trabajadoras disfruten de un espacio donde se respete y proteja su dignidad, y en el
gue no se tolere ningun tipo de conducta inapropiada.

Tasa de incidencias recogidas sobre este aspecto.
Publicacién del Protocolo de Prevencion de Acoso sexualy acoso por razén de sexo.

100% de la plantilla informada.

6.2.9 Comunicaciony sensibilizacién

Lograr una comunicacion no sesgada, y un uso del lenguaje no sexista, asegurando que la
comunicacion interna y externa promueve una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizando que los medios de comunicacién internos, y sus contenidos, sean accesibles
a toda la plantilla.

Difundiry publicar el presente Plan de Igualdad para todas las partes interesadas.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién especifica sobre el Plan
de Igualdad y el protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Realizar un chequeo de las comunicaciones internas, publicaciones en la pagina
web y publicaciones en Redes Sociales, para verificar que se cumplen los criterios de
lenguaje no sexista e imagenes no estereotipadas, y corregir, si es necesario, el
lenguaje y las imagenes utilizados.
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>¢ Reforzar las actividades de divulgacion en colegios y otros centros educativos, con el
objetivo de inspirar vocaciones STEAM entre niflas y jovenes.

Indicadores:

> Publicacién del Plan de Igualdad en la web de la empresa

€ Numero de publicaciones corregidas / Numero de publicaciones chequeadas.

\Y4

€ Numero de actividades/afio realizadas con colegios y otros centros educativos.

\Y4
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6.3 Calendario de implantacion de las medidas propuestas

2025

2026

2027

2028

2029

Areade actuacion  Medida Responsable §2 S1 S22 S1 S22 Ss1 S22  s1
Direccion
3¢ Verificar que las pruebas usadas en la seleccién no .
) -, . Responsable del rea que
analicen habilidades y aptitudes que sobrevaloren las o X X X X X X X X
necesita incorporar
personas de uno u otro sexo.
personal
Direccion
>¢ Revisar las ofertas de empleo en los puestos donde Responsable del rea que
existe escasa presencia femenina para incentivar su P o 4 X X X X X X X X
L . necesita incorporar
participacién en los mismos.
personal
3¢ Procurar en la medida de lo posible que en las areas
o puestos con mayor infrarrepresentacion se incluyan Resp. RRHH X X X X X X X X
L. .. | candidatos del género mas infrarrepresentado durante Agente de Igualdad
Seleccion y contratacion L s
el proceso de seleccidny contratacion.
3¢ Sensibilizar en materia de igualdad de
oportunidades a las personas que intervienen en los| Agente de Igualdad X X X X X X X X
procesos de seleccidny contratacion.
3¢ Ampliar los métodos de seleccién, a través de
acuerdos con centros de Formacién Profesional,
Universidades entidades colaboradoras en la
. L y Rk Resp. RRHH
insercién laboral de las mujeres, para contar con una Direccitn X X X X
red mas extensa que permita identificar a mas
mujeres candidatas para puestos de trabajo/areas
donde estén infrarrepresentadas.
¢ Programar acciones formativas, que permitan un »
. . Resp. Formacién
mayor acceso al sexo infrarrepresentado a areas o Direccion X X X X
niveles menos representados.
3¢ Velar por que los criterios de acceso a la formacién -
. . s . Resp. Formacién
y el horario de imparticién favorezcan la igualdad de Direccion X X X X
oportunidades de ambos sexos.
3¢ Llevar a cabo un seguimiento sobre el numero de
Formacion acciones formativas impartidas, nimero de horas y
numero de asistentes a la formacion, desagregados L,
! i greg Resp. Formacién X X X X
por género, que permitan valorar adecuadamente el
nivel de participacion en los procesos formativos de
mujeresy hombres.
3¢ Revisar los materiales de formacién interna y o
X Resp. Formacién
externa para asegurar que no presentan estereotipos Agente de lgualdad X X X X X X X X
de género (lenguaje, imagenes, ejemplos, etc.)
3¢ La cobertura de las vacantes se realizard a través de Direccion
promocion interna prioritariamente, acudiendo a la |Responsable del drea que X X X X X X X X
seleccion externa cuando ninguna candidatura interna necesita incorporar
cumpla los requisitos. personal
3¢ Posibilitar el desarrollo profesional de mujeres en Direccisn
las areas en las que estén subrepresentadas, para que Responsable del area que
Lo . uedan ocupar posiciones de responsabilidad, con la L
Promocion profesional P R P ‘,p P necesita incorporar X X X X X X X X
misma evolucién con la que los hombres acceden a ersonal
esas posiciones. P
3¢ Desarrollo de programas de talento desde la
erspectiva de género, para identificar competencias -
P . P g P e P Resp. Formacion
o areas de mejora especificos de cada grupo que Direccion X X
permita disefiar acciones especificas en materia de
desarrollo.
>¢ Realizar un estudio salarial por puestos y por sexo Resp. RRHH
) . i S X X X X
en el que se analicen las retribuciones medias. Direccion
Politica retributiva 3¢ Si del estudio se derivasen diferencias salariales por Resp. RRHH
razén de sexo, desarrollar un Plan de Accién para su Ap' » X X X X
L, Direccién
correccion.
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Areade actuacién

Condiciones de trabajo

Medida
3¢ Impulsar la mejora continua respecto a las politicas
de Seguridad y Salud incidiendo en la actuacién frente
a los riesgos laborales especificos que afecten a cada
colectivo.

Responsable

Resp. PRL

2025
S2

S1

2026

S2

S1

2027

S2

S1

2028

S2

2029
S1

¢ Facilitar la integracion del personal de nuevo
ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante
un acompafiamiento continuo que no se limite
Unicamente al proceso de acogida inicial, sino que se
prolongue en el tiempo para garantizar su adaptacion
plena al entorno laboral.

Direccién
Resp. Areas

3¢ Realizar campanas preventivas de salud laboral en
ergonomia y correcciones posturales.

Resp. PRL

3¢ Promocién de la vida saludable, la seguridad y el
bienestar en el entorno laboral.

Resp. PRL

Conciliacion

2{ Establecer un sistema de indicadores para el
seguimiento del acceso y uso de las medidas de
conciliacién.

Resp. RRHH
Resp. Igualdad
Direccion

¢ Mantener la flexibilidad horaria por el tiempo
indispensable para deberes relacionados con la
conciliacion.

Resp. RRHH
Direccion

3¢ Fomentar el uso de herramientas tecnoldgicas de
comunicacién como alternativa preferente a los
desplazamientos laborales, siempre que la naturaleza
de la actividad lo permita, con el objetivo de reducir la
necesidad de viajes y contribuir a una mayor
conciliacién y sostenibilidad.

Resp. IT

Resp. de Departamento

>¢ Para las personas trabajadoras que tengan cargas
familiares, se analizardn y valoraran con especial
atencion la adaptacion de jornadas y/o otras medidas
de flexibilidad adicionales.

Resp. RRHH
Direccion

Infrarrepresentacion
femenina

3¢ Ampliar los métodos de seleccion, a través de
acuerdos con centros de Formacién Profesional,
Universidades y entidades colaboradoras en la
insercion laboral de las mujeres, para contar con una
red mas extensa que permita identificar a mas
mujeres candidatas para puestos de trabajo/areas
donde estén infrarrepresentadas.

Resp. RRHH
Direccién

¢ En las nuevas incorporaciones para potenciar el
equilibrio entre mujeres y hombres en los puestos
donde la mujer sea el sexo menos representado, a
igualdad de condiciones y siempre que cumpla el
idéntico perfil requerido (titulacién, conocimientos y
competencias), se optara por la incorporacién de la
mujer al puesto.

Direcci6n

Responsable del rea que

necesita incorporar
personal

Prevencion del acoso

3¢ Elaboraciéon de un Protocolo de Prevencién y
Actuacion frente al acoso sexual, por razén de sexoy
violencia en el entorno laboral.

3¢ Informar a toda la plantilla del compromiso
absoluto de la direccién con un entorno laboral libre de
acoso e intimidacién, garantizando que todas las
personas trabajadoras disfruten de un espacio donde
se respete y proteja su dignidad, y en el que no se
tolere ningun tipo de conducta inapropiada.

Agente de Igualdad

Direccién

Comunicacion y
sensibilizacion

2¢ Difundiry publicar el presente Plan de Igualdad para
todas las partes interesadas.

Agente de Igualdad

3¢ Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones
informacion especifica sobre el Plan de Igualdad y el
protocolo de prevencion del acoso sexualy por razén
de sexo.

Resp. RRHH
Agente de Igualdad

3¢ Realizar un chequeo de las comunicaciones
internas, publicaciones en la pagina web vy
publicaciones en Redes Sociales, para verificar que se
cumplen los criterios de lenguaje no sexista e
imagenes no estereotipadas, y corregir, si es
necesario, el lenguaje y las imagenes utilizados.

Resp. Comunicacion
Agente de Igualdad

3¢ Reforzar las actividades de divulgacion en colegios
y otros centros educativos, con el objetivo de inspirar
vocaciones STEAM entre nifiasy jévenes.

Resp. Formacion
Investigadoras
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7 Aprobacion, seguimiento y evaluacion

El presente Plan de Igualdad entrard en vigor en el momento de su aprobacion por la
direccién de TECNOPACKAGING, el 31 de julio de 2025, y tendra una vigencia de 4 afios.

En este periodo, el Plan podra sufrir modificaciones, que se incorporardn como nuevas
versiones, siendo la vigente la ultima version aprobada.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de
TECNOPACKAGING permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en
las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacién.

Seguimiento: Se realizara un seguimiento anual del Plan de Igualdad. El seguimiento tiene
como objetivos:

3¢ Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las actuaciones.

S¢ Verificar la ejecuciéon de las actuaciones, y si ésta se ajusta a los objetivos
planteados.

$¢ Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

3¢ Establecer nuevas medidas o modificar las existentes si fuera necesario.

El seguimiento se centrard en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
acciones definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar las
acciones propuestas o incluir niievas acciones.

!

Evaluacion: La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:
3¢ Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
% Analizar el grado de implantacion del Plan.

%% Identificar nuevas necesidades que requieran nuevas medidas para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en
TECNOPACKAGING, de acuerdo con el compromiso adquirido.

Se realizaré una evaluacion a mitad del periodo de vigencia del Plan y al final de dicho
periodo, y se propondrdn recomendaciones de mejora si fuera necesario., teniendo en
cuenta la evaluacién sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y
la plantilla que la compone.

El seguimiento,y la evaluacién se llevardn a cabo por parte de la Agente de Igualdad, que
las revisara andialmente en coordinacién con la Direccidn.

En Zaragoza, a 31 de julio de 2025

Fdo.: F’ernand Rivera Ferrer

|
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