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1.CONTEXTUALIZACION

2005

| 639906794

DATOS DE LA ENTIDAD

FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA

G91452953

{ CALLE ALBERT EINSTEIN /N 42 PLANTA EDIFICIO INSUR

| ASOCIACION U OTROS TIPOS NO DEFINIDOS

ELIAS ATIENZA ALONSO

| DIRECTOR GENERAL

609751558

.atienza@corporaciontecnologica.com

ANTONIO MANUEL MARTINEZ CORTES

| RESPONSABLE DE RECURSOS

OTRAS ACTIVIDADES DE APOYO A LAS EMPRESAS

| 8299

Promocién y/o financiacién v difusién de proyectos empresariales de investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacidn en varios sectores; prestacién de serviclos de apoyo y asesoramiento
los procesos de innovacion de empresas, administraciones publicas y universidades; disefio y
desarrolie de servicios de consultoria en I+D+i; y participacién en proyectes Internacionales
mediante la realizacidn de transferencia de tecnologia, calaboracién en el disefio de convocatorias
de ayudas, movilizacion de cadenas de valor y difusidn y comunicacion de proyectos.

ANDALUCIA
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1.1 Presentacién de la empresa.

CTA es una fundacién privada con mas de 15 afios de trayectoria e integrada por mas de 180
empresas de todos los sectores y tamafios con la innovacién como denominador comun. CTA
se dedica al fomento de la 1+D+i vy la transferencia de tecnologia, contribuye a la mejora de la
competitividad de las empresas, profesionales y organizaciones, facilita su acceso a las

actividades de |+D+i e impulsa los procesos de innovacion tecnoldgica y mejora continua.

CTA acelera la I+D+i empresarial. Es un aliado estratégico en innovacidén que cuenta con su
propio programa privado de incentivos con fondos propios para proyectos empresariales de
|+D+i. Ademads, ofrece un amplio abanico de servicios de apoyo a la innovacién: desde la
planificacién estratégica a la Compra Pablica de Innovacion, pasando por la
internacionalizacién de la I+D+i, la evaluacion de proyectos empresariales de base tecnologica

o el apoyo al emprendimiento tecnolégico.

Asimismo, CTA ha desplegado una estrategia internacional con la que se ha posicicnado como
un socio de referencia en proyectos europeos, participando ya en mas de 50 (financiados por
programas como H2020, Cosme o Interreg), y en el mercado multilateral (financiados por
organismos multilaterales, como el Banco Interamericano de Desarrolio o el Banco

Centroamericano de Integracién Econdmica).

1.2 Estructura Organizativa de FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA

Antes de comenzar con los resultados del informe diagnéstico se representa a continuacion la

estructura organizativa de la empresa.

Para ello, a continuacidn, se expone el organigrama por el cual se rige la organizacion interna
de la misma, con los correspondientes puestos de trabajo que se generan para la correcta
actividad y prestacion de servicios que lleva a cabo FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA
DE ANDALUCIA.



Organigrama 2022

19

SYW3.5IS 30 avQINnNoO3E 30

FavSNOJE3Y ANBYSNOLE3Y

NOWaY NOJ3 SOSHND3H
1539 'dS3u 0195 °ds3y A HHYY "d53Y

HHYY ANId =003
NOID23¥Ia

HDLINSNOD

WIN0LI3S
O2INJ3L ‘534 (8)

012093N 30
OT10HYVS3a "dlid

TvHINID
NOQI2J234Ia

VION3AISIHd

TYHIN3D NOIJO3HIO A
YIONIQISIHd IINILSISY



CTnm

En cuanto a los centros de trabajo gestionados por FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA

DE ANDALUCIA, nos encontramos que Gnicamente hay un centro de trabajo, siendo este el

indicado a continuacion:

Centro/s de trabajo

Localidad

Provincia

N2
HCMBRES

Ne
MUJERES

Fecha de
| apertura

Cenvenio

Actividad que
realiza

¢Dispone ese
centro de
Representacién
legal o sindical de
la plantilla?

A\ C/ALBERT EINSTEIN, S/N
'x‘ 42 PLANTA

S

SEVILLA

\
SEVILLA

19

22

2005

Convenio
colectivo
nacional de
empresas
de
ingenierias;
oficinas de
estudios
técnicos;
inspeccion,

| supervision

y control
técnico y de
calidad

CTRAS
ACTIVIDADES
DE APOYO A
LAS EMPRESAS

NOC

El convenio de aplicacion a la totalidad de la plantilla es el XX Convenio colectivo nacional de

\ empresas de ingenieria; oficinas de estudios técnicos; inspeccion, supervisién y control técnico y

de calidad (codigo de convenio n.2 99002755011981).
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1.3 Comision negociadora

Se conforma la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad en FUNDACION CORPORACION
TECNOLOGICA DE ANDALUCIA, de forma paritaria entre empresa y representacién de los/as
trabajadores y trabajadoras. Al no disponer de representacion legal de trabajadores/as, la
empresa realizé llamamiento para participar en la comisién negociadora a los sindicatos firmantes
del convenio colectivo de aplicacion, UGT y CCQOO, recibiendo respuesta en el plazo estabiecido

en el articulo 5.3 del RD 901/2020, de ambos.

Dicha comisién se conforma a fecha de 14 de septiembre de 2023 para ello se procede a la firma
del acta de constitucion de comision negociadora y su correspondiente reglamento. Se establecen

los siguientes objetivos para dicha Comision:

Velar para que no se apliquen normativas discriminatorias de forma directa ni indirecta.
Velar por la informacion y sensibilizacidn de los trabajadores y trabajadoras en materia de
igualdad de oportunidades.

Apoyo y/o realizacién del diagndstico previo a la elaboracion del Plan de Igualdad.

Apoyo y/o realizacién del seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de

lgualdad.
Forman parte de esta Comision Negociadora:

Por un parte, representacion de la empresa:

~ Leonardo Bueno Navarro — Director Econdmico Financiero, RRHH y Servicios Generales.
- Antonio Martinez Cortés — Responsable de Recursos

Y por otra, la representacion de las personas trabajadora:

- Pepa Bermudo Bejarano — CC.CO.

- Carlos Ramos Haynes - UGT
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2. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

En el presente informe diagnostico, se analizan las politicas y recursos de la empresa
FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA desde una perspectiva de sexo.
Para ello se lleva a cabo un analisis tanto cuantitativo como cualitativo de las principales areas
identificadas en el RD 901/2020, los cuales han permitido plantear objetivos y acciones en
materia de igualdad. Los datos utilizados para el mismo son los del afio 2022, teniendo en
cuenta para ello el periodo temporal de 01/01/2022 a 31/12/2022. En ciertos puntos, como
se vera a lo largo del presente informe diagndstico también se tiene en cuenta el histérico de

afios anteriores.

ara conformar la comisién negociadora, tal y como se indica en el punto anterior, al no
disponer de representacion legal de trabajadoresfas se realizd llamamiento a la
representacion social firmante del convenio de aplicacion, recibiendo respuesta aceptando la

participacion por parte de CCOO y UGT.

El presente informe de diagndstico ha sido iniciado en septiembre de 2023 finalizandose con

Dfecha de febrero 2024 en base a dos pilares basicos:

e Analisis cualitativo

o Analisis cuantitativo

Con este informe diagndstico, se ha proporcionado una vision general de la situacion de
partida en cuanto a igualdad de sexo se refiere, a la Comision Negociadora para la posterior

elaboracién del Plan de Igualdad.

A continuacién, se expone el informe diagndstico segun el RD 901/2020 de los principales

puntos que requiere el contenido del informe diagnéstico, los cuales son:
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a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacién.

d) Promocidn 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.
\ j} Violencia de género
k) Salud laboral desde la perspectiva de sexo

I} Lenguaje y comunicacidn no sexista.

Ademas de los requisitos minimos se han incluido otros puntos adicionales como se refleja en

\ - | el presente informe.

2.1. Informacién cuantitativa de la plantilla

ﬂ@/ La plantilla de FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA durante el periodo
)\ de analisis, es decir, desde 01/01/2022 a 31/12/2022, ha estado compuesta por 49 personas,
de las cuales 22 fueron hombres y 27 mujeres. Por lo tanto, somos una empresa en situacion
de equidad, al no superar ninguno de los grupos, hombres/mujeres el 60% de representacidn.
A continuacién, se observa la tabla 1 y los correspondientes graficos, 1 y 2, con la

representacion segun sexo femenino o masculino de la plantilla en el periodo de 2022.

Sexo Plantilla
Hombre 22
Mujer 27
Total general 49

Tabla 1. Representacién plantilla segun sexo

10
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TOTAL PLANTILLA POR SEXO

Hombre
A5%

Mujer
55%

Grafico 1. Representacién plantilla segin sexo

Total plantilla por sexo

Q /7 /
’/
7
) v & G

Honlre dujer

Gréfico 2. Representacion plantilla segin sexo

Ahora bien, indicar que a fecha 31/12/2022, la empresa estaba compuesta por 41 personas,

19 hombres y 22 mujeres.

Centrandonos en la edad de la plantilla, se exponen los datos que se han observado tras el
correspondiente andlisis, en la tabla 2 y graficos 3 y 4. Estos datos nos ayudan a saber si existen
franjas de edad en las que se concentra mayor nimero de mujeres o de hombres vy si esta
concentracion puede estar relacionada con etapas de la vida en que las responsabilidades de
cuidado son mayores. A su vez, puede permitirnos valorar si las medidas de conciliacién que
se aplican tienen en cuenta la edad y las necesidades de las personas trabajadoras en sus

diferentes etapas de la vida.

11
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En la tabla 2 se observa la distribucién segin sexo en cada una de las franjas de edad

representadas, destacando que la edad media de la plantilla es de 39,14 afios. Podemos

observar que las franjas en las que se da mayor representacion son las de 45 a 50 afios y la de

25 a 30 afios.

Franjas de edad Hombre | Mujer | Hombre | Mujer Total
25a30 5 5 50% 50% 10
30a35 2 3 40% 60% 5
35a40 3 5 38% 63% 8
40 a 45 2! 5 38% 63% 8
45 a 50 5 6 45% 55% 11
50 a55 2 3 40% 60% 5
60 en adelante 2 0 100% 0% 2
~\—| Total general 22 27 49
Tabla 2. Franjas de edad segtin sexo
% Personas, por rango de edad
120%
100% /‘
0% /
60% = / —4—Hombre
' Mujer

a0% ;_@,&L“—

20%

0% T

25330 30a3s

35240 40245 45a50 HDahks

gl en
adelante

|

Grafico 3. Franjas de edad segun sexo
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Ahora bien, si analizamos las franjas de edad que representan cada uno de los puestos de

trabajo que se dan en la empresa obtenemos lo expuesto en la tabla 3.

Puesto por edad, segtin sexo

Director/a General

60 en adelante

Director/a RRIl y Comunicacidn

45 a 50

40 a 45

Director/a Técnico

45 a 50

=) O

1

1
Responsable Técnico/a Sectorial 3 3 6

0
1
1
a
45 a 50 1 0 1
1 1

0
0
0
0

Total general

1

13



Responsable Seguimiento Econémico

Proyectos

1 0

Responsable de Recursos

0

1

40a 45 1 1 2
45a 50 0 1 1
50a55 1 1 2
60 en adelante 1 0 1
45a 50 0 1 1

1
1

i

LI N N N

Responsable de Gestion y

‘.| Contabilidad 0
\ 352 40 1 0 1
xt‘ Técnico/a Econémico de Proyectos 1 3
\ 25a30 0 1 1
40a 45 0 1 1
45a 50 1 0 1
50a55 0 1 1
Técnico/a de proyectos p 2

30a35

40a 45

Técnico/a comunicacion

| O

N
oy ~| ~
(=]

25a30 2 2
30a35 0 1 1
35a40 0 2 2
40a 45 0 1 1
25a30 1 0 1
45 a 50 1 0 1
50a55 0 1 1
Consultor/a 8 10 18
25a30 2 4 6
30a35 2 1 3

14



35240 2 3 5
40 a 45 n 0 1 1
45250 1 1 2
50 a 55 1 0 1
Secretario/a Direccion 1
45 a 50
| Total general 22 27 49

Tabla 3. Representacién plantilla seglin puesto y franjas de edad desagregada por sexo

A continuacién, se observa la distribucion de la plantilla en base a los diversos puestos de

trabajo que se dan en ella.

) \'-\En la tabla 4 vemos como de los 16 puestos de trabajo que se dan en la empresa, 7 de ellos

\ estan masculinizados, 7 feminizados y 2 en situacion de equidad.

e
/ ANALISIS DE
Personas por Puesto, Total SEGREGACION
segln sexo Hombre | Mujer | general Hombre Mujer POR PUESTO
Director/a General 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
Director/a RRIl y
Comunicacion 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
| Director/a Economico-
Financiero 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
Director/a Desarrollo ]
de Negocio 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
Director/a Técnico L) 0 i 100% 0% MASCULINIZADO
Responsable Técnico |
Sectorial 3 3 6 50% 50% IGUALDAD
Responsable de Medios 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Responsable
Seguimiento Econémico
| | Proyectos 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Responsable de
| Recursos 1 0 i 100% 0% | MASCULINIZADO
Responsable de Gestidn
y Contabilidad 1 4] 1 | 100% 0% MASCULINIZADO
~ Técnico/a Econémico
de Proyectos .| 3 4 25% 75% FEMINIZADO
Técnico/a de proyectos | 2 2 0% 100% FEMINIZADO

15
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Técnico/a
comunicacién 2 4 6 33% 67% FEMINIZADO
Técnico/a 2 1 3 67% 33% MASCULINIZADO
Consultor/a 8 10 18 44% 56% IGUALDAD
Secretario/a Direccidn 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Total general 22 27 49 45% 55% IGUALDAD

Tabla 4. Representacion plantilla seg(in puesto y sexo

El puesto con mayor representacion es el de Consultor/a, un 37% de plantilla, encontrandose
en mismo en situacion de equidad, concretamente el 56% de las personas que lo desempefian

son mujeres y el 44% hombres.

A continuacién, se exponen los datos relacionados con la antigiiedad de la plantilla. En estos
se observa que la franja con mayor representacion es la de 0 a 3 afios. Concretamente el 24%

de la plantilla se encuentra en la franja entre 0 y 1 afio y el 20% entre 1y 3 afios.

Es importante destacar que la empresa en los tltimos afios ha experimentado un gran
crecimiento, lo que ha dado lugar a nuevas incorporaciones en plantilla. El 55% de la plantilla
tiene antigliedad superior a 3 afios, lo que confirma que en la empresa se tiende a la

bstabilidad a largo plazo de su plantilla.

En la tabla 5 se muestran los datos analizados, teniendo en cuenta que los datos tomados para

realizar este informe diagndstico son todas las situaciones contractuales que se han dado en
\W P . £
| la empresa durante 2022, A su vez, en el grafico 5 se muestran los mismos datos de forma mas

Jilustrativa.

Franja antigiiedad Hombre Mujer | Total general
0a 1afios | 5 7 12

la3 ailos 7 3 10

3ab5 afios 1 5 5

5a 10 afios 0 4 4

de 10 a 15 afios 5 4 g9

mas de 15 4 4 8
Totiﬂfgfeneral\ 22 27 49

Tabla 5. Representacion plantilla segtin intervalos de antigiiedad y sexo

16
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Grafico 5. Representacidn plantilla segin intervalos de antigliedad y sexo

P r tultimo, atendiendo a la tipologia de contratos, en la tabla 6 detalla la tipologia de contrato

egun hombres y mujeres. En los siguientes puntos se tratara esta informacion de forma mas

detallada.

//éé 1 Clave de contrato Hombre | Mujer Total general
ﬂ b 100 18 24 42
189 1 ‘ 1 2
| 401 1 1 2
130 0 4 1

Q 402 1 0 1
\ 410 1 0 R
Total general 22 b 49
Tabla 6. Representacion aantilla seglin clave de contrato y sexo

Expuestos los datos cuantitativos mas caracteristicos de la organizacion y que ayudan a tener
una vision general de la misma, en los siguientes puntos trataremos de forma especifica las
distintas dreas que segtn el RD 901/2020 son requisito indispensable para el contenido del

informe de diagnostico.

17
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2.2. Proceso de seleccion y contratacion.

A continuacion, vamos a tratar las incorporaciones que se han dado en el periodo de analisis

del presente Informe de diagndstico, 2022, asi como los ceses que se han dado en el mismo.

Analizando el sexo de las incorporaciones en el Gltimo afio, es decir, teniendo en cuenta a las
personas que cuentan con una antigliedad en la empresa de menos de un afio, tabla 7,

podemos concluir lo siguiente:

N@ personas incorporadas que cuentan con una antigiedad menor

Sexo alafo

Hombre 5

Mujer 7

Total 12

Tabla 7. N2 personas con menaos de un afio de antigitedad segiin sexo

: ,\ Durante el periodo de 2022 se dieron un total de 12 incorporaciones, siendo el 58% de mujeres
A 4

W)

/ A continuacion, se muestran las tipologias de contratos que se dieron en las nuevas

y el 42% de hombres.

incorporaciones realizadas en el periodo de anilisis, tabla 8, no dandose subrogaciones en el

periodo analizado.

CLAVE DE CONTRATO HOMBRE MUIJER | TOTAL

100 — INDEFINIDO ORDINARIO. TIEMPO COMPLETO 3 7 10

402 — DURACION DETERMINADA EVENTUAL
CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION. TIEMPO

COMPLETO 1 0 4
410 — DURACION DETERMINADA. TIEMPO COMPLETO.
INTERINIDAD. 1 0 1

18
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Total general 5 74 12

Tabla 8. N2 personas con menos de un afio de antigiiedad segin clave de contrato y sexo
P 24 Yy

El 83% de las contrataciones que se han realizado durante el periodo de 2022 son de caracter
indefinido. Las contrataciones realizadas durante 2022 de caracter temporal han sido en la

totalidad a hombres.

trabajo podemos obtener los siguientes resultados, tabla 9:

\§ | PUESTO DE TRABAIO HOMBRE MUIJER TOTAL
' Consultor/a % 5 7
Técnico/a | 1 1 2
Técnicofa comunicacién 2 1 3
Tabla 9. N2 personas con menos de un afio de antigliedad segtn puesto de trabajo y sexo

{ Si realizamos un estudio de las contrataciones realizadas en el ultimo afio por puesto de

El puesto en el que mads incorporaciones se han dado, Consultor/a, concretamente el 58% de
/f[ . ellas, siendo este el puesto con mayor representacion en la empresa como hemaos observado

>en puntos anteriores.

_—.En la tabla 10 podemos la edad de los nuevos componentes de la empresa, identificando que
4
Qno se da en la organizacion discriminacion en funcién de la edad del candidato, pues hay

~ representacién en la mayoria de las franjas de edad.

Edad Hombre Mujer Total
25 a 30 2 B 5
30a35 B 1 1 2
35 a 40 1 2 3
45a50 1 0 1

[ 50a55 - 0 1 1
Total 5 7 12

19
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Tabla 10. N2 personas con menos de un afio de antigliedad segun franja de edad y sexo

A continuacion, se muestra informacion sobre las incorporaciones que se han dado en los
ultimos 4 afios, tablas 11, 12, 13 y 14, asi como informacién especifica de algunos de los

ultimos procesos de seleccién que se han dado.

Incorporaciones de los tltimos 4 afos por niveles de responsabilidad

1\ Cargos de responsabilidad

i N2 mujeres } N2 hombres % mujeres % hombres
\_ | |
Mdximo cargo 0 0] 0% 0%
Puestos directivos 0 0 0% 0%
Mandos intermedios 1 0] 100% . 0%
Ji-Subtotal cargos de responsabilidad 1 0] 100% 0%
Utros puestos ae apajo
- N2 mujeres en | N2 hombresen | % mujeresen | % hombres en
. ese nivel ese nivel ese nivel ese nivel
Consultor 5 7 42% 58%
Técnicos 7 3 70% 30%
Auxiliares y ayudantes 2 0 100% 0%
Subtotal otros puestos de trabajo 14 10 58% 2%
i TOTAL PLANTILLA 15 10 60% 40%

Tabla 11. Incorporacion dltimos 4 afios por niveles de responsabilidad y sexo

Informacion sobre los 4 ultimos procesos de seleccion y contrataciéon de car
responsabilidad

Procesos de
seleccion y
contratacion de PROCESO 1 PROCESQ 2 PROCESO 3 PROCESO 4
cargos de
responsabilidad
Fecha | 7/9/20
Pudsts RESPONSABLE TECNICO
] SECTORIAL
Si Mo Si No Si No Si No

20



Busqueda
especifica de
candidaturas de
mujeres

CTnh

Mencién expresa
a
| mujeres/hombre
Anuncio | S

s Contenido no
sexista

Contenido
sexista

X

Candidaturas
recibidas

Mujeres

Hombre
s

MU\j EE
S

Hombre
s

Mujere
s

Hombre

| Mujere
s

Homhre

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de
empleo

De la propia
organizacion

Otros

Total
candidaturas
recibidas

Candidaturas
preseleccionadas
para las pruebas
(identificar el tipo
de prueba)

Prueba
1

Prueba
2

Prueba
o

Prueha
4

Personas
contratadas

Personas
responsables de
la seleccidn

éSe contratd a
la(s) personas{s}
gue presenta(n)
candidatura a
través de
contactos?

Si

No

si

No

Si

Si

No

Tabla 12. Ultimos procesos de seleccién y contratacién de cargos de responsabilidad

Informacién sobre los 4 ultimos procesos de seleccidn y contratacion en puestos

masculinizados (mas del 60% de hombres

Procesos de
seleccidn y
contratacion en

PROCESO 1

PROCESO 2

PROCESO 3

PROCESO 4
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puestos
masculinizados

Fecha

1/6/21

8/6/21

22/9/22

2/11/21

Puesto

TECNICO/A

CONSULTOR/A

TECNICO/A
COMUNICACION

CONSULTOR/A

Si

No

Si

No

Si No Si

No

Bisqueda
especifica de
candidaturas de
mujeres

Anuncio
S

Mencion expresa
a

s

mujeres/hombre |

: Caontenido no
sexista

Contenido
sexista

X

X

Candidaturas
recibidas

Mujeres

Hombre
S

Mujere

s

Hombre

S

Mujere

Hombre | Mujere
s 5 5

Hombre

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de
empleo

De la propia
organizacion

Otros

| Total

candidaturas
recibidas

Candidaturas
preseleccionadas
para las pruebas
{identificar el tipo
de prueba)

Prueba
1

Prueha
2

Prueba
3

Personas
contratadas

Personas
responsables de
la seleccidon

4Se contratd a
la{s) personas(s)
que presenta{n)
candidatura a
través de
contactos?

Sf

No

Si

No

Si No Si

No

Tabla 13. Ultimas procesos de seleccién y contratacién de puestos masculinizados
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Informacion sobre los 4 tltimos procesos de captacion y seleccidon en puestos

feminizados (mas del 60% de mujeres

| Procesos de

seleccion y
contratacion en
puestos
masculinizados

PROCESO 1

PROCESO 2

PROCESC 3

PROCESO 4

Fecha

26/4/21

22/8/22

21/3/22

18/7/22

Puesto

TECNICO/A DE PROYECTOS

TECNICO/A DE
COMUNICACION

CONSULTOR/A

TECNICO/A
CONTABLE

Si No

Si No

Si No

Si No

Busqueda
especifica de
candidaturas de
mujeres

Anuncio
5

Mencidén expresa
a
mujeres/hombre
5

Contenido no
sexista

Contenido
sexista

X

X

X

Candidaturas
| recibidas

Hombre

Mujeres g

Mujere | Hombre
s s

Mujere | Hombre
5 s

Dﬁujere Hombre
5 s

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de
empleo

De la propia
organizaclon

Otros

Total
candidaturas
recibidas

| Candidaturas
preseleccionadas
para las pruebas
{identificar el tipo
de prueba)

|
|/ Prueba
1

Prueba
P

Prueba

31

Personas
contratadas

Personas
responsables de
la seleccion

éSe contrato a
la(s) personas(s}
que presentaln)
candidatura a
través de
contactos?

Si No

Si No

Si No

Si No
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Tabla 14. Ultimos procesos de seleccién y contratacion de puestos masculinizados

Como podemos observar no se dispone de un registro completo de los diversos procesos de
seleccidn que se han llevado a cabo, por lo que, para garantizar la objetividad en proximo
realizacion de este.

analisis, se considera oportuno tener en cuenta entre las medidas del plan de igualdad, la

La gestion de los procesos de seleccidn y contratacion es realizada en coordinacion entre las
seleccion.

personas responsables de cada area, la direccion de [a empresa y empresas externas de

i
\

Concretamente el proceso de seleccidon es coordinado por el departamento Econdmico
financiero en el area de recursos humanos, llevado a cabo en colaboracion con consultoras
externas especializadas, que nos aseguran una objetividad en el proceso. Los criterios en los
cuales se basan para llevar a cabo la seleccién es principalmente |la idoneidad de la persona
candidata respecto a la descripcidn del puesto de trabajo a cubrir. La empresa dispone de
Jr‘.

_|descripciones de los diversos puestos de trabajo, las cuales se van actualizando en funcién de
los requisitos de los diversos puestos de trabajo que se dan en la misma.

La principal fuente de reclutamiento que utiliza la empresa es la publicacién de ofertas de
K/}Z( empleo através de una consultora externa, fa cual se responsabiliza de encontrar y seleccionar
i

candidatos/as para CTA. Esta se encarga de manejar todo el proceso de reclutamiento, desde

la publicacién de vacantes, la seleccidn inicial de candidatos/as, entrevista inicial, hasta la
presentacidn de los candidatos/as finales a la empresa para su consideracion.

i 4 I . . ' .
g Con la externalizacion de este proceso se consigue optimizar el proceso de contratacion, ya
talentos.

\que cuentan con mas experiencia y recursos dedicados especificamente a la blusqueda de

Posteriormente, CTA se encarga de la entrevista final a cada una de las candidaturas
seleccionadas y a la prueba de evaluacion correspondiente.

El proceso de seleccion consiste en:

12 El/la responsable del drea presenta y argumenta necesidad de recurso.
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22 E| Comité de direccion aprueba las necesidades detectadas
22 El/la Responsable de area, define las necesidades operativas y envia a RRHH los requisitos
del puesto, para enviar a la consultora externa el perfil a buscar.
32 La consultora externa, comienza la busqueda, realiza las primeras entrevistas y lleva a
cabo una seleccion de candidatos/as.
42 RRHH y/o Responsable de area realizan segundas entrevistas personales.
52 En base a los resultados de las entrevistas se hace proposicion de incorporacion al
candidato/a seleccionado/a o se repite el procedimiento si los candidatos/as

seleccionados/as no cumplen con los requisitos necesarios.

Los/as responsables de area tienen amplia experiencia en las necesidades y competencias
oportunas para los distintos puestos de trabajo, a su vez disponen de formacién en el area de

igualdad de oportunidades.

En las entrevistas realizadas, asi como el trato a candidatos y candidatas en el proceso de
seleccidn, verificamos que el proceso ocurre sin discriminacion de sexo, raza, edad o ideologia,
asi como imdagenes que puedan introducir sesgos. No se ha podido verificar este punto en el
uso de formularios o solicitudes de ingreso en la empresa, anuncios publicados de ofertas de

- empleo, otras vias de solicitud de ofertas de empleo, guion de entrevistas, pruebas selectivas,

entre otras, pues se hace uso de ellas.

or (ltimo, se exponen a continuacion los ceses que se han dado en el Gltimo periodo y el

motivo, tabla 15.

N\/\) La leyenda se expone a continuacion;
P

\ CAUSAS DE LOS CESES -

Valor CESES
FC | Fin contrato / No renovacién contrato temporal
DS Despido
1B Jubilacidn
| BV Baja voluntaria / Dimisién
DF Defuncion
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2.3. Clasificacién profesional

CTh

! Motivo Mujt;r Hombre Total
FC 2 0 P
BY 1 2 3

| Total general 3 2 5

Tabla 15. Ceses segun motivo y sexo

Con el objetivo de analizar los aspectos mas importantes sobre la clasificacién profesional de

la plantilla de FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA a continuacién se

{ exponen los datos que representan al total de esta durante el periodo de analisis.

Como se expuso con anterioridad en el punto de informacién cuantitativa de la empresa, nos

‘ncontramaos en una organizacion en situacion de equidad, donde el 55% son mujeresy el 45%

jombres.

Anteriormente hemos analizado los tipos de contratos de las nuevas incorporaciones, en las

periodo de analisis.

00

130

-

\401

402

| 410

INDEFINIDO
INDEFINIDO
INDEFINIDO
DURACION DETERMINADA
DURACION DETERMINADA

DURANCION DETERMINADA

eniendo en cuenta esta clasificacion;

TIEMPQ COMPLETO
TIEMPO COMPLETO
TIEMPO COMPLETO
TIEMPO COMPLETO
TIEMPO COMPLETd

TIEMPO COMPLETO

ORDINARIO

‘ INTERINIDAD

DISCAPACIDAD

TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL
OBRA QO SERVICIO DETERMINADO

EVENTUAL CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

’1 proximas tablas vamos a analizar la tipologia de todas las situaciones contractuales del

En la tabla 16 y grafico 6 se muestra la clasificacion de personal que ha formado parte de la

empresa durante el periodo de analisis por clave de contrato.
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130 0 1 1
189 1 1 2
401 1 1 2
402 1 0 1
410 1 0 1

Tabla 16. epresentacién plntilla seﬂn clave de contrato y sexo

Presencia de hombres y mujerespor clave de contrato

S = = m Hembre
i Mujer

- |l | L
100 130 189 401 402 410

Grafico 6. Representacion plantilla segin clave de contrato y sexo

\ /Ei primer lugar, el resumen de los contratos temporales e indefinidos en la organizacién

Indefinido

guedaria de |a siguiente manera, tabla 17:

Temporal

Tabla 17. Representcién contratos indefinidos y temporales segtin sexo
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Atendiendo a el analisis de porcentaje vertical los cuales contemplan el porcentaje de sexo
sobre el total de su mismo grupo, podemos observar como del total de hombres el 86% tiene
contrato indefinido, en el caso de las mujeres, el 96% de estas. En el caso del contrato

temporal se da en el 14% de los hombres y el 4% de las mujeres.

En cuanto al andlisis horizontal, si atendemos a la totalidad de contratos indefinidos, vemos
que el 42% de estos son de hombres, y el 58% corresponden a mujeres. En cuanto al total de
contratos temporales, de estos el 75% corresponde a hombres y el 25% a mujeres. Si
atendemos a la totalidad de la plantilla, se observa que el 53% de los contratos son indefinidos
a mujeres, seguidos del 39% de indefinidos a hombres, el 6% temporales a hambres, por

altimo, el 2% pertenece a contratos temporales a mujeres.

Si atendemos a la parcialidad o no de la jornada de trabajo, indicar que todas las situaciones

contractuales analizadas en el periodo de referencia han sido a jornada completa.

La representacion de mujeres y hombres segun puestos de trabajo es la siguiente, tabla 18:

\ | ANALISIS DE
~| Perscnas por Puesto, Total SEGREGACION
0 seglin sexo Hombre | Mujer | general Hombre Mujer POR PUESTO
’/ﬁ)\) Director/a General 1 0 i 100% 0% MASCULINIZADO
W ;4 X  Director/aRRIly
%Z(/} \ Comunicacion 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
/ birector/a Econdmico-
/ Financiero 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
Director/a Desarrollo
" de Negocio 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
i\“\#—// Director/a Técnico 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
L Responsable Téchico
e Sectorial 3 3 6 50% 50% IGUALDAD
Responsable de Medios 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Responsable
Seguimiento Econdmico
Prayectos 0 1 1 0% 100% FEMINIZADO
Responsable de
Recursos 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
Responsable de Gestidon
y Contabilidad 1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
Técnico/a Econdmico
de Proyectos 1 3 4 25% 75% FEMINIZADO
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Técnico/a de proyectos 2 2 0% 100% FEMINIZADO
Técnico/a
comunicacién 2 4 6 33% 67% FEMINIZADO
Técnico/a Z | A 3 67% 33% | MASCULINIZADO
Consultor/a 8 10 18 44% 56% IGUALDAD
| Secretario/a Direccidn 0 1 1 0% 100% FEMINIZADQ
Total general 22 27 49 45% 55% IGUALDAD

Tabla 18. Representacidn puestos deftrabajo desagregada por sexo

A continuacion, se muestra la clasificacion profesional de la plantilla desagregada por sexo,

segun grupo profesional y nivel, tabla 19:

Grupo
Profesional/Nivel

Hombre

Total
general

Hombre

Mujer

ANALISIS DE
SEGREGACION POR
PUESTO

GRUPO 1 _IGUALDAD
1 8 9 17 47% 53% IGUALDAD
p: 9 10 19 47% 53% IGUALDAD
7 0 2 2 0% 100% FEMINIZADO

GRUPO 2

8 GRUPO 3

100%

0%

0% 100% |

50%

0%

100%

50%

MASCULINIZADO

FEMINIZADO

FEMINIZADO

IGUALDAD

100% 0% MASCULINIZADO
1 0 1 100% 0% MASCULINIZADO
5 1 3 4 25% 75% FEMINIZADO
7 1 1 2 50% 50% ~ IGUALDAD
| Total general 22 27 49 45% 55% IGUALDAD

Tabla 19. Clasificacién plantilla segiin grupo profesional, nivel y sexo.

A continuacion, se muestra la relacion entre puestos de trabajo y clasificacion profesional.

Puesto-empresa

GRUPO
01

AGRUP. CLAS. PROF.

GRUPO
02

GRUPO
05

GRUPO
08

GRUPO
03

GRUPO

GRUPO
{ 04

09

GRUPO
07

GRUPO
06

Consultor/a

10
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Director/a Economico-
Financiero i

Director/a General 1

Director/a RRIl y
Comunicacion 1

| Director/a Techico 1]

Director/ra Desarrollo de
Negocio 1

Responsable de Gestidn y
 Contabilidad 1

Responsable de Medios 1|

‘ Responsable de Recursos 1

| Responsable Seguimiento
Econdmico Prayec 1

Sectorial

Responsable Técnico

Secretaria Direccion

Téchico

Téchico comunicacion 2 2

Técnico de proyectos 2

‘Proyectos

Técnico Econdmico de

2 1

1

Grupo Nivel
profesional  salarial
|

salarial

Personal Técnico
Puestos de trabajo (relacién no exhaustiva)

INGENIERO; ARQUITECTO; DOCTOR; LICENCIADO;
TITULADO 2.2 ¥ 3.2 CICLO UNIVERSITARIO; GRADUADO
UNIVERSITARIO CON MASTER UNIVERSITARIO OFICIAL

Tahbla 20. Agrupac%nisegﬂn clasificacidn profesional de la empresa

Esquema del agrupamiento de los puestos de trabajo por grupo profesional y nivel

Personal Administrative
Puesios de trahajo {relacidn no exhaustiva)

LICENCIADO; TITULADO 22 ¥ 3° CICLO
UNIVERSITARIO; GRADUADO UNIVERSITARIO CON
MASTER UNIVERSITARIO OFICIAL HABILITANTE O

' 1 HABILITANTE O MASTER UNIVERSITARIO OFICIAL (MIN.  MASTER UNIVERSITARIO OFICIAL (MIN. 60 ECTS),
| 60 ECTS), CUANDO APORTE ESPECIALIZACION Y CUANDO APORTE ESPECIALIZACION Y
| I COMPETENCIAS PROFESIONALES NECESARIAS PARA  COMPETENCIAS PROFESIONALES NECESARIAS
‘ EL DESEMPERO DEL PUESTO OE TRABAJO. ANALISTA.  PARA EL DESEMPENO DEL PUESTO DE TRABAJD,
GRADUADO UNIVERSITARIO; INGENIERO TECNICO; GRADUADO UNIVERSITARIO; DIPLOMADO
\ 2 | ARQUITECTO TECNICO; APAREJADOR; DIPLOMADD UNIVERSITARIC; TITULADO 1ér, CICLO
UNIVERSITARIO; TITULADO ler. CICLO UNIVERSITARIO.  UNIVERSITARIO
| A I =
TECNICO DE CALCULO O DISERO; PROGRAMADOR
" 3 INFORMATICO. JEFE 13 ADMINISTRATIVO
4 | DELINEANTE-PROYECTISTA. JEFE 23 ADMINISTRATIVO
i . A OFICIAL 12 ADMINISTRATIVO; TRADUCTOR E
ILE . | { & » | ih: 1
g |DELINEANTE, TECNICO 1% TECNICOMODELADOR BIM: |\ rpopere NG JURADO DE UNO O MAS IDIOMAS
m TECNICQ INFORMATICO, EXTRANJEROS
i TECNICO 2. OFICIAL 23 ADMINISTRATIVO
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Grupo Hivel Peisonal Técnico Personal Administrativo
profssional | - salarial Puestos de rabajo (relacién no exhaustiva) Pugstos de trabajo (relacién no exhaustiva)
VIGILANTE/SUPERVISORINSPECTOR DE OBRA; AUXILIAR ADMINISTRATIVO; TELEFONISTA.-
I AUXILIAR TECNICO. RECEPCIONISTA

8 AYUDANTE.

Respecto a la contratacion de personas con discapacidad, indicar que la empresa unicamente

hay una persona, siendo esta mujer.

En cuanto al nivel de estudios indicar que no se ha podido llevar a cabo el analisis
correspondiente al no disponer de un registro completo, por lo gue seria conveniente tener

en cuenta entre las medidas del plan de igualdad la realizacién del mismo.

2.4. Formacion.

Respecto al area de formacion en FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA
cuenta con un Plan de Formacion anual. La formacién que se realiza en la empresa es en
i funcion del plan o bien segin las necesidades que se puedan dar para el correcto desarrollo

de las funciones del puesto.

\ | Cuando surge la necesidad de llevar a cabo una formacién es gestionada por el Area de RRHH.
\
Z/L'é)/(/ Es necesario potenciar la sensibilizacién en igualdad de oportunidades al conjunto de la
//45 rganizacién, asi como incarporar formacion en lgualdad de oportunidades para todas las

personas de la plantilla.

\ 7 3

e [ = . .
! Ned Mujeres Hombres
7\\ | N2 de personas que han recibido formacion e_ !

personas

En el Ultimo afio 49
En el afio anterior 36 23 63,89% 13 36,11%

N2 de horas dedicadas a la formacion en el
altimo afio/persona

40,57

N2 de horas dedicadas a la formacion

. 198
durante la jornada de trabajo .
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N2 de horas dedicadas a la formacion fuera

de la jornada de trabajo 0

Tabla 21. N2 de personas y horas que han recibido formacion

Tal y como se observa en la tabla anterior, todas las formaciones son realizadas dentro de la

jornada lahoral.

Las formaciones realizadas en el Gltimo afio son:

Curs.os reallza_dlos gl dltimo afio y personas que han Ne de personas | Modalidad (presencial /
participado (Indicar AQUI el nombre del curso) e
online)
INGLES B2 18 ONLINE
ENGLISH COMUNICATION SKILLS 15 ONLINE
| ENGLISH COMUNICATION SKILLS 17 ONLINE
’ 9
\ LA COMUNICACION DE LA INNOVACION EN PROYECTOS EUROPEOS ONLINE
\
|} | TECNICAS DE VENTA CONSULTIVA 14 PRESENCIAL
\ CONCIENCIACION SEGURIDAD DE LA INFORMACION 14 ONLINE
CONCIENCIACION SISTEMA DE COMPLIANCE 40 ONLINE
CURSO SOBRE INTERNALIZACION A TRAVES DEL MERCADO 2
* MULTILATERAL ONLINE
\ \ Concienciacién Seguridad de la Informacién (Taller I1) 23 PRESENCIAL
\‘ CPi 17 PRESENCIAL

\ FISCALIDAD DE LA 1+D+ 17 PRESENCIAL
v Tabla 22. Formaciones realizadas en el periodo de analisis

%{_/ No se han podido analizar los datos desagregados por sexo relativos al nimero de personas
FVE s 'z . il ~ . .

//ZL’K/ que han recibido formacién por areas y/o departamentos en los Gltimos afios, diferenciando
también en funcion del tipo de puesto y formacién, porgque no se dispone de un registro

/ completo de tas mismas.

\,,\

)
\ Para finalizar en cuanto aspectos relacionados con la formacion, podemos destacar como

aspecto a mejorar que:

——

- La totalidad de la plantilla deberia recibir alguna formacién sobre igualdad de

oportunidades.
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- Se podrian potenciar las formaciones relacionadas con las habilidades de gestion de
equipo, procurando que asistan hombres y mujeres, para asi potencias el desarrollo
de la carrera profesional.
- En la imparticion de la formacién pedir a la empresa o persona que los imparte que
tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que

incluyan a los dos sexos.

- Se deberia realizar un registro completo desagregado por sexo de las diversas
formaciones que se llevan a cabo, con el objetivo de garantizar la objetividad en los

correspondientes analisis de esta area.

Cabe destacar que el equipo de trabajo creado para apoyar la puesta en marcha del plan de

N A'\\ igualdad y a la Comision Negociadora han recibido formacién en igualdad de oportunidades
R
entre hombres y mujeres durante el proceso de realizacién del presente Informe Diagndstico.

2.4. Promocion profesional.

Cuando en FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA se realiza una

Z ‘o
/1 /
//M(

/t 0 promocion dentro de la empresa, se atiende a diferentes criterios objetivos, como son la
AR
7/ droductividad, absentismo, calidad, relacion con equipo de trabajo, polivalencia.

No existe un procedimiento especifico que se aplique a los procesos de promocion en |a
empresa, a su vez, ho se dispone de un registro completo de las promociones que se hayan
dado durante los pasados periodos, las que se han dado han sido en funcién de las funciones

|y del convenio colectivo de aplicacion, siendo la Gltima en el afio 2015.

Se debe tener en cuenta que;

- Cuando hay una posible promocidn interna se deberia informar a toda la plantilla de

la empresa para que se presenten candidaturas a la promocion.
- En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la
empresa podria fomentar que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la

promocion.
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De manera gque se consideran mejorables los aspectos indicados con anterioridad, por lo que

en este Plan de igualdad se estima que se podrian incluir medidas para mejorar los puntos

indicados.

2.6, Retribuciones.

El objeto del registro retributivo es establecer medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este
ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los

obstaculos existentes.

A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién
en materia retributiva entre mujeres y hombres, FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA
DE ANDALUCIA aplica el principio de transparencia retributiva entendido como aquel que
permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha

\ retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacién de discriminaciones,
en su caso, tanto directas como indirectas, y se realiza a través del registro retributivo y

auditoria salarial, los cuales se presentan en el siguiente informe.

En este apartado trataremos los resultados del registro retributivo, segun exige el articulo 28.2

del Estatuto de los Trabajadores. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en

]

‘() la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacién retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion

documentada de los datos promediados y desglosados.

En el presente informe se plasman los resultados de la media aritmética y la mediana de lo

realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional.

JPara la elaboracién del siguiente registro retributivo se han tenido en cuenta todos los datos
relativos al periodo anual completo del afio 2022 (salario base, complementos y percepciones
extrasalariales) incluyendo a todas las personas de la organizacién y todas las situaciones

contractuales.
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Su célculo ha tenido en cuenta todos los conceptos de salario base, complementos y
percepciones extrasalariales, de forma que se puedan comparar de manera normalizada y

anualizada.

A cada uno de estos conceptos retributivos se le ha dado un caracter de normalizacion y
anualizacién seguin la guia de elaboracién de Planes de lgualdad facilitada por el Ministerio de
lgualdad y el instituto de la Mujer. De esta manera, los resultados de las comparativas son

equitativos por el n2 de dias trabajados y % de la jornada realizada.

Hay que tener en cuenta que, cuando el promedio de las retribuciones de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro en un 25 % o mas, tomando el conjunto de
la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el
Registro salarial una justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados
con el sexo de las personas trabajadoras (art 28.3 del E.T) si no existe justificacién alguna, la
organizacion debera tomar medidas obligatoriamente para paliar 1a brecha salarial ya que se

considera u motivo de discriminacién por razén de sexo.

tes de presentar los resultados indicamos los conceptos de complementos y percepciones

extrasalariales que ademas del salario base se han tenido en cuenta para este analisis.

COMPLEMENTOS Y PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

SALARIO BASE

002 - Plus Convenio

004 - Antigliedad

007 - Incentivos

032 - Complemento a Bruto

061 - Complemento Absorbible

\ f ) 062 - Complemento No Absorbible

065 - Complemento Puesto

122 - Comp no absorbible

125 - Rev. salarial

158 - Uso vehiculo

173 - Bonus
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199 - Parte proporcional vacaciones

301 - Plus teletrabajo

450 - Prest.Enfermedad Cargo Empresa

455 - Complemento I.T.

218 - Especie N Flexible

388 - Especie N, Flex Med. F

389 - Especie N Flexible

391 - Especie N Medico No

392 - Especie N. RC No

393 - Especie N.Acc No

451 - Enfermedad

452 - Accidente

\ Para una mayor interpretacién de los resultados, cuando el % de diferencia es positivo se
-1y encuentra a favor del sexo masculino cuando el % esta en negativo la diferencia salarial se

encuentra a favor del sexo femenino.

El presente registro retributivo se analiza teniendo en cuenta los grupos profesionales del

onvenio de aplicacion.

eyenda previa:

GRUPO PROFESIONAL NIVEL GRUPO RR

1 GRUPO 01

2 GRUPO 02

7 GRUPO 03

1 10 GRUPO 04

2 4 GRUPO 05

2 GRUPO 06

\ 4 GRUPO 07
5 GRUPO 08

3 7 GRUPO 09

Los resultados obtenidos para el analisis de la diferencia salarial por puesto promedio y

mediana efectivos son:
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Efectivo promedio:

=

X

Ne
TOTAL
Hombre| 22

Mujer| 27
N’a
GRUPO 01
Hombre 8
Mujer| 9
GRUPO 02
Hombre 9
Mujer 10
GRUPO 03
 Hombre 0
Mujer 2
GRUPO 04
Hombre 7
Mujer 0
GRUPO 05
Hombre 0
Mujer 2
GRUPO 06|
. Hombre 1
Mujer 0
GRUPQ 07
Hombre 1
Mujer 0
GRUPO 08
Hombre 1
Mujer 3
GRUPO 09
Hombre 1
 Mujer| 1

Efectiva mediana:

NO
TOTAL
Hombre 22




| Mger| 27 | 21.733
\
| i
GRUPO 01 0% 39%
" Hombre| 8 | 23,974 81457 2992
Mujer| 9 23.974 49.559
GRUPO 02 1% 4%
_ Hombre| 9 _ 15.062 22450
Mujer| 10 | 16786 21622
GRUPO 03 -
Hombre| 0 | 0 A
Mujer| 2 : 2.998 3.507
GRUPO 04 _ 100% 100%
Hombre 1 18.075 20.424
Mujer 0 0 0
GRUPO 05 —
Hombre 0 0 0
Mujer 2  11.250 16,938
GRUPO 06  100% 100%
Hombre | 1 443 5.193 f
Mujer| 0 0 0
GRUPO 07 100% 100% 0
Hombre| 1 3.006 2:521 |
Mujer 0 ] ]
—GRUPO 08 14% 5%
Hombre 1 14.277 20,523
Muer] 3  12.301 19,505
GRUPO 09 % -15%
Hombre| 1 _ 1.297 15.625 j
Mujer 1 _ 11.065 17.968

as la realizacion del analisis del resultado de promedio y mediana para cuantias efectivas se

observan brechas salariales significativas, no siendo estos resultados objetivos para obtener
conclusiones puesto que no se han tenido en cuenta el caracter de normalizacién y/o
anualizacion de aquellas situaciones contractuales que no han tenido la duracién de todo el
periodo de analisis y/o que no han sido a jornada completa. Por ello para un analisis mas
objetivo del drea de retribuciones nos centramos en los resultados expuestos a continuacion,

en los que si se tienen en cuenta la equiparacion de las cuantias percibidas.

Los resultados obtenidos para el analisis de la diferencia salarial por puesto promedio y

mediana equiparado son:
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Equiparado promedio:

Nm
TOTAL
Hombre 22
Mujer| 27
Mb
GRUPO 01
Hombre 8
Mujer 9
GRUPQ 02
~ Hombre 9
Mujer 10
) GRUPQ 03
) Hombre 0
Mujer 2
GRUPQ 04
Hombre 1
Mujer 0
GRUPOQ 05
Hombre 0
Mujer 2
GRUPOQ 08
; Hombre 1
Mujer 0
M GRUPO 07
Hombre 1
i Mujer 0
GRUPO 08
Hombre 1
p Mujer 3
T GRUPO 09

Hombre

/

B
\ ™~ Mujer

Equiparado mediana:

NO




TOTAL I
Hombre| 22 | i
Mujer| 27

‘ NO:
GRUPO 01
Hombre 8
Mujer 9
GRUPOQ 02
Hombre 9
Mujer| 10
GRUPQ 03
Hombre 0
o Muer[ 2
GRUPQ 04
Hombre 1
. Mujer 0
~ GRUPO 05
Hombre 0
Mujer 2
“|' GRUPQ 06
Hombre 1
———  Mujer 0
GRUPOQ 07
Hombre 1
Mujer 0
GRUPO 08
Hombre 1
Mujer 3
GRUPO 09
Hombre 1
Mujer | 1

Tras el anélisis correspondiente de los datos salariales del periodo de referencia de forma
equiparada tanto para promedio como mediana, se han ohservado diferencias salariales

. teniendo en cuenta los resultados globales de la totalidad de la plantilla, la cual se debe a que

la mayoria de los puestos de mayor responsabilidad, aquellos que devengan mayores salarios
son ocupados por hombres, pues tal y como se ha podido constatar en el analisis realizado se

observa segregacion vertical en la entidad.

Si nos centramos en las diferentes agrupaciones analizadas se han observado diferencias

salariales significativas a favor de los hombres en los grupos 01 y 09. Tras realizar el andlisis
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correspondiente se ha observado que estas no se deben a discriminacion por razon de sexo,

si no a los siguientes motivos:

GRUPO 01 — En este grupo se incorporan personas de distintos puestos de trabajo, con
diferentes funciones y/o responsabilidades, como pueden ser directivos/as o consultores/as
al estar contratados en el grupo de convenio de mayor nivel. Cémo se observa no hay
diferencias en el salario base pero si en los complementos salariales, los cuales dependen de

factores como la antigliedad, funciones del puestos, responsabilidad, entre otros.

GRUPO 09 — En este caso la brecha salarial se debe a un error en la aplicacion del grupo de un
contrato realizado a un trabajador. Este contrato deberia estar en otro grupo superior, como
Técnico Contable, en vez del grupo 7 de cotizacién y un grupo 09 de clasificacion segin grupos

de registro retributivo.

\. Por lo que se considera oportuno llevar a cabo medidas en este ambito, como podria ser la

revision de la clasificacion profesional de las diversas situaciones contractuales vigentes y

uturas en la organizacion.

2.7. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
/' confarmidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres.

En este punto vamos a tratar dos bloques, por un lado, las condiciones de trabajo y en segundo
/ lugar, la Auditoria Salarial, para la cual nos basamos en la Valoracion de Puesto de trabajo

[ realizada.

- De la totalidad de los contratos que se dan durante el periodo de analisis, el 92% son
indefinidos, correspondiendo de estos el 42% a hombres y el 58% a mujeres.

- De los contratos temporales que se han dado durante el periodo de analisis, el 8%, el
75% corresponden a hombres y el 25% a mujeres.

- Dela totalidad de los contratos que se han dado durante el periodo de analisis el
100% son a jornada completa.

- Delatotalidad de mujeres que hay en la empresa el 96% tiene contrato indefinido a

jornada completa y el 4% contrato temporal a jornada completa.
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La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si

el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la

aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de

retribucion. Asimismo, debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir

los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de garantizar la

igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo,

La presente auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad, salvo que se

! determine otra inferior en el mismo.

Con motivo de cumplimiento de los requisitos del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado |la auditoria salarial para el

Y periodo del 2022, de manera que se han definido cuantitativa y objetivamente todos y cada

uno de los puestos de trabajo.

iguiente peso segun la propuesta del ministerio:

sta valoracion se ha realizado teniendo en cuenta los siguientes factores y subfactores con el

A=

PESQ DENTRO

PESO DENTRO

PESD DENTRO

14

—

i

! AUTONOMIA

ORGANIZACION,

Responsabilidad de

PESO DE LA DE LA DE 1A
CATEGORIA GRUPO FACTOR SUBFACTOR
(%) CATEGOR[A CATEGOR(A CATEGORIA
1%) (%) {%)
T A1) POLIVALENCIA O
|
> POLIVALENCIA 30 DEFINICION ~ EXTENSA  DE
}
OBLIGACIONES
. ) TOTAL Al 100
Is /
/ ‘ A.2.1) Posicién
‘ continuada y | 20
posturas forzadas
A.2.2) Movimientos
20
\\’L repetitives
h ATURALEZA DE | 40 4,2) ESFUERZO FISICO 30 | A, 23) Esfuerzo
| 20
-LAS FUNCIONES O visual
ESFUERZOS 24
TAREAS A, 2.4)  Esfuerzo
20
auditive
A. 2.5} Otros tipos de
20
esfuerzo fisico
TOTAL 100
A.3) ESFUERZ0O MENTAL a5
A.4) ESFUERZO EMOCIONAL a5
TOTAL A2+A3+A4 100
| RESPONSABILIDAD Y A5) RESPOMNSABILIDAD ODE A5.1)
40 41 30 50
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COORDINACION Y organizacion ¥y
SUPERVISION coordinacién
A5.2)
Responsabilidad de
50
supervision de
resultados y calidad
TOTAL 100
o AB1)
Responsabilidad
35 40
sobre el bienestar de
las personas
A.6.2)
A.B) RESPONSABILIDADES
Responsabilidad 25
FUNCIONALES
econémica
AB.3}
Responsabilidad
35
| scbre  informacidn
\ confidencial
\ TOTAL 100
\‘\ A.7) AUTONOMIA 35 100
\ TOTAL AS+AB+AT 100
1)
OTROS I's | AsyoTROS
TOTAL A 100
B} CONDICIONES ENSERANZA ~
| 20 100 B.1} ENSENANZA REGLADA
EDUCATIVAS REGLADA
TOTALB 100 TOTAL 100
N/
2l { j iy
L[ﬂ (L \q .1.1}
n Procedimientos,
WY 15
/ materiales, equipos y
miédquinas
C.1.2) Competencias
o 15
CONOCIMIENTOS Y C.1) CONOCIMIENTOS Y digltales
" 45 i 100 =
25 GOMPRENSION COMPRENSION L
€} CONDICIONES diversidad
PROFESIONALES Y C.1.4) Canecimiento
DE FORMACION o dominio de idioma | 17,5
extranjero
C.1.5} Formacion no
\ 17,5
reglada
C.L.6) Experiencia 10
C.1.7) Actualizacién
15
de conmocimiento
TOTAL C1 100 TOTAL 100
APTITUDES Y
25 HABILIDADES 50 C.2) APTITUDES S0 C.2.1) Destreza 25
SCCIALES
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C.2.2) Minuciosidad 25
C.2.3) Aptitudes
25
sensoriales
C.2.4) Capacidades
para plantear ideasy | 25
saluciones
TOTAL 100
C.3.1) Capacidad
35
comunicativa
C.3.2) Capacidad
30
| C.3} HABILIDADES SOCIALES 50 emacional
1 C.3.3) Capacidad de
resolucidn de | 35
‘,l\ conflictos
TOTAL 100
\ TOTAL C2+C3 100
OTRAS s .4} OTROS
TOTALC 100
C.1.1) Condiciones
50
fisicas
ENTORNO 60 D.1} ENTORNO
\D) ONDICIONES
D.1.2) Condiciones
LABORALES ¥ 50
psicosociakes
FACTORA
ESTRICTAMENTE 15 TOTAL 100
RELACIONADOS D.2.1) Horarios,
CON EL descansos y | 50
DESEMPERD CONDICICIONES . D.2} CONDICIONES vacaciones
ORGANIZATIVAS ORGANIZATIVAS 0.2.2)
% X £ Cesplazamientos y | 50
: F viajes
/N Zg TOTAL 100
GTROS 5 D.3) OTROS
" P TOTALD 100
TOTAL A+B+C+D

| 100

puestos segln la herramienta, asi como la agrupacién en la que se engloban.

En la siguiente tabla se muestran los diversos puestos agrupados segun SVPT.

Agrupaciones

Puesto + Puntos

A continuacion, se muestran los puestos de la organizacidn valorados conforme a la

herramienta del Ministeric, en el que se plasman los puntcs obtenidos para cada uno de los
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Agrupacion 10

Director/a General(818)

Director/a RRIl y Comunicacidn(745)

Agrupacion 9

Director/a Economico-Financiero(726)

Director/ra Desarrollo de Negocio(726)

Director/a Tecnico{726)

Responsable Técnico Sectorial (600)

Responsable de Medios(5925

Agrupacion 7

Responsable Seguimiento Econdmico Proyec{600)

Responsable de Recursos(600)

Responsable de Gestidn y Contabilidad{600)

Agrupacion 5

Consultor/a(409)

Técnico/a Econdmico de Proyectos(323)

Secretario/a Direccidon{330)

Agrupacion 4

Técnico/a de proyectos(342)

Técnico/a comunicacién(366)

Técnico/a (338)

Técnico/a Econdmico de Proyectos(366)

\
Titulo del Puesto Agrupacion Puntos l‘:u Tj?et::s H:‘r‘:ﬁl?ris HZ':;S: - 53;:;55 Categorizacion
Director/a General | Agru;)gcio'n 818 0 1 818 0 Masculinizada
Director/a RRIl y Comunicacién Agrup;acién 745 i 0 0 74; Feminizada
] Director/a Economice-Financiero Agrupgacién 726 4] 1 726 0 Masculinizada
Director/ra Desarrollo de Negocio Agrupgacién‘ 726 8] 1 726 0 Masculinizada
Directorfa Tecnico Agru;;acic’m 726 0] 1 726 | 0 Masculinizada
| Responsable Técnico Sectorial 7 ABTY ;;acién 600 3 3 1801 1801 Equilibrada
7R;spons;hie de Medios Agru;;acién 592 1 0 5892 0 Feminizada
Responsa’blt_e Seguimiento Agrupacion 600 1 n o 0 600 Farninlaadta
Econdmico Proyec 7
Responsable de Recursos Agru;;acién 600 0 1 600 0 Masculinizada
Responsable de Gestion y 7 Agrup;acién 600 0 1 600 a wnszeillilends
Contabilidad 7
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Técnico Econémice de Proyectos Agruiacidn 323 2 323 970 Feminizada
7Téct71ic; d; p;oy;ct;): o 7Aémiadd" 342 2 0 684 Feminizada
Técnico comunicacidn Agru;;acidn 366 4 733 1465 Feminizada

Técnico Agr“‘f'dd" 338 1 675 338 Masculinizada
Consultor/a Ag'”‘;aCié“ 409 10 3268 | 4085 Equilibrada
Secretaria Direccién Agruzacidn 330 1 0 330 Feminizada

Tabla 23. SVPT. Distribucién de puest
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Director/s RRIy Comunicadon

Director/ra Dezarrslle de Negocia

Director/s Temico

Directora Esoromico-Financien

Técrica Ecandmice de Proyecos

Técnice

Responsablede Recursos

Re=ponsable Técnico Sectorial

Res ponsable de Gestidn y Contabilidad

Responsable Seguimienta Econémico
Prove:

Re=ponsabie de Medos

Consulterfa

Técnico comunicacidn

Técnmoo de proyecios

Secrctaria Direcclén
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Grafico 7. SVPT. Puntuacion por puesto y sexo
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‘ CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO \

01 CONDICIBNES LABORALES ¥ FACTORES CSTRICTAMENTT ACLACIDRADOS CON (L DESIMPIRD

€) CONDICIONES PROFCRONALLS ¥ DE FORMATION

| ) CONDITIONTS COUCATNAS

| Al NATURALLTA DI LAS FUNCIONIS O TARCAZ

« Moo Puntae Mujne & Ratlo Puntos Kombres

Catagoria

| A) NATURALEZA, DE LAS FUNCIONES O TAREAS 3 |

‘ GRAFICO [ B} COMDICYONES EDUCATIVAS |
| © COMDICIONES PROFFSIONALES Y DE FORMACION |

|

[ 0) CORDICICNES LASORALES ¥ FACTORES ESTRICTAMENTE AELACIONADOS COMN EL DESEMPERG

FACTORES POR SEXO

& Ratio Funlos Hombom
= Ratio Puntos Mumres

22
a3t =
T ||

22 Az
EF ad

Grafico 8. SVPT. Categoria y factores por sexo
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D} CORDICIONES LABDRALTS ¥ FACTCRES CETRICTAMINTE KELACIONADOS CON [LDDSDMP RO _
|

€) COMDICXINES PROFIMONALTS ¥ O FORMACION

E

) CONDITIONDS LOUCATIVAS

A} KATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

mRatio Puntos Homire

v Rates Puntod Mupne

il
#

Clhpﬂ'- =
| A} MATURALEZA DE LAS FUNGIDHES o'mw

B) CONDICIONES EOUCATIVAS |
€} COMDICIONES PROFESIONALES ¥ DEFORMACION

D) CONDICIONES LABORALES ¥ FACTORES !SI'RICTMIDITE RE.MIDPMDGS CORTL DBEM?EﬂO

1642AR GRAFICO

FACTORES POR SEXO

4
-
3
L -
X
1 = oy
3 2 F 2 ‘
- - - s = n -3 ‘| ™ Ratio Puntas Homores
k i N
- i < W =3 = Ratio Puntos Mujerss
E® s WEE 22 2 i I sl 3N al ‘ | 8 s
A1) POUVALENCIA &.2.0} FOSICIEN ¥ 2.2} A&.2.3} [SHUTRTO A.2.4] [SFUCKIO A% 01RO a ll l!lulﬂfﬂ &.4) (LSVENIQ a5l -5.21 L= A.71 AUTONOMIA a5 QTR0
Q@ DEFiNICION MOVIMIERTOS Vi UAL DY TIFDY DL ESFUERZD MOTIONAL RESFONRSANILIDAD MLSFONIARILIDAD I:ucuuuu:mn “lWNIAIﬁl.InhD MSPD“SAIIUDAD
FRTENIA DC FORIADAS ATFETITIVOS ot ORIAMIZACION DE JUPEAVISION DI JONRE 1L BCONAMICA
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Grafico 9. SVPT. Categoria y factores por sexo. Naturaleza de las funciones o tareas
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SE*(O

- Mot Puntod Mujsres = Rallo Puntos Hombres.
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Grafico 10. SVPT. Categoria y factores por sexo. Condiciones educativas.
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Grafico 11. SVPT. Categoria y factores por sexo. Condiciones profesionales y de formacion
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Grafico 13. SVPT. Agrupaciones por sexo.
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El resultado del analisis de la Auditoria retributiva ejecutada con los datos del 2022 (salario
base, complementos y precepciones extrasalariales normalizados y anualizados), tal y como
requiere la herramienta del ministerio, de cada una de las personas de la organizacion arroja

los siguientes resultados:

Cabe destacar que se debera justificar segun la legislacion vigente, cada una de las diferencias
porcentuales que superen el 25% de las agrupaciones de puestos de igual valor para verificar

que no existe una brecha salarial debida a cuestiones de sexo.

A continuacion, se muestran los resultados de la brecha salarial por agrupaciones SVPT, tanto
para promedio como mediana, indicado la justificacion pertinente en aquellas que presentan
diferencias significativas.

Equiparado promedio:

R TOTAL
” SALARIO
Ba |

TOTAL 3%
Hombre| 22 | 19.155 |
Mujer| 27 18.642 |

2% a0%

44.671| 1681
2561] 1337

TOTAL
il p SALARIO
g ;

V. o EHT

ESCALA 04 2% 5%  58%
Hombre| 5 | 15.246 | | 20663] 736
Mujer| 11 15010  6776| 21786 1164

\ ESCALA 05 6% 2% % 5%

Hombre| 9 | 18.523|  12.89 31.422|
Mujer| 10 19.724 7] 29201

ESCALA 07 0% 18% 6%|
Hombre| 5 | 21310 56319
Mujer| 5 23401 2944 52845
ESCALA 09 0%| A%
Hombre | 2 23.974 82,670 |
Mujer| 1 23.974 83.272
ESCALA 10 100% | 100% |
Hombre | 1 23.974 | 149722 1148
Mujer| 0 0 0 o
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Equiparado mediana:

MO
TOTAL
Hombre| 22
Mujer| 27
/" F¥
f ESCALA 04
( Hombre| 5
“\ Mujer| 11
f\\{';- ESCALA 05
\ Hombre| 9
Mujer 10
[ EscaLaor
Hombre 5
Mujer 5
ESCALA 09
Hombre
Mujer 1
ESCALA 10
Hombre 1
Mujer

Ala vista de los resultados para analisis de retribuciones equiparadas promedio y mediana
para puestos de trabajo de igual valor se han observado diferencias salariales teniendo en
“cuenta los resultados globales de la totalidad de la plantilia, la cual se debe a que la mayoria
de los puestos de mayor responsabilidad, aquellos que devengas mayores salarios son
ocupados por hombres, pues tal y como se ha podido constatar en el analisis realizado se

observa segregacion vertical en la entidad.

Si atendemos a las diferentes agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor no se han
observado brechas salariales significativas, superiores al 25% en los resultados de Total

retribuciones.
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2.8. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Actualmente, en FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA se aplica lo

descrito en el E.T. Art. 34. Jornada

“El trabajador tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucién de la jornada de trabajo
para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en los
términos que se establezcan en la negociacidon colectiva o en el acuerdo a que legue con el
empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla. A tal fin, se promoverd la utilizacién
de la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de organizacién del tiempo de
trabajo y de los descansos que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho o la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores y la mejora de la

productividad en la empresa.”

Existen acciones que la organizacion lleva a cabo que mejoran las condiciones de lo descrito
en el estatuto de los trabajadores, entre las que se incluyen medidas que favorecen la

conciliacion personal, familiar y laboral. Estas medidas son:

" Horario, flexibilidad para conciliacién:

o Lunesajueves: 08:00a 14:30 h y de 15:30a 18:00 h
»  Flexibilidad horaria entrada: 07:00 a 09:00 h
m  Flexibilidad horaria salida :17:00a 19:00 h

o Viernes de 08:00 a 15:00.

m  Flexibilidad horaria de media hora, a eleccion de la plantilla, se puede
realizar horario de 08:30 a 15:00 o de 08:00 a 14:30.
Teletrabajo opcional: Posibilidad de hasta 2 dias de teletrabajo a la semana.
Medios/herramientas para desarrollar teletrabajo
Jornada intensiva en verano, semana santa, feria de Sevilla y navidad.

4 dias de vacaciones mas al aiio de los establecidos por convenio (22 dias)

e Se flexibiliza el uso de los permisos personales como pueden ser asistencia médica,

tramites con administracion, etc,
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A su vez, la empresa ofrece beneficios sociales o compensaciones a la plantilla, como son:

s Seguro médico privado.

e Seguro de Responsabilidad Civil.

e Seguro de accidente laboral mejorado hasta 300.000 €.

e Retribucion flexible.

e Plan de formacién anual para el desarrollo de las competencias del personal.

e Office a disposicién de los empleados en horario laboral.

En cuanto a los ejercicios de derecho corresponsable, en FUNDACION CORPORACION
TECNOLOGICA DE ANDALUCIA en los Ultimos afios se han dado las siguientes excedencias:

~ ANO ANTERIOR

. Categoria Duracion de la Viotivo de
Sexo Puesto-empresa . A~ :
‘ profaesional excedencia excedencia
\
TECNICO DE SIN SIN
MUJER COMUNICACION | TECNICO DETERMINAR | DETERMINAR
SIN SIN
MUJER CONSULTOR | TECNICO DETERMINAR DETERMINAR
HACE DOS ANOS
I _ Y :
Semn Pusstaehinrata Categorfg | Durac:én da.a la Mq_two «;{e
profesional excedencia excedencia
TECNICO DE | SIN SIN
MUJER COMUNICACION | TECNICO DETERMINAR | DETERMINAR

En cuanto a las reducciones de jornada por cuidado de hijos/as o un familiar dependiente,

Tabla 24. Excedencias solicitadas

indicar que durante el periodo analizado no se ha dado ninguna.

Destacar, que en la empresa no hay absentismo laboral, siendo resultado del correcto uso de

las diversas medidas de conciliacién que proporciona la empresa.
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No se dispone de un registro completo y actualizado del niimero de hijos de la plantiila de Ia

empresa por lo que no se puede llevar a cabo un analisis objetivo de esta érea.

Sefialar, que tanto el sexo masculino y como el femenino se puede acoger a las mismas

medidas con independencia del sexo.

2.9. Infrarrepresentacion femenina.

En puntos anteriores, se han puesto los datos relativos a la representacién del n? de hombres

y mujeres en la organizacion segregados por sexo en diversas dreas.

Como hemos ido identificando en los diferentes puntos del informe diagndstico existe

equidad en la plantilla.

A continuacién, se muestran los datos correspondientes a la representacién de hombres y
mujeres segun niveles jerarquicos en los ultimos 4 afios. Podemos observar que aunque la
representacion de mujeres es superior a la de los hombres, no se dan en los niveles jerdrquicos

de directores/as y coordinadores/as, siendo este grupo masculinizado.

o Mujeres Hombres
Total plantilla Ne de personas
Ne % N2 %
En el afio anterior (2022) 41 22 55,10% 19 44,89%
Hace dos afios (2021) 32 17 53,13% 15 46,88%
Hace tres afios (2020} ‘ 29 20 68,97% 10 34,48%
Hace cuatro afios {2019) 26 13 50,00% | 13 50,00%

Tahla 25. Representacién plantilla segtin sexo

NIVELES JERARQUICOS
ANO ANTERIOR (2021)
i Mujeres Hombres
Niveles jerdrguicos | N2 de personas
i Ne % N %
Auxiliares y Asistentes jid il 100,00% Au;juhares y 1
i Asistentes
Técnicos 16 12 75,00% Técnicos 16 |
R
Responsables y Encargados 10 5 50,00% espansables 10 |
| y Encargados
Directores y Coordinadores 5 1 20,00% | Drectoresy 5
Coordinadores
TOTAL 32 19 59,38% TOTAL 32
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ACE DOS ANO 020

Mujeres . Hombres
Niveles ferdrquicos Ne de personas
Ne % N2 %
- .I.
Auxiliares y Asistentes 0 0 - Au;_u HEERY 0
Asistentes
Técnicos 17 13 76,47% Técnicos 17
R ‘
Responsables y Encargados Fi | 5 71,43% Esponsables 7
y Encargados
Directores y Coordinadores 5 1 20,00% DIFEC‘tOI‘ES v 5
Coordinadores —
TOTAL \ 29 19 65,52% TOTAL 29
|
‘f HACE TRES ANOS (2019) )
[ Mujeres Hombres
Niveles jerarquicos N2 de personas r
J Ne % e %
| | Auxiliares y Asistentes 1 1 100,00% 0,00%
t
| | Administrativo 1 1 100,00% 0,00%
| | Téenicos 12 8 66,67% 4 33,33%
.1 Responsables y Encargados 8 5 62,50% 3 37,50%
Directores y Coordinadores 4 1 25,00% 3 75,00%
| TOTAL 26 16 61,54% 10 38,46%

. ey

Tabla 26. Representacién plantilla segin nivel jerarquicos y sexo

2.10. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA no dispone de Protocolo para la
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo para el tratamiento de los casos que puedan
producirse. En mismo sera trabajado por la comisién negociadora del Plan de igualdad la cual

va a proceder a la negociacion del mismo.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o acoso por razon de sexo que se
producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:
e En ellugar de trabajo, inclusive en los espacios pablicos y privados cuando son un lugar
de trabajo.
e En los lugares donde la persona trabajadora presta sus servicios, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los

vestuarios
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e En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo.
® En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso
virtual o ciberacoso).
e En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

e En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Sin perjuicio del derecho de la victima a denunciar, en cualgquier momento, ante la Inspeccién

de Trabajo y la Seguridad Social o ante la jurisdiccién civil, laboral o penal.

2.11. Violencia de género,

En la organizacién no se ha evidenciado la existencia de mujeres victimas de violencia de
género, no obstante, la organizacién se encuentra sensibilizada con dicha érea, por lo que en
el caso de darse alguna situacién entre sus empleadas llevardn a cabo las medidas de

proteccion pertinentes a la persona en base a la normativa vigente.

pe considera oportuno llevar a cabo formacion y sensibilizacion en esta drea, para poder tener

mayores recursos y conocimientos con el objetivo de prever que no se den este tipo de

situaciones, asi como considerar medidas adecuadas que mejoren la legislacion vigente.

2.12. Salud laboral desde la perspectiva de sexo.

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales y demas normativa de desarrollo aplicable, fomentar cuantas medidas sean
necesarias para establecer un adecuado nivel de proteccion de la salud de los/as
trabajadores/as frente a los riesgos derivados de las condiciones de trabajo, y ello, en el marco

de una politica coherente, coordinada y eficaz para prevenir aquéllos.

Todas las actividades realizadas en la empresa son supervisadas para velar por la proteccién
de los trabajadores frente a los riesgos del trabajo y el correlativo deber del empresario de

dar una proteccion eficaz de los/as trabajadores/as frente a dichos riesgos. Esta proteccién se
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concreta, en el dmbito de la empresa, en una serie de derechos de informacién, formacion,

vigilancia de la salud, consulta y participacion de los/as trabajadores/as, entre otros.

Las principales medidas que FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA lleva

a cabo mediante la contratacion de Servicio de Prevencién Ajeno son:

1. Evaluacion de riesgos: La accion preventiva en la empresa se planifica en FUNDACION
CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA a partir de la preceptiva evaluacion inicial de
riesgos que se realizara con cardcter especifico, teniendo en cuenta la naturaleza de la

actividad y los posibles riesgos especiales.

2. Planificacién preventiva: A partir de los resultados de la evaluacién FUNDACION
CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA realiza la correspondiente planificacién
preventiva o adopta las medidas correctoras necesarias para garantizar el mayor nivel de

proteccién de la seguridad y salud de los/as trabajadores/as.

3. Informacién y formacién: FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA
facilita al personal, antes de que comience a desempefiar cualquier puesto de trabajo, la
{formacién e informacion acerca de los riesgos y peligros que en él puedan afectarle y sobre la

forma, métodos y procesos que deben observarse para prevenirlos o evitarlos.

4. Vigilancia de la salud: FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA es el
responsable de |a vigilancia de la salud de los/as trabajadores/as a su servicio en funcién de
los riesgos inherentes al trabajo y, por lo tanto, resulta obligatorio realizar reconocimientos
médicos especificos en los términos previstos en la normativa aplicable. Indicar en los

-\ ) correspondientes reconocimientos médicos anuales, ademas de las revisiones rutinarias se

afiaden andlisis ginecoldgicos para las mujeres y urologicos para los hombres.

ﬁé/é/ 5. Proteccidn de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos: FUNDACION
' CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA garantiza de manera especifica la proteccion de
‘ los trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado biclégico conocido,
| - incluidos aquellos que tengan reconocida la situaciéon de discapacidad fisica, psiquica o

sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, se tienen
. en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y se adoptan las medidas

preventivas y de proteccidn necesarias.
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Sefalar que, en el informe de siniestralidad aportado, asi como en la documentaciéon técnica
proporcionada por el SPA, no se exponen los datos desagregados por sexo ni incluida la

perspectiva de género, por lo que se considera necesario llevar a cabo medidas para paliarlo

en el futuro Plan de lgualdad.

2.13. Lenguaje y comunicacidn no sexista

| En FUNDACION CORPORACION TECNOLOGICA DE ANDALUCIA disponemos de una

comunicacion fluida en la que utilizamos las siguientes vias;

& Se utiliza el correo electrénico y base de datos

\ e Teléfono

e Cuestionarios de obtencion de la informacion
e Paginaweb

® Reuniones presenciales

Videaconferencias

Todos estos métodos son conocidos y empleados por toda la plantilla de manera habitual,
ademas se dispone de canal de comunicacion para prevenir casos de acoso laboral tal y como

se describe en el anexo 1.

Se revisan de manera asidua todas las comunicaciones antes de su publicacién, asf como el

lenguaje y las imagenes utilizadas.

La empresa dispone de un procedimiento de comunicacion interna pero no se incluyen las

pautas a seguir para el correcto uso del lenguaje inclusivo ya sea de forma oral, escrita o visual,
por lo que se considera de interés llevar a caho medidas para evitar un uso incorrecto del

lenguaje en los diversos tipos de comunicaciones que se den en la empresa.

2.14 Resultados de los cuestionarios realizados a la plantilla.
Para este fin, se pasé a toda la plantilla de la Entidad el cuestionario propuesto y acordado

por la Comisién Negociadora del Plan de lgualdad de FUNDACION CORPORACION
TECNOLOGICA DE ANDALUCIA. Dicho cuestionario recogia preguntas relacionadas con:
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gestion de los Personas, ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién sobre el Plan de

lgualdad.

Para mas informacidn acerca de estos cuestionarios ver en Anexo 1.

2.15 Conclusiones

A través del informe diagndstico realizado de la situacidn de partida de la empresa en relacion
con la igualdad de género en la gestién de sus politicas y recursos, podemos proyectar
acciones reales y palpables mediante el Plan de lgualdad subyacente. Para ello, este apartado
pretende abordar las principales caracteristicas de la empresa en relacién con los apartados

analizados desde la perspectiva de género, tal y como marca el Real Decreto 901/2020:

e Proceso de seleccidén y contratacion

Durante el periodo de 2022 se dieron un total de 12 incorporaciones, siendo el 58% de mujeres
y el 42% de hombres.

Se reciben igualmente candidaturas de hombres que de mujeres para los diversos procesos de

seleccion.

Respecto a los ceses, Unicamente se dieron 2 en el periodo analizado, siendo ambos por Fin

contrato.

- Todas las contrataciones son a jornada completa, siendo la mayoria de ellas de caracter
indefinido.

No se dispone de un registro especifico de indicadores de los diversos procesos de seleccién,
aspecto que se deberfa tener en cuenta entre las medidas del plan de igualdad, con el objetivo
de poder analizar de forma objetiva los procesos de seleccién que se llevan a cabo en la

empresa.

e Clasificacién profesional
Se recomienda revisar la correcta clasificacién de las diversas personas que componen la

plantilla.

Se recomienda promover de manera progresiva la presencia equilibrada de mujeres y hombres

en las categorias profesionales con menor representacion.

e Formacién

- La totalidad de la plantilla deberia recibir alguna formacion sobre igualdad de oportunidades.
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Se podrian potenciar las formaciones relacionadas con las habilidades de gestion de equipo,
procurandeo que asistan hombres y mujeres, para asi potencias el desarrollo de la carrera
profesicnal.

En la imparticion de la formacién pedir a {a empresa o persona que los imparte que tenga en
cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.
Se deberia realizar un registro completo desagregado por sexo de las diversas formaciones que

se llevan a cabo, con el objetivo de garantizar la objetividad en los correspondientes analisis

de esta area.

e Promocion

Se recomienda la realizacién de un procedimiento de promociones formal que garantice la no
discriminacién en igualdad de condiciones.

Cuando se den oportunidades de promocién profesional se recomienda tener en cuenta el
desequilibric en cuanto a sexos que componen los departamentos.

No se dispone de un registro completo de las premociones que se hayan dado durante los

pasados periodos.

e Condiciones de trabajo. Auditoria salarial

Se recomienda un seguimiento anual para velar por la correcta aplicacidn del sistema de
valoracién de puestos de trabajo.

e Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Corresponsabilidad.

Se recomienda identificar las necesidades de fa plantilla en cuanto a conciliacién de la vida
personas, familiar y laboral, con el objetivo de implantar medidas que favorezca la misma.
Se recomienda crear un registro de indicadores de las diversas medidas que se implanten
en la empresa.

e Infrarrepresentacion femenina

Se recomienda fomentar el acceso de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad.,

Fomentar las posibilidades de las mujeres de desarrollo profesional en Ia compaiiia.
e Retribuciones

Se han observado brechas salariales para lo que se deberia llevar a cabo un plan de accién

especifica, entre otras medidas, se deberfa revisar la correcta clasificacién profesional.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de género
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La empresa no dispone de protocolo de prevencion ante el acoso sexual y/o por razon de sexo,

el cual serd realizado y negociado en el seno de la comision negociadora del plan de igualdad.

e Violencia de género
No se han dado casos de mujeres victimas de violencia de género en la empresa. En el caso de
darse estos serfa recomendable que la empresa contara con un protocolo de actuacién al

respecto.

e Salud laboral desde la perspectiva de género

Tener en cuenta la perspectiva de género en la salud laboral y al desarrollar las politicas de

prevencién de riesgos laborales.

e Lenguaje y comunicacion no sexista

Aunque se dispone de un procedimiento de comunicacién interna, se recomienda la
revisién/actualizacién del mismo para incluir las pautas a seguir para un correcto uso del

lenguaije inclusivo.

4. LA EMPRESA Y EL PLAN DE IGUALDAD
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Después de haber expuesto el informe diagnéstico compuesto por el andlisis cuantitativo vy
cualitativo de diversas dreas en base al periodo anual de referencia, afio 2022, hemos sido
conscientes de la situacion actual de la empresa. Por tanto, a raiz de los resultados obtenidos
la comision negociadora de este Plan de Igualdad ha determinado una serie de objetivos y
medidas a llevar a cabo durante la vigencia del Plan. A su vez, el Comité de Igualdad, ser3 el
responsable de velar por que las actuaciones que se lleven a cabo, en el periodo de vigencia

del presente plan Junio 2024 hasta Junio 2028.

| El comité se reunird con una frecuencia anual para poder realizar el seguimiento de las

acciones que se plantean en el Anexo 1 del presente documento.

El compromiso de cumplimiento de las actuaciones establecidas no sdélo corre a cargo del

, Comité de lgualdad, es la direccion de Empresa la que expresamente se compromete a

\[ llevarlas a cabo y a divulgar la politica unificada de la organizacion. A su vez, todas y cada una

, de las personas que conforman el Comité de igualdad han recibido una comunicacion previa
&N

\ /qe! informe diagndstico y la han analizado para poder llevar a cabo las actuaciones mas

\Cp-ig[itarias en materia de igualdad,

. OBJETIVOS DEL PLAN

El objetivo principal del Plan de Igualdad es hacer un analisis exhaustivo de la situacion de la
entidad para poder averiguar la situacidon ante la que nos encontramos y asi poder tomar las
acciones necesarias para fomentar la igualdad en la empresa, el cual se ha llevado a cabo
mediante la realizacién del informe de diagndstico tomando como referencia los datos del

. periodo anual de 2022,

Los objetivos especificos planteados por la entidad y que posteriormente se desarrollan en el

Anexo 1 del presente documento son:
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1.1

| Garantizar la igualdad de trato y oportufnidades en el acceso al empleo en la

empresa articulando mecanismos libres de discriminacion.

1.2.

Favorecer una representacién equilibrada en las distintas areas de actividad y

puestos.

2.1.

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a
través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general vy,

especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa.

2.2,

Garantizar que la formacién de la empresa es accesible y facilita el desarrollo
profesional de la plantilla, en igualdad de trato y oportunidades, y contribuye
al equilibrio en la clasificacion profesional formando a las personas
trabajadoras en especialidades de puestos en los que estén

subrepresentadas.

8.1

| Garantizar la iwgualaad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional

de la plantilla, utilizando un procedimiento de promocion y ascensos objetivo

y publico.

3.2

Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos,

categorias o puestos donde estén subrepresentadas.

3.3

Garantizar la correcta clasificacion profesional de todo el personal empleado.

4.1.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del género,

estado civil, antigliedad en la empresa o modalidad contractual.

4.2

Favorecer la corresponsabilidad flexibilizando la jornada laboral. Garantizar la

no discriminacién entre sexos en las condiciones de conciliacion de la vida

laboral, personal y familiar
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Garantizar y vigilar que la aplicacion de la politica retributiva no genere

7S
desigualdades entre mujeres y hombres
Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacion de
6.1.
acoso sexual o por razén de sexo.
i Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la
7.1, vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada
| con la prevencidn de riesgos laborales.
| _
Concienciar e informar a toda [a plantilla de lo que es la violencia de género,
8.1. | coOmo actuar ante casos de esta indole y que conozcan los derechos de las
mujeres que son victimas de violencia de género.
|
Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con la lgualdad
9.1.

de Oportunidades

N/

6. AREAS DE INTERVENCION Y ACCIONES DEL PLAN

Las dreas de intervencion que intervendran en la consecucién de cada uno de los objetivos

que se han aprobado son las siguientes;

N2 ACCIONES
1.1.1. Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.
Disponer de informacion estadistica, desagregada por colectivos,
1.1.2. delegaciones y areas, de los procesos de seleccion para los

diferentes puestos de trabajo (nimero de candidaturas
presentadas) y su resultado {(nimero de personas seleccionadas)
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para su traslado a la Comisién de Seguimiento y a todos los
Comités de empresa.

n I = 8

Informacion a toda la plantilla al inicio de un nuevo proceso de
seleccion

1.2.1

Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en los diferentes grupos profesionales,
categorias, secciones y puestos, para su traslado a la Comision
de Seguimiento y Comités de empresa.

1.2.2

Accién positiva en la contratacion de mujeres en puestos de
direccion, por ser el sexo infrarrepresentado. Cualquier vacante
en puestaos de direccion sera ocupada por el sexo menos
representativo en idoneidad de condiciones, hasta superar como
minimo el 30% en la proporcionalidad entre hombres y mujeres
en puestos de direccidn

2.1.1,

Impartir acciones de formacién especifica en materia de igualdad
de oportunidades, diversidad y gestion de RRHH diversa a las
Direccidn de la empresa, al personal responsable de Recursos

Humanos y a mandos intermedios.

2.2.1.

Comunicar las acciones formativas a toda la plantilla por los
canales de difusion y comunicacion que utilice la empresa

2.2.2

Realizar una consulta anual a toda la plantilla, previa a la
realizacién del programa de formacion, donde las personas
puedan expresar sus inquietudes y chservaciones respecto de la
formacion

2.23

Realizar un registro de toda la formacién realizada al afio, con
perspectiva de género

2.2.4

Establecer un procedimiento interno para la obtencion de un
Plan Individual de Formacién (PIF)
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3.1.1.

Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla, de
fas vacantes para la promocién, haciéndolas publicas y accesibles
e incluyendo en la publicacion los requisitos y criterios de
conocimientos y competencias, para el desempeiio del puesto
vacante, por los medios de comunicacién habituales de la
empresa (tablones de anuncios, salas de descanso, circulares,
némina, etc.).

3.1.2.

Crear un registro que permita conocer las promociones que se
hayan dado, actualizandolo periédicamente.

3.1.3.

Crear un registro que permita conocer el nivel de estudios y
formacidn de la plantilla, desagregado por sexo y puesto de
trabajo, actualizandolo periédicamente.

3.1.4.

En departamento o areas masculinizados, a igualdad de
condiciones, priorizar la promocién de mujeres,

3.1.5.

Para todas las nuevas vacantes y ofertas de empleo, abrir un
proceso de recogida de propuestas de candidaturas internas, que
tendran preferencia sobre las candidaturas externas, para que
favorezcan las posibilidades reales de promocién, teniendo en
consideracion la antigliedad y formacion. El anuncio de las
convocatorias se hard cumpliendo con el Art. 14 del convenio
sectorial

3.2.1.

Promover la participacion de las trabajadoras en la formacion
dirigida al desarrollo de la carrera profesional.
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2490

Segtn las desviaciones observadas en el diagndstico de
situacién, encuadrar correctamente a todas las personas, segun
su puesto de trabajo y actividad funcional. La correccion se hara
de forma progresiva, priorizando a aquellas personas que estan

actualmente en los grupos profesionales con menores

retribuciones. Se planificard el calendario de actuaciones y se
comunicara a toda la plantilla esta medida del plan de igualdad,
informando del calendario previsto

4.1.1.

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias
relacionadas con la conciliacion familiar, solicitados, concedidos
y los denegados con justificacion en su caso.

4.1.2.

Se realizard una encuesta periddicamente para conocer las
necesidades de conciliacion del personal

4.1, 3.

Adecuar los objetivos a la reduccién de jornada.

4.1. 4,

Extender la flexibilidad horaria a todos los departamentos.

4.1. 5.

Guia de permisos para el ejercicio corresponsable y la
conciliacién y puesta a disposicion en un espacio web
corporativo, de facil acceso. Comunicado periédico {(anual)
informando de la guia de permisos

4.1.6.

Permiso retribuido de 24 horas/afio para el acompafiamiento
médico de hijos/as, hijastros/as, conyuge, pareja de hecho,
conviviente y familiares de primer grado de afinidad

4.1.7.

Posibilidad de disfrutar del permiso retribuido de 5 dias del RD
5/2023 de 28 de junio en dias no consecutivos mientras dure la
hospitalizacion y/o el reposo domiciliario de familiares hasta
segundo grado.

4.1.8.

Tiempo necesario para pruebas/tratamiento de enfermedades
raras, graves o crénicas de familiares de primer grado de
afinidad, conyuge o pareja de hecho

4.1.9

El dia que se acuda a una urgencia médica de familiar, continuar
en Teletrabajo

4.1.10

Opcion de hasta Teletrabajo 100% en caso de embarazo (a partir
del 42 mes) y en tratamientos de fertilidad, para todo el personal
empleado en esta

4111

Permiso no retribuido de 1 mes para facilitar la adopcion
internacional.

4.1.12

6 dias de permiso retribuido por fallecimiento de cényuge, pareja
de hecho y familiares de primer grado de afinidad, en caso
internacional.
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4113, Permiso sin sueldo de hasta 1 mes/afio fraccionable en un
maxime de 4 veces
N2 ACCIONES
Analizar las posibles diferencias salariales que se producen por
genero y por centro de trabajo a igualdad e ideneidad de
511 condiciones de trabajo.
Si del estudio se derivasen diferencias salariales por razén de sexo,
desarroliar un plan de accién para su correccion.
Adaptacion de los objetivos y bonificacién salarial para
512 reducciones de jornada superiores a 1/8
5.1.3 Posibilidad de solicitar el anticipo de una némina o paga extra.
L 5.1.4 Plan de Retribucion Flexible (restaurant, transporte y gympass)
515 Publicacion del resumen de los registros retributivos anuales 2024-
2027
Ne ACCIONES

6.1.1. Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento de
actuacion y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.

6.1.2. Difundir a toda la plantilla el Protocolo de acoso sexual y por

razon de sexo
Incluir formacién obligatoria a la Comision de instructoray a
6.1.3 mandos intermedios sobre prevencién en materia de acoso
sexual y por razén de sexo
6.1.4 Realizar una formacidn obligatoria a toda la plantilla y una mas
especifica a la comision.
6.1.5

Campaiia de sensibilizacién con comunicados a toda la plantilla

72



CTh

6.1.6

Formulario breve online para presentar una denuncia por acoso
sexual y/o por razon de sexo

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexosy

7.1.1.
por categoria
7.1.2. Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de
campaiias sobre seguridad y bienestar
7.1.3. Compromiso de la direccidon con la desconexidn digital a partir de
las 20:00 h y hasta las 7:00 h del dia laboral siguiente
Renovacién del material para el correcto desarrollo del teletrabajo
p
71.4 con opcion de optar a herramientas ergondmicas (pantalla,
i teclado, raton, asiento, etc.)
7.1.5. Protocolo para la reincorporacion del personal empleado que ha

estado con incapacidad temporal por enfermedad.

o |
1)
{1
\
\
\
A )
\

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de

8.1.1. violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de
lgualdad.
8.1.2, Equiparar el 100% del salario en caso de baja por VG.
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8.13, Utilizacion del lenguaje inclusivo en tadas las comunicaciones de
la empresa.
8.1.4. Seguro Médico para victimas de violencia de género
8.1.5. Adaptacidn de la jornada con opcién de hasta el 100% de
teletrabajo durante 1 afio
8.1.6. Permiso retribuido para acompafiamiento a victimas de violencia
de género (familiar 12 grado)
N2 ACCIONES
9.1.1. Comunicar y difundir el Plan de Igualdad a toda {a plantilla a
través de los medios de comunicacion de la empresa
9.1.2. Formacidn a toda la plantilla en el uso del lenguaje inclusivo no
sexista
9.1.3. Publicacion de CTA de una guia de Buenas Practicas de uso del
lenguaje inclusivo y no sexista
9.1.4. Grupo de trabajo para la revisidn de toda la comunicacion interna

y externa, que garantice un uso del lenguaje inclusivo
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Buzdn de sugerencias de igualdad. Bandeja de entrada habilitada
para todos los miembros de la comision de seguimiento.
9.1.5. Ubicacion en un espacio en la web corporativa con un breve
formulario vy la posibilidad de mantener el anonimato
9.1.6 Calendario de comunicaciones a la plantilla en dias relevantes
para la igualdad
Espacio de igualdad en la pagina web corporativa
9.1.7 corporaciontecnologica.com con la publicacion del | Plan de
lgualdad
918, Promocion y difusion del | Plan de lgualdad en los canales
\\ habituales de la fundacién CTA
\
&
| ~ g9.1.9, Formacion a toda la plantilla en el uso del lenguaje inclusivo y no
r sexista

Las acciones del presente plan han sido aprobadas por la comision de igualdad y son

conocidas por todo el personal.

\

7
Jil

A{/ 7. VIGENCIA DEL PLAN Y CALENDARIO

El periodo de vigencia del Plan de Igualdad acordado por la comisién negociadora es de 4

afios, es por tanto de Junio de 2024 a Junio de 2028.

No obstante, si se detecta cualquier cambio significativo en la organizacion o se considera

pertinente la modificacion de compromiso, politica o cambio de los integrantes del comité
de igualdad se realizard una nueva edicién del presente plan de igualdad, indicando el

nimero de revisidn y su consecuente aprobacion mediante acta.

A continuacion, se adjunta cronograma de seguimiento de las diversas medidas que se

llevardn a cabo en la vigencia del presente Plan de lgualdad.
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2024-2025

2025-2026

2026-2027

2027-2028

SEMESTRES

51 52

53 54

55 56

57 58

g’//é( 2.2.3

o x| X

WL 2.2.4

| 3.1.1. X X X X X X X X
3.1.2. X X X X
3.1.3. X X X X
3.1.4. X X X X X X X X
3.1.5. X X X X X X X X
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X

4.1.2. X X
X X X X X
X X X X

X

X X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X
X X X X X
X X X X
X X X X X
5.1, X X X X
5.1.2, X X X X X
5.1.3. X X X X
5.1.4. X X X X
5.1.5. X X X X
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6.1.5. X X

6.1.6. X X X

0.E.7.1.

7.1.1. X X - X X
7.1.2. ] X X X X
7,13, X X X X X X X ]
7.1.4. X X X X X X X X
.15 X X X X X X X X

8.1.1. X X
8.1.2. X X X X X X X X
8.1.3. X X X X X X X X
8.1.4. X X X X X X X X
Bl X X X X X X X X
8.1.6. X X X X X X X X
R e e A SN Y T R TR
/Q >\9.1.1. X X X X X X | X X
9\.1.2. X X
9.1.3. X X
9.1.4. X .
| B.15. X
9.1.6. X X
9.1.7. X X
9.1.8. X X X X X X X X |
9.1.9. X X

8. PRESUPUESTO
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Para poder llevar a cabo las acciones contenidas en el presente plan se han aprobado los

recursos contenidos en las Acciones del Anexo 1.

9. GESTION DEL PLAN Y SEGUIMIENTO

Para la ejecucion y seguimiento del presente Plan de igualdad el Comité de seguimiento
llevara a cabo la revision de las diversas medidas de acuerdo con el calendario aprobado,

dando cuenta, periédicamente, de su desarrollo y resultados mas inmediatos.

A través del seguimiento del desarrollo del Plan se pretenden conseguir, ademas, los

\ siguientes objetivos especificos:

_.'\ - Comprobar los resultados inmediatos del Plan de igualdad para conocer el grado de
consecucion de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas segun
lo programado.

- Analizar el proceso de implementacion: identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

- Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
repuesta a las ya identificadas.

;
\ - Proporcionar informacidn para la evaluacion.

Ji

{a comisién seguimiento se compone de los mismos integrantes que la comisién de

negociacion, tiene las siguientes funciones:

Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las acciones.

- Supervisar la implantacién del Plan.

- Recabar la informacion sobre los indicadores.

- Consultar el Modelo “Reglamento de la Comisidn de Seguimiento”.

- Consultar a la direccion el posible cambio en el compromiso de la empresa con la
igualdad, cambio en los recursos necesarios para la consecucién del plan.

- Proponer y documentar el plan de mejora que se considere oportuno para la

consecucion de los objetivos del plan.
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Estar en constante comunicacion con el departamento de RRHH o personas
responsables de personal, que apoyaran y participaran en el desarrollo y seguimiento
del Plan.

Dejar constancia de las reuniones llevadas a cabo por la Comisién.

Velar por el cumplimiento de las clausulas no discriminatorias y acciones positivas
recogidas en el convenio colectivo, y realizar un seguimiento de posibles
discriminaciones, tanto directas como indirectas, para garantizar el principio de
igualdad y no discriminacién.

Conocer los informes, estadisticas y/o datos que evalian la consecucidn de los
objetivos marcados y que aparecen sefialados en el Plan de igualdad como
instrumentos de recogida de informacion, segun la periodicidad marcada para la
realizacion de estas mediciones.

Conocer los casos que por acoso sexual o por razon de sexo se han dirimido a través
del protocolo de actuacidn establecido, y su resultado y velar por el cumplimiento
del procedimiento.

Evaluar anualmente, en relacién a cada uno de los objetivos fijados en el Plan de
igualdad, la realizacion y efectividad de las acciones puestas en marcha.

Realizar propuestas de mejora del convenio, del protocolo de actuacién en caso de
acoso sexual o por razén de sexo, de las condiciones de trabajo, o de correccién de
deficiencias existentes.

Emitir los informes que les sean requeridos sobre materias propias de sus
competencias.

Informar a la plantilla periédicamente del desarrollo del Plan de igualdad y promover
su participacién y colaboracién recogiendo y estudiando sus sugerencias y
propuestas.

Conocer de las sanciones que con motivo del incumplimiento de la normativa de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres puedan ser impuestas por la Inspeccién
de Trabajo.

Promover y participar en campafias de sensibilizacion o informacion para la difusidon
de la legislacién vigente en materia de igualdad y violencia de género a todos/as las

/os trabajadoras y trabajadores.
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- Respetar la confidencialidad de las reuniones, debiendo poner especial cuidado

respecto a los datos e informaciones a la que tengan acceso en materia de acoso

sexual o por razon de sexo, y en supuestos de violencia de género.

La comision de seguimiento deberd llevar a cabo el proceso de observacién de los avances
del Plan que permite internamente, obtener informacién acerca de su desarrollo v,
externamente, dar cuenta de su implementacion a las instancias designadas al efecto y

reforzar la imagen de empresa implicada en el avance hacia la igualdad.

El seguimiento sera flexible, y acompaiiara al Plan en su desarrollo, evitando cumplir una
funcion exclusiva de control y vigilancia sino mas bien verificando que el trabajo previsto se
ha realizado, detectando desajustes y proporcionando informacién de utilidad para la toma

de decisiones acerca de cual es el mejor abordaje de dichas necesidades.

| sistema de seguimiento facilitara la difusién del Plan y la transparencia en la informacion
que se ofrezca, tanto a la propia organizacién y su entorno, como a las instituciones
pertinentes.

\

- \ Para el seguimiento del Plan de igualdad se utilizardn los indicadores incluidos en las fichas

de definicion de las acciones.

MZZ/Q Los indicadores deben formularse en coherencia con los objetivos, con las brechas de género

/Z{L detectadas y con los resultados perseguidos.

Para dejar evidencia del seguimiento realizado por el Comité de igualdad se dejara acta

conforme al “Informe de Seguimiento”, propuesto por el M2 de Igualdad.

10. EVALUACION DEL PLAN

En Junio de 2028 se realizara la evaluacién del propio plan por la Comisién de seguimiento a

través del Plan de mejora, siendo este el Gltimo semestre de vigencia, con el objetivo de
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detectar aquellas necesidades que se deben tener en cuenta en el siguiente Plan de Igualdad

de la empresa.

La evaluacion es una fase decisiva del Planigualdad mediante la cual se realiza una valoracién
critica de las intervenciones realizadas a partir de los datos y conclusiones obtenidos en la
fase de ejecucion y seguimiento. Esta informacion nos permite contestar a tres preguntas

basicas, que se corresponden con los ejes en torno a los cuales se estructura el proceso de

evaluacion:

Evaluacion de resultados

\ o Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de igualdad.

\ o Grado de consecucion de los resultados esperados.

“ o Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico.

Evaluacion del proceso

(\ o Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

‘ o Grado de dificultad encontrado / percibido en el desarrollo de las acciones.
\.‘ - o Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
"-\ o Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
N/ flexibilidad.

Evaluacion del impacto

”) o Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa
o Cambios en la cultura de la empresa, cambios de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

o Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y de

hombres.

10.1 Procedimiento de modificacidn, incluido el procedimiento para solventar las posibles

discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisién, en

tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Durante la vigencia del plan de igualdad la comisién de seguimiento debera realizar una

reunion anual con el objetivo de realizar, como se ha mencionado anteriormente, el

seguimiento de cada una de las acciones.
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En estos seguimientos debera acudir todo el personal de la comisién y dejar acta conforme
lo descrito en las responsabilidades de la Secretaria. La presidencia sera quien moderara las

reuniones de seguimiento.

En el caso de que cualquier accién aprobada en el plan de igualdad se vea modificada debera

aprobarse nuevamente por la comision negociadora al igual que si se incluyen acciones

nuevas al haberse logrado las anteriores planteadas en el Anexo 1.

{
- k Si existiesen discrepancias en la formulacion de acciones, la comisién negociadora debera
reformular la accién para de manera consensuada pueda quedar definida y ademas una vez

aprobada ponerla a disposicién del personal de la empresa.

La cronologia de seguimiento de las nuevas acciones incluidas se incluira en la propia ficha

de accidn, a su vez se expone en el punto anterior de vigencia del plan y calendario.

No serd necesario volver a subir la documentacion relativa a la modificacién de cada una de
las acciones en el Regcon ni tampoco sera necesario realizar una comunicacién al ministerio

en el caso de que se modifiquen los integrantes de la comision seguimiento (segun

indicaciones de la Direccidn General de trabajo).

o obstante, se debe mencionar que en el caso de que se dieran cualquiera de las situaciones
siguientes se deberia de hacer una nueva modificacion del plan de igualdad y su posterior

aprobacion y registro en el:

El plan de igualdad debera revisarse siempre cuando concurran las siguientes circunstancias:

a} Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

83



CTh

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d} Ante cualquier incidencia gue modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organizacién 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 elaboracién.

e} Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

— La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comisidn de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las

N medidas del plan de igualdad pedran revisarse en cualquier momento a lo largo de su

[ vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,

Hejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan

\\ preciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), ¢),
d) y e) deberd promoverse la constitucién de una nueva Comisién Negociadora de Igualdad
en base a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la

representacion de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento

disuelta y sin efecto la Comision de Seguimiento de lgualdad. Esta modificacion supondra la

actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

10.2 Plan de Mejora
Una vez obtenidos los datos de la fase de seguimiento y evaluacién durante los 4 afios de
vigencia del Plan de igualdad, se estara en disposicion de comparar los resultados obtenidos

con los resultados esperados y ver si hay desviaciones importantes, dificultades, si se

proponen correcciones etc.
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Para ello se elaborara el informe denominado Plan de Mejora el cual integra la decision
estratégica de la empresa con respecto a la lgualdad de Oportunidades basada en los
resultados obtenidos del seguimiento y de la evaluacién del Plan de igualdad. Esta decision

incorpora los camhios necesarios para reforzar los puntos fuertes y corregir las areas de

mejora de la empresa en esta materia.

Es por tanto que la comision negociadora se reunira nuevamente para proponer el plan de

mejora y que éste sea aprobado por todos los integrantes de la comisién.

Para llevar a cabo el procesc de evaluacién y valorar adecuadamente los resultados
obtenidos en la empresa tras la ejecucién del Plan de igualdad se realizaran las siguientes

tareas:

12 Recopilaciéon de la documentacién e informacién generada en el proceso de seguimiento

de la ejecucién del Plan.

22 Cumplimentacién de cuestionarios especificos de evaluacién del Plan por parte de la
direccién, la Comisién de Seguimiento y la plantilla. Con el objetivo de verificar los cambios

acontecidos en cuanto a igualdad de género se refiere y la visién de estos grupos de interés.

32 Andlisis y valoracién de la infermacién obtenida con el objetivo de detectar las debilidades

y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion para corregirlas o potenciarlas.
49 Elaboracién una propuesta de reajuste ¢ mejora de las acciones implantadas con el
objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de

oportunidades en la empresa.

Todo ello quedaré recogido en el informe final que se realizara en Junio de 2028 denominado

“Plan de Mejora”
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Ante cualquier discrepancia durante e! seguimiento y evaluacion del plan, la comision
negociadora/comision de seguimiento podra acudir al 6rgano de resolucién de conflictos de

la comunidad auténoma correspondiente.
11. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos

de mediacion.

12. REGISTRO DEL PLAN DE I[GUALDAD

Se procederd al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de
lgualdad. Se debera ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del
Plan de lgualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de

mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

En representacion d¢ CTA En representacion de los/as

trabajadores/as
Leonardo Bueno Ndvarro

| e ; Josefa Bermudo Bejarano
Director Econémigo Finaficiero, RRIH y

|

Servieios generales CC.00 -
Antonio Martinez Cortés Carlos Ramos Haynes
ble dg Recursos UGT
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Anexo 1. Fichas detalladas de medidas

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo en la empresa articulando mecanismos libres de

discriminacion.

Publicitar en las ofertas de empleo (internasy Namero de ofertas publicadas con S—— Anual
111 externas), el compromiso de la empresa con la compromiso / nimero total de ofertas RRHH )
igualdad de oportunidades. publicadas. BN s
N2 de candidaturas por colectivo Personal CTA
Disponer de informacion estadistica, desagregada por presentadas.
colectivos, delegaciones y dreas, de los procesos de Ndmero de personas por colectivo
seleccion para los diferentes puestos de trabajo preseleccionadas/os / Nimero de
1.1.2 | (nGmero de candidaturas presentadas) y su resultado RRHH Anual

’ : personas presentadas
(nimero de personas seleccionadas) para su traslado a

v o o N v
la Comisién de Seguimiento y a todos los Comités de Gmers:da persoias por colertiva

seleccionadas/os / namero de

empresa.
personas preseleccionadas
P . Registro de comunicaciones, espacio Personal CTA
Informacidn a toda la plantilla al inicio de un nuev . .
1.13 ap ° publico en la web corporativa con las RRHH Permanente

proceso de seleccion

ofertas de empleo publicadas
brada en las distintas dreas de actividad y puestos.

OBIJET

IVO ESPECIFICO 1.2.: Favorecer una representacion equili
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CTA

1.2.1

Disponer de informacion estadistica’sobre la presencia |
de mujeres y hombres en los diferentes grupos
profesionales, categorias, secciones y puestos, para su
traslado a la Comision de Seguimiento y Comités de
empresa.

Numero de mujeres y homhres en los
diferentes grupos, categorias,
secciones y puestos.

RRHH

Personal CTA

Anual

1.2.2

Accién positiva en la contratacion de mujeres en
puestos de direccién, por ser el sexo
infrarrepresentado. Cualquier vacante en puestos de
direccion serd ocupada por el sexo menos
representativo en idoneidad de condiciones, hasta
superar como minimo el 30% en la proporcionalidad
entre hombres y mujeres en puestos de direccion

N.2 de vacantes, total de candidaturas
presentadas por vacante, procesos de
seleccidn realizados y contrataciones.

RRHH

Personas
candidatas

Permanente

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la

plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa.

2.1.1

Impartir acciones de formacidn especifica en
materia de igualdad de oportunidades,
diversidad y gestién de RRHH diversa a las
Direccidn de la empresa, al personal responsable
de Recursos Humanos y a mandos intermedios.

departamento y categoria/puesto de

departamento y categoria/puesto de

N2 de personas formadas segun

trabajo / N¢ de integrantes de cada

trabajo

RRHH

Personal CTA

2024

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.: Garantizar que la formacién de la empresa es accesible y facilita el desarrollo profesional de la plantilla, en igualdad de
trato y oportunidades, y contribuye al equilibrio en la clasificacion profesional formando a las personas trabajadoras en especialidades de puestos en

[+15

que estén subrepresentadas.
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Comunicar las acciones formativas a toda la Fecha y documento de comunicacion de Anual
lantilla por los canales de difusion acciones formativas a la plantilla. -N2 de
2.2.1 P . P o = Y . P . RRHH Personal CTA
comunicacion que utilice la empresa personas informadas del procedimiento
desagregado por sexo
Realizar una consulta anual a toda la plantilla, Anual

previa a la realizacion del programa de e I s
Comunicaciones realizadas, encuestas,

2.2.2 | formacidn, donde las personas puedan expresar RRHH Personal CTA
i ) resultados de las encuestas
sus inquietudes y observaciones respecto de la
formacion
Anual
Realizar un registro de toda la formacion Plan de formacién y registro de
2.2.3 A r~eg|s . : s o4 ol RRHH Personal CTA
realizada al afio, con perspectiva de género formacion realizada
Comunicacién anual a toda la plantilla, 2025
.. . informando del procedimiento, nimero
Establecer un procedimiento interno para la de solicitudes aprobadas/rechazadas
2.2.4 obtencidén de un Plan Individual de Formacion B RRHH Personal CTA

(justificacién del rechazo) y titulaciones
obtenidas. Informacién con perspectiva
de género

(PIF)

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de la plantilla, utilizando un procedimiento de

promocion y ascensos objetivo y publico.
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Informar con transparencia y puntualidad a toda Permanente
la plantilla, de las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo Ne de vacantes publicadas y
en la publicacidn los requisitos y criterios de comunicadas / N2 de vacantes
311 conoEimientos y competencias, para el ' convocadas. RRHH Personal CTA
desempefio del puesto vacante, por los medios
de comunicacién habituales de la empresa
(tablones de anuncios, salas de descanso,
circulares,
némina, etc.).
NUmero promociones registrados Anual
312 Crea_r un registro que permita conocter’las RRHH Personal CTA
promociones que se hayan dado, actualizandolo
periodicamente.
Crear un registro que permita conocer el nivel de Anual
313 estudios y formacién de Ia pléntilla, de‘safgregado N2 de niveles de_ estudios formacién RRHH Personal CTA
por sexo y puesto de trabajo, actualizandolo registrados
peridédicamente.
En departamento o areas masculinizados, a Registro anual con nimero de personas Permanente
3.1.4 | igualdad de condiciones, priorizar la promocién diferencias por sexo de todos los RRHH Personal CTA
de mujeres. departamentos vy areas de CTA
Para todas las nuevas vacantes y ofertas de Permanente
empleo, abrir un proceso de recogida de Numero de ofertas de empleo,
propuestas de candidaturas internas, que comunicados realizados atoda la
tendran preferencia sobre las candidaturas plantilla por cada nueva vacante, nimero
3.1.5 externas, para que favorezcan las posibilidades de candidaturas presentadas por ofertay RRHH Personal CTA

reales de promocidn, teniendo en consideracidn
la antigiiedad y formacién. El anuncio de las
convocatorias se hard cumpliendo con el Art. 14
del convenio sectorial

nimero de promociones realizadas,
indicando puestos y grupos profesionales
en las promociones
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén

subrepresentadas.

Anual

Namero de mujeres formadas en
desarrollo profesional/ nimero total de
personas formadas.

Promover la participacion de las trabajadoras en
3.21 la formacién dirigida al desarrollo de la carrera
profesional.

RRHH Personal CTA

OBJETIVO ESPECIFICO 3.3.: Garantizar la correcta clasificacion profesional de todo el personal empleado.

Segun las desviaciones observadas en el Primer afio
diagndstico de situacidn, encuadrar vigencia Plan de
correctamente a todas las personas, segln su lgualidad
uesto de trabajo y actividad funcional. La . _—
¢ e : y . Registro retributivo 2024 y 2025.
correccion se hara de forma progresiva, AL .
. . Revision de todos los puestos de trabajo
3.3.1 priorizando a aquellas personas que estan ., RRHH Personal CTA
. y su correlacién con los grupos
actualmente en los grupos profesionales con L . _
profesionales del convenio sectorial

menores retribuciones. Se planificara el
calendario de actuaciones y se comunicara a

toda la plantilla esta medida del plan de
igualdad, informando del calendario previsto
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla
independientemente del género, estado civil, antigiiedad en la empresa o modalidad contractual.

Recoger datos estadisticos desagregados por 5 . Anual
. . . Documento de registro anual realizado.
sexo de los diferentes permisos, suspensiones de " .
. . N¢ de mujeres y hombres que han
4.1.1 contrato y excedencias relacionadas con Ia ] RRHH Personal CTA
ey L s - . demandado/disfrutado/ denegado de los
conciliacién familiar, sclicitados, concedidos y los
o et o derechos
denegados con justificacién en su caso.
Se realizara una encuesta periédicamente para Encuesta realizada N2 de personas que Bianual
4.1.2 conocer las necesidades de conciliacion del contestan Informe de resultados de la RRHH Personal CTA
personal encuesta
i Permanente
e " ; Indice de adecuacién de objetivos a la
4.1.3 | Adecuar los objetivos a la reduccién de jornada. . J RRHH Personal CTA
Jornada Reducida
Publicacion anual y comunicado por Anual
Extender la flexibilidad horaria a todos los correo electrénico del calendaric laboral,
4.1.4 3 =i RRHH Personal CTA
departamentos. quedando recogida la flexibilidad laboral
para toda la plantilla
Guia de permisos para el ejercicio corresponsable y ’ . 2026
- . ey Guia de permisos. Comunicados anuales
y la conciliacion y puesta a disposicion en un R S
4.1.5 espacio web corporativo, de facil acceso. Rt - P . RRHH Personal CTA
: P . publicacién de la guia de permisos y su
Comunicado periddico (anual) informando de Ia -
. . localizacion
guia de permisos
Permiso retribuido de 24 horas/afio para el _ Permanente
4.1.6 acompafnamiento médico de hijos/as, Regico anal desapregade farsercs, e Fsg RRHH Personal CTA
B > ) de esta medida, para su seguimiento y evaluacién
hijastros/as, cényuge, pareja de hecho,
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conviviente y familiares de primer grado de

afinidad
Posibilidad de disfrutar del permiso retribuido de Anual
> o , Registro anual de los dias disfrutados
5 dias del RD 5/2023 de 28 de junio en dias no g : e
. ; N como permiso retribuido, tanto
4.1.7 | consecutivos mientras dure la hospitalizacién y/o : . X RRHH Personal CTA
i e consecutivos como discontinuos, con
el reposo domiciliario de familiares hasta 9 :
perspectiva de género
segundo grado.
Tiempo necesario para pruebas/tratamiento de Anual
enfermedades raras, graves o crénicas i
418 % e g -~ ’ de Registro apual desagregad? por sexos, del uso RRHH Personal CTA
familiares de primer grado de afinidad, cényuge | de estz medida, para su seguimiento y evaluacion
o pareja de hecho
El dia que se acuda a una urgencia médica de _ . ’ 22 Anual
4.1.9 familiar de primer grado, continuar en e At COSNERIIS Ol Sk, DESAEY RRHH Personal CTA
) de esta medida, para su seguimiento y evaluacién
Teletrabajo
Opcién de hasta Teletrabajo 100% en caso de Anual
embarazo (a partir del 42 mes) y en tratamientos i
4.1.10 - (ap )y Registro apual desagregad<? ppr sexos, del U.S,O RRHH Personal CTA
de fertilidad, para todo el personal empleado en | de esta medida, para su seguimiento y evaluacion
esta
A demanda
Permiso no retribuido de 1 mes para facilitar la — !
4.1.11 B : ¢ Solicitudes del permiso RRHH Personal CTA
adopcién internacional.
6 dias de permiso retribuido por fallecimiento de et W ; o Anual
4.1.12 | conyuge, pareja de hecho y familiares de primer IR B G o e RRHH Personal CTA
o . i de esta medida, para su seguimiento y evaluacion
grado de afinidad, en caso internacional.
A demanda
Permiso sin sueldo de hasta 1 mes/afio Solicitudes del permiso y tramos
4.1.13 / P s RRHH Personal CTA

fraccionable en un maximo de 4 veces

disfrutados
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OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Garantizar y vigilar que la aplicacién de la politica retributiva no genere desigualdades entre mujeres y hombres
Analizar las posibles diferencias salariales que se Anual
producen por género y por centro de trabajo a Realizar documento de anélisis.
511 |gua[dad e |fjone|da. de conf:hmone_s de traPaJo Negociar c_on la comisién de_Segunmiento RRHH Personal CTA
Si del estudio se derivasen diferencias salariales medidas correctores si fueran
por razén de sexo, desarrollar un plan de accion necesarias.
para su correccién.
1. Registro de todas las adaptaciones Permanente
Adaptacion de los objetivos y bonificacién salarial de jornada
5.1.2 para reducciones de jornada superiores a 1/8 Adenda al acuerdo de contrato con la RRHH Personal CTA
adaptacion de los objetivos, segun
reduccién de jornada
Anual
Posibilidad de solicitar el anticipo de una némina N2 de solicitudes al afio, desagregado
5.1.3 . P l e % grega RRHH Personal CTA
0 paga extra. por sexo
Anual
Plan de Retribucién Flexible (restaurant, N2 de personas adheridas al afio.
5.1.4 ( per RRHH Personal CTA
transporte y gympass) Informacién desagregada por sexo
Publicacién del resumen de los registros Cemunicada-s tdd la plantiiash el i
5.15 kgt g primer trimestre del afio, dando a RRHH Personal CTA
retributivos anuales 2024-2027
conocer el RR
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OBIJETIVO ESPECIEICO 6.1.: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo.

Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el Primieracs
6.1.1 procedimiento de actuacién y prevencién del Elaboracién o revisién del protocolo RRHH Personal CTA | Vigencia Plan de
acoso sexual y/o por razén de sexo. Igualdad
Desde la
6.1 Difundir a toda la plantilla e'l Protocolo de acoso | Protocolo real.lzacll? y dl_fl.mdado. Canales RRHH personal CTA aprobacién del
sexual y por razén de sexo de difusién utilizados Plan de Igualdad
Incluir formacién obligatoria a la Comision de 2024
instructora y a mandos intermedios sobre
6.1.3 = v . . N¢ de cursos y personas formadas RRHH Personal CTA
prevencién en materia de acoso sexual y por
razén de sexo
2024
614 Reahz_ar una form’aaon ot?lfgatorla a to.d_al la Personas formadas, de.sagregadas por RRHH Personal CTA
plantilla y una mas especifica a la comision. puestos de trabajo y sexo
2025
6.1.5 Campafia de sensibilizacion c.on comunicados a Registro con n?uestras de comunicados RRHH Personal CTA
toda la plantilla enviados y fechas
Primer ano
616 Form-ulario breve online para presen}tar una Registro dé 150 RRHH Personal CTA | vigencia Plan de
denuncia por acoso sexual y/o por razén de sexo lgualdad
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier
otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales.

Anual
544 Disponer de un informe de smlestral:d?d Datos de smlestralld:ad por sexosy RRHH Personal CTA
desagregado por sexos y por categoria categoria
Incorporar la perspectiva de género en la T N P Anual
7.1.2 elaboracién de campafias sobre seguridad y P Yol P RRHH Personal CTA
bienestar 8
Compromiso de la direccién con la desconexién Permanente
7.1.3 digital a partir de las 20:00 h y hasta las 7:00 h Comunicados periddicos informando RRHH Personal CTA
del dia laboral siguiente
Renovacion del material para el correcto Permanente
desarrollc del teletrabajo con opcién de optar a Registro de renovacion. especificando el
7.1.4 herramientas ergondmicas (pantalla, teclado, & ) S P RRHH Personal CTA
i nimero de materiales entregados
raton, etc.)
Protocolo para la reincorporacién del personal Permanente
7.1.5 empleado que ha estado con incapacidad Creacion y difusién del protocolo RRHH Personal CTA
temporal por enfermedad.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.: Concienciar e informar a toda la plantilla de lo que es la violencia de género, como actuar ante casos de esta indole y que

conozcan los derechos de las mujeres que son victimas de violencia de género.
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Informar a la plantilla a través de los medios de 2026
comunicacidon interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia e
8.1.1 . J, ) o Muestra de comunicaciones RRHH Personal CTA
de género y de las mejoras que pudieran existir
por aplicacién de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de lgualdad.
Permanente
Equiparar el 100% del salario en caso de baja por
8.1.2 AHIF B VG = 12 p Registro anual desagregado por sexos RRHH Personal CTA
Permanente
Utilizacion del lenguaje inclusivo en todas las ; Y RRHH
8.1.3 : g ) Revisar las comunicaciones Personal CTA
comunicaciones de la empresa. RRHH
Permanente
Seguro Médico para victimas de violencia de
8.1.4 & ,Ed P Registro anual desagregado por sexcs RRHH Personal CTA
género que sea personal CTA
Permanente
Adaptacidn de la jornada con opcidn de hasta el
8.15 ) ~ Reqgistro anual desagregado por sexos RRHH Personal CTA
100% de teletrabajo durante 1 afio 3 L
Permiso retribuido para acompainamiento a Permanente
8.1.6 victimas de violencia de género (familiar 12 Registro anual desagregado por sexos RRHH Personal CTA

grado)
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con la Igualdad de Oportunidades

Comunicar y difundir el Plan de Igualdad a toda la Documento que acredite la Desde A4
9.1.1 | plantilla a través de los medios de comunicacién | comunicacién a toda la plantilla Medio RRHH Personal CTA aprobacion
de la empresa de difusién utilizado
2024
F ién a toda la plantilla en el uso del . 5 :
9.1.2 CrITARien A .0 .a p‘ 3= . ¢ Registro anual de formacion realizada RRHH Personal CTA
fenguaje inclusivo no sexista
1. Publicacién de la guia BBPP en la 2026
Publicacion de CTA de una guia de Buenas web corporativa
9.1.3 Practicas de uso del Ienguaje inclusivo ¥ no Comunicado anual informando de |la gu]’a RRHH Personal CTA
sexista de BBPP en el uso del lenguaje inclusivo
y no sexista de CTA
Grupo de trabajo para la revisién de toda la . - Primer semestre
e . Registro de toda la actividad :
9.14 comunicacion interna y externa, que garantice & o ) Y RRHH Personal CTA de 2025
i E documentacién revisada
un uso del lenguaje inclusivo
Buzén de sugerencias de igualdad. Bandeja de 1. Comunicado anual a toda la Primer semestre
entrada habilitada para todos los miembros de la plantilla, informando de la 2024
comision de seguimiento. Ubicacién en un existencia del buzdn de igualdad
9.1.5 espacio en la web corporativa con un breve para quejas y sugerencias RRHH Personal CTA

formulario y la posibilidad de mantener el
anonimato

2. Registro con todas las
comunicaciones del buzon de
igualdad
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Publicacidn anual a la/plantilla de las
sugerenciasy quej‘as recibidas.
Informacion de aquellas actuaciones que
la comision de seguimiento acuerda para
dar respuesta y solucién, segdn su

viabilidad.
2025
9.16 Ca!endarfo de comumcacmones‘a la plantilla en Cotunicados v fechas RRHH Personal CTA
dias relevantes para la igualdad
Espacio de igualdad en la pagina web corporativa 2025
9.1.7 corporaciontecnologica.com con la publicacién Publicacién en la web RRHH Personal CTA
del 1 Plan de Igualdad
Desde su
9.1.8 Promocion y dIfUS.Ion del | Plan de lgl@ldad en los Registro de [a.s ac-cllones de RRHH personal CTA aprobacién
canales habituales de la fundacién CTA comunicacion
2024
- : -
515 Formacién a toda la plantilla en el uso del N.2 de personas formadas, con RRHH personal CTA

lenguaje inclusivo y no sexista

perspectiva de género.
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Anexo 2. Resultados cuestionarios a plantilla.

Sexo

25
22

20

16
mHombre

10 Mujer

Total

Edad

Edad Hombre Mujer Total general
45 afios 0 mas 7 10 17
Menos de 45 afios 8 12 20
_ Total general 15 ; 22 ! 2

14

12
12

10
10

i u Hombre
6 | ! Mujer

| l
0 \ |
45 anos 0 mas Menos de 45 aios

Responsabilidad del cuidado de hijos/as
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10

No

12

mHombre

‘Mujer

Puesto

Mujer

#aHombre

“Mujer
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Administrativo/a g 4 3
u/y otros
Directivo/a 3 1 4
Responsable 3 6 9
Técnico/a / 9 1 21
Consultor/a
Total general 15 22 37
14
12
9 I
l
|
!
8 ! u Hombre
| i Mujer
; i
! i
3 3 3 | |
|
| |
| 1
0]
Administralivofa uly Dire ctivofa Responsable Técnico/a / Consultor/a
otros
|
Antigiliedad en la empresa
o, ()
MZ(;)S | Etiquetas de fila Hombre ‘ Mujer Total general
/7/[[ Entre 2 y 5 afios B 5 6
: ) Mas de 5 afios 8 10 18
Menos de 2 afios 6 7 13
Total general 15 ' 22 37
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12
10
10
8
B
| T
6 |
6 ‘
5 : mHombre
Mujer
\ |
2
1
. R
Entre 2 y 5 afios Mas de 5 afos Menos de 2 afios
|
éTienes personal a cargo?
 Etiquetasdefila |  Hombre | Mujer | Totalgeneral
No 10 17 27
Si 5 - 10
__Totalgeneral | I > I Y
17
|
i Hombre
Mujer
5 5
| ‘
No si

En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)Ns/Nc (No sabes/no contestas)
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1. En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

Hombre Mujer Total general
1 0 2 2
2 2 4 6
3 4 4 8
4 8 41 19
NS/NC 1 3 i _ 2
Total general 15 22 37
12
11
\ 10
R ! 8
N8
) !
6 ; n Hombre
Mujer
4 4 4 |

1 1

1 2 3 4 NSINC

= %] E-Y
[+
-m

/2. La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de
trato y de oportunidades sea una realidad.

Hombre Mujer Total general
1 - 3 3
2 1 1 2
3 3 6 9
4 11 9 20
NS/NC 3 3
Total general 15 22 37
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uHombre
‘Mujer

NSINC

. 3. laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y
cultura de la empresa en la actualidad.

Hombre Mujer Total general
1 1 1
- 2 2 3 5
3 4 4 8
4 9 11 20
NS/NC | 2 - 2
Total general 15 03 ) 37
12
11
10
9
8
° # Hombre
| Mujer
4 B
3 3
; ‘
2
l | | |
0
2 4 NSING
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4, La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres.

Hombre Mujer Total -g-ﬁer,al
3 1 3 4
4 12 13 25
NS/NC 2 6 8 |
Total general 15 22 37
14
‘ 13
| 12
|
| 6 mHormbre
! | Mujer
| g
| |
3 |
.
1 | |
] |
|
3 4 NS/NC

5. La formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo.

Hombre Mujer Total general
2 1 1
4 15 21 36
NS/NC 2 6 8
Total general 17 28 46




25

20

15

10

CTmh

21

u Hombre

‘Mujer

6. A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades

a mujeres y hombres.

Etiguetas de fila Hombre Mujer Total general
\ 1 1 3 4
/ 2 1 1 2
3 2 5 7
4 8 5 13
NS/NC 3 8 11
Total general 15 . 22 37
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7. El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre.

CTA

B Hombre

Mujer

NSMNC

Etiquetas de fila Hombre Mujer Total general
1 2 2
2 2 4 5
3 1 4 5
4 8 7 16
NS/NC 3 6 9
Total general 15 22 37
10
9
9
8
7
i
6
6
] m Hombre
4 Mujer
3 a |
s !
2 2 |
2 i
|
1 ;
| !
0
2 4 NSING

8. La retribucidn se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.
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familiar y laboral.

_Etiquetas de fila Hombre I Mujer Total general
1 5 5
— 3 2 3 5
B 1 2 3
4 7 1 11
NS/NC 5 8 13
Total general IS 22 3T
9
B
8
7
7 ‘
6
5
5
B Hombre
i Mujer
3
’ |
2 2
2
1 1
1
: B
1 2 3 4 NSINC

Etiquetas de fila Hombre Mujer Total general
1 1 1
2 a4 3 7
3 1 % 10
7 4 9 9 18
NS/NC 1 1
Total general 15 22 37

-9, Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
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10

nHombre

4 Mujer

1 2 3 4 NSMNC

10. La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.

Etiquetas de fila Hombre |  Mujer | Totalgeneral
8 1 3 4
2 3 | 3
k- 1 7 ‘ 8
4 8 12 20
NS/NC 2 27
Total general Al ’ 22 _ 370
ﬂ’ 14
/M/’ 12
12
10
8
8
7
o Hombre
6 Mujer
4
3 i ,
2
2
1 1 l
., B |
1 2 3 4 NSMC

11. La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de
mujeres y hombres (uso corresponsable).
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/ gj&>

Etiquetas de fila Hombre Mujer Total general
i 2 1 1
3 1 2 3
4 8 17 25
NS/NC 5 3 8
Total general 15 22 ey
18 7
16
14
12
10
m Hombre
8 .
Mujer
® 5
4 3
. 1 1
o 1R |
3 4 NS/NC

12. Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las
establecidas por la ley.

N\

Etiquetas de fila Hombre Mujer ~ Total géneralw
2 2 3 5
3 4 4
4 4 2 6
NS/NC 9 13 22
Total general 15 22 37
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13

12

10

mHombre
Mujer

2 3 4 NSMNC

13. Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por ejemplo, jornadas
reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el

resto.
Etiguetas de fila Hombre Mujer | Total general
1 3 3 6
2 2 3 B
3 1 3 4
4 7 2 9
NS/NC 2 11 13
Total general - 15 r 22 37
12
11
10
8
7
. @ Hombre
| Mujer
4 |
3 3 3 3
2 ! 2 2
2 i
1 | |
I |
1
. ‘
1 2 3 4 NS/MNC
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14. La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de

sexo.
Etiquetas de fila Hombre ‘ Mujer Total general

1 3 5 8

2 2 4 6

3 2 2

4 7 8 15

NS/NC 3 _ 3 6

Total general e 22 ; 37
9

8
8
7
7
6
5
5
4 mHombre
4 »
Mujer
3 3 3
3
2 2
2
1
0
1 2 3 4 NSING

15. ¢Ha sido testigo o conocedor/a de una caso de acoso sexual y/o por razén de sexo en
ambito de la empresa?

Etiquetas de fila  Hombre Mujer : Total general
No 15 20 35
NS/NC 2 2
Total general 15 | 22 _ 37
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15
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16. La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del Plan de Igualdad.

15

20

Nao

PLAN DE IGUALDAD

NSMNC

CTm

wHombre
Mujer

Etiguetas de fila | Hombre Mujer Total general
No 2 6 8
NS/NC i 1 1
Si 13 15 28
Total general | 15 : 22 7
16 i
14 ¥ |
12
10
8 aHombre
6 Mujer
6
4
2
g
. B
No NSINC s

17. ¢ Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de lgualdad en tu empresa?
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_ Etiquetas de fila Hombre Mujer Total general
~ No 1 1
Ns/Nc 2 1 3
si | 12 21 33
Total general 15 22 37
25
|
{ 21
20
|
15
12
o Hombre
10 Mujer
| 5
2
1 1
L ]
No Ns/Nc sl
éPor qué?

Necesario tener un plan estratégico y medidas concretas

Creo que no es necesario por la igualdad que ya existe en la cultura de la empresa.

Es necesario.

Para asegurar el trato igualitario, con independencia del género de las personas

Considero que es una medida fundamental para el desarrollo de entornos laborales
equitativos, productivos.

Base para la igualdad

La igualdad de oportdnidades sin sesgo de ningln tipo es necesario en toda empresa
o grupo social.

Para continuar manteniendo la igualdad entre hombres y mujeres que ya viene
realizando la empresa.

Creo que es necesario que exista alguin tipo de plan que pueda ayudar a reducir
importantes diferencias salariales en puestos similares, con cv similares y
desempefios similares.

Es algo fundamental y no tan obvio en muchos casos.

1) Sobre todo en politica salarial es necesario tener y aplicar cierta politica entre
puestos de caracteristicas similares para equiparar salarios entre compafieros y
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compafieras que ocupan exactamente el mismo puesto. También hay un desnivel en
cuanto a que unos compafieros (del mismo puesto) tienen objetivos contractuales y
otros no. También las ndominas son bastantes diferentes de unos compafieros a
otros.

Formalmente no existe ningin impedimento para la igualdad. En realidad siento que
el techo de cristal lo tengo yo como hombre. Me siento profundamente
discriminado, con tanta promocion del papel de la mujer, como "ingeniera",
"empresaria”, "innovadora", "estudiante STEM", etc, y estoy seguro que no podria
aspirar a puesto de direccion media por el simple hecho de ser varén. Este
comentario no podria expresarlo de manera publica. Sin embargo, si pienso existe
un techo de cristal para la mujer en puestos alta direccion. En resumen, distinguiria
entre niveles empleados (los pobres sufrimos discriminacion al varén) y la alta
direccién {donde curiosamente no veo mujeres), pienso es un fendmeno que no se
limita a CTA. Par ejemplo: en eventos publicos simplemente es mas "cool" presentar

una mujer tecndloga que un hombre.

La implementacion de un Plan de Igualdad es una decisién estratégica y ética
comprometida con la equidad y el respeto hacia sus empleados y empleadas.

Creo que es un requisitos administrativo/legal sin mucho sentido

| No solo por la exigencia legal, sino también por la necesidad de implantar medidas
para conseguir una igualdad material, no sélo formal.

| La puesta en marcha de un Plan de lgualdad, ademas de ser un beneficio en la
| imagen de la entidad, también puede mejorar el clima laboral, retener el talento y el
desarrollo de los emplead@s de forma mds equitativa.

Fomentar la igualdad en el trabajo puede mejorar el ambiente laboral y la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez puede aumentar la productividad y la
retencion de talento.

Para garantizar la igualdad de oportunidades.

Porque aportara mejoras o posibles aspectos a revisar

Por contar con informacidn oficial de la politica y acciones de CTA en este campo
mas alla del enfoque personal de cada director o compafiero.

Fs una manera de recoger de manera escrita las diferentes acciones que se llevan
haciendo en CTA para promover la igualdad y mejorar en aquellas que aun quedasen
pendientes.

Es una medida l6gica y necesaria

es necesario

La igualdad debe ser la norma y el plan lo visualiza y asegura su cumplimiento
: Y

Porque en general un plan de lgualdad ayuda a eliminar las discriminaciones por
razon de sexo y a mantener los mismos derechos para todos/todas.

Porque me parece una medida responsable y necesaria

18. Menciona, por favor, qué aspectos te gustaria que se incluyeran en el Plan de Igualdad

Equidad de salario, igualdad de oportunidades, ascensos, formacién interna sobre
micromachismos, acoso, etc. , fomento de iniciativas con charlas, casos de uso, etc.

NS/NC

La conciliacion familiar.

énfasis en la conciliacion familiar
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Promocion profesional Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
Retribuciones

L

a no existencia de diferencia salarial entre género, y medidas concretas en caso de
que exista alguna diferencia.

Deberia incluir informacion sobre cémo afecta la reducciéon de jornada por cuidado
de menor/mayor a los objetivos anuales. En la actualidad los objetivos contractuales

trabajadora tiene reduccion de jornada. Por lo que tienes menos horas anuales para

que dan lugar a un honus fijo anual no se ven modificados en absoluto cuando una

conseguir lo mismos objetivos. Se miden cuantitativamente y esto no cambia si
tienes reduccion, Si pasas de ciertos puntos tienes el bonus y si no, no lo tienes. No
hay opciones intermedias. Por lo que es injusto que personas con reduccién de
jornada no se les reduzca también los objetivos a conseguir. Me ha pasado cuando
tenia a los nifios pequefios. Al preguntarle a mi jefe directo me dijo que eso no se
cambiaba.

No discriminacion al hombre, ni "formal", ni por omision. Actitud no
revanchista/ventajista. Acceso de la mujer a posiciones de alta direccion.

lgualdad salarial: Garantizar que hombres y mujeres reciban salarios justos por un
trabajo de igual valor, eliminando cualquier disparidad salarial basada en el género.
Lenguaje inclusivo: Promover el uso de un lenguaje inclusivo en la comunicacién
interna y externa de la organizacion, evitando estereotipos de género y utilizando un
"\ vocabulario que refleje la diversidad y la igualdad. Formacion y sensibilizacion:
“Jmpartir programas de formacién y sensibilizacion sobre igualdad de género,
dirigidos tanto a la direccién como al resto del personal, para promover una cultura
organizacional inclusiva y consciente de las problematicas de género. Transparencia
y rendicion de cuentas: Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion para
garantizar que las politicas de igualdad se implementen de manera efectiva y para
rendir cuentas sobre los progresos realizados.

lgualdad real hombre-mujer sin la discriminacién social actual al hombre, acceso a
puestos de alta direccién de la mujer
- No estoy seguro de que aquellas personas que solicitan reducciones de jornadas,
normalmente mujeres, y por el cuidado de nifios, tengan las mismas posibilidades de
ascender que los compafieros que estamos a jornada completa. - Por otra parte,
observo cierta desconfianza por parte de algunos directores, de que sus equipos,
cuando hacen teletrabajo, cumplen al 100% sus jornadas, de hecho, y a pesar de que
tenemos 2 dias establecidos de teletrabajo, creo que CTA retne todas las
condiciones para implantar un dia mas de teletrabajo, pero es la desconfianza de
parte de la direccién, de aquellos trabajadores que tienen hijos, la que no permite
ampliar dicha flexibilidad.
Equidad de género en puestos de decision.
Medidas para garantizar la igualdad salarial.
politicas de igualdad, nuevas estrategias para garantizar la igualdad, acciones para la
ejecucion de dichas estrategias, sistema de control y seguimiento
no sabe/ no contesta
Diagnéstico de la situacién actual e historico de la entidad en dreas como la
contratacion, la promocion interna, el acceso a formacién, la remuneracion, etc.
Objetivos de igualdad. Medidas concretas y acciones. Identificacién de responsables
de implementar y supervisar las medidas establecidas en el Plan de Igualdad y que
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capacitacion deben de tener para ello. Indicadores para medir el progreso y
mecanismos de seguimiento y evaluacion periddica del plan, con informacién a la
plantilla. Acciones de comunicacién interna y externa para dar a conocer el Plan de
lgualdad. Acciones de capacitacion. Establecer protocolos de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y por razon de género. Incorporacion de la perspectiva de
género en todas las politicas y procesos de la empresa, tanto internos como
externos, cuidando la imagen de CTA en este aspecto en ambos ambitos.

Igualdad en la retribucién dado que desde mi punto de vista es un aspecto no
resuelto, no tratado, no analizado, no regulado, no considerado, totalmente
descuidado por la empresa.

lgualdad de trato y oportunidades

Incrementar 1 dia el teletrabajo

Parece que los aspectos mas importantes ya se mencionaron en el Plan, pero
seguramente se podrd ampliar para una mayor exhaustividad.

Mejoras en la conciliacion

La empresa deberia facilitar mecanismos de conciliacién como ampliar el teletrabajo
y la reduccién de la jornada laboral.

Las respuestas con NC corresponden a no saber al 100% la informacion al respecto o
no estar al tanto de la misma.

No tenemos los salarios asociados a los puestos, por lo que no es posible conocer de
antemano si existen diferencias o no.

1) No considero que haya diferencia de trato u oportunidades entre hombres y
mujeres per se. Sin embargo si la hay en salarios correspondientes a puestos de
responsabilidad. La diferencia de salarios tiene también otros factores (experiencia,
momento de entrada en CTA). Si haces medias entre género masculino y femenino
hay cosas muy llamativas, como el doble de salario bruto, por ejemplo. Ver caso
Responsable Técnico Sectorial. Ademas no existe politica salarial alguna. 2) Las
medidas de conciliacion que ahora tenemos estan genial y supusieron un gran
avance respecto a antes de la pandemia (flexibilidad de entradas/salidas y 2 dias de
teletrabajo) pero no se vienen aplicando igual , depende del departamente en el que
estés y ademas no contemplan diferencia entre personas con nifios/dependientes a
su cargo. Ejemplo; me tocaba ir un viernes a la oficina (ya habia tomado dos dfas de
TT esa semana) y tras comunicar que no tenia con quienn dejar a los nifios
(pequefios) ese dia por un motivo sobrevenido y pedir teletrabajar el viernes, obtuve
el ok pero encontré reticencias. Frase "Que no se vuelva a repetir". Sé que en otros
departamentos los jefes son mas flexibles con este tipo de cosas y lo veo bien. Que
dependa esta cuestion de tu jefe directo genera diferencias de trato.

Frente a un ambiente de acoso social a la figura masculina, el término "plan de
igualdad" produce risa. Entiendo es un término juridico y requisito legal como
fundacién. Mi opinién expresada en el formulario podria traerme consecuencias.
Aceptaré todo lo que decida la Fundacion, creo que es el mejor sitio de trabajo en el
que he estado, que no hay discriminacion evidente, con una mayoria de empleados

19.0bservaciones: escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en
relacién al cuestionario para que sirva de aclaracién y/o ampliacién a tus respuestas.
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mujeres con las que trabajo encantado, y deseo continuar formando parte de CTA.
Tomo riesgo porgue veo el formulario es de google (externo a CTA) y que cofio!,
estamos hartos!.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la
filosofia y cultura de la empresa en la actualidad. Es compatible, pero no es una
realidad.

CTA puede ser una corporacién modélica, pero en la sociedad actual tal vez es el
hombre en puestos medios el que tiene un techo de cristal, mientras que la alta
direccidn si estd copada por hombres.

Desde que llegué a CTA he observado que tenemos, por norma general, un
ambiente de trabajo bueno, los trabajadores nos sentimos cdmodos desarrollando
nuestras labores. Sin embargo, me llama la atencién de gue una entidad con una
plantilla de en torno a 44 trabajadores, mayoritariamente del género femenino, y sin
embargo, de cinco puestos de direccion, tan sélo haya una directora mujer y cuatro

directores que son hombres.

NS/NC

. | procesos como la contratacién o negociacién de salarios. Considero que CTA es una

Algunos aspectos del cuestionario son desconocidos para mi al no estar vinculada a

entidad donde no hay una palpable discriminacién de género pero la actual e
histérica composicion del equipo directivo, asi como cargos intermedios, las
diferencias salariales en puestos similares, el acceso a promocién internay

formacion de calidad, si que denota cierto sesgo por género desde mi percepcion.

OO

La desigualdad en la retribucién (a puesto y/o responsabilidades equivalentes) es el
principal aspecto sobre el cual me he apoyado para contestar al cuestionario, dado
que, desde mi punto de vista es el mas grave, y el menos considerado por la

empresa

No tengo observaciones. Muchas gracias
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Anexo lll, Modelo de promocion de la negociacion del plan de igualdad

Anexo I. Modelo de promocidn de la negociacién
del plan de Igualdad

Mediante ol presente eserita y en virtod de o dispussta en el articuls 5 el
Haal Cecreta D000, de 13 g actubre, par el que se reguilan los planes de
igualdad v su registro y == modifica ol feal Decreda V152000, de 28 de mayr,
sobre registra ¢ depdsitn de conwenios y aowsrdes calectivas e trabajo, fa
Furdacién Carporacidn  Tecnokdgica de andalucla, HULE GRISASZELS,
domictio social ©f Albert Eirstein, sfn B4l Insur4® planta (410892 Seailtal,
CMAE 4D, Canverss Colectiva aplicakda Carcenio colectivo nacianal de
empresas de ingenierla; aficinas de estudias Wonioos, inspeccicn, supervisidn
yizantrod tomicay de calided, pramueve la megoziacian de sw plan dz igualdad
W diaqnasticn presio p expon:

I Que ly persona akaja firmanks, ostenta lagitimacidn por parte e Fundacidn
Corporacian fecnoddgica de Andalucs para neqociar ¢l plan de igualdad y su
diaqndstico prowia,

2°Que el Ambite de negeciacidn del plan de iguakdad ysu diagnastico pressa
o5 la empresa, que cucnta con un (1 centen de trabajo, sita on G Albart
Einstein, o'n Edif Irsur-4* planta [$0092 Sevillal Andalucia, 42 trabajadares y
rio cwenta con representacidn sindsal.

%" Que las matarias objetode negaociacdn de confoermidad con el artlowls 462
do la Loy Orgdnica 42007, de 32 do marza, para la igualdad efoctiva de
miupzres y hambres y el citado Heal Oecrebe S002020, do 1S d2 octubee, seran

al meras

L] PFraceso de seleccidn yoontratacicn

o Clasificacion prafessanal

* Formacidn

. Framacidn prafesianal

% Condicicnes de trabajo, incluida la auditonks salanal entre mweres ¥
hicmbres

¥ Ejercicio carrespensable de las derecheas de la vida parsanal, farmaliar g
lakaral

¥ Infrarrepesentacion famering

. Hatribwoones
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* Frevencion ozl aoasa saxual v por razdn de saxo

. wWicdencia de géners, kenguaje ¥ comunicaoldn e osxista [obras
proastas en su corvwenio oilectivn de aplicackin o que desoo espeoficar para
incluir en la negaciacian|

&% Que la ocmpeesa setala como dameciiio a efectos de comunicaoiones Cf
Slbeat Binatein, 0. Bdif: Inswra™ planta [S10852 Seadlla) v como parsona de
caritacka a Antania Miartirmz Corbds,
Antonioamartinessboorporsciontecnokogica oo

5° La organizackin so compramate a cumplic con of arbowls 47 de la Loy
Orgdnica H30HIY, do 22 de marzo, para la igualdad ofectiva de mujores v
hoombrees, mamiiesta que ol accese a la representacan lzgal del personal o, 2n
' su defecta, de los propics trabajadares, a indormacian sabre @l contenido: da
ics planes de igualdad v la conseowsidn de sws obijotiess v se compramete a
cumplir can el ppis de trarsparencia segun lo descrito on o Articuls 3 ded 120
D02 2020 B 15 do octubre, de igualdad retributiva entre mojeresy hombees,

¥ para que canste a los efectos oportwnas firrma la presentes

Elias Aticnza &danso 0269806 Frmals

Director Coneral 9P ELIAS ﬁﬂ:g&»
ATIENZA ELWS ATIENZA
L GO I4S205 1y
(R: Fetha:
' ELERE LTS
531 o
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