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1. Presentacion de la Empresa.

El Parque Cientifico y Tecnolégico CARTUJA (en adelante, PCT Cartuja) es el heredero de la Exposicion
Universal celebrada en Sevilla en 1992. Constituye asi un ejemplo, a nivel internacional, de reutilizacion de
un recinto dedicado en un espacio de tiempo acotado a una Exposicion Universal, convirtiéndose en un
espacio de conexion entre Universidad, Ciencia y Empresa. Por otra parte, el PCT Cartuja cuenta con la
ventaja de su ubicacion privilegiada. En efecto, es un parque urbano, a escasos minutos a pie del centro

histérico de Sevilla, y a menos de 20 minutos tanto del aeropuerto como de la estacion del AVE.

El PCT Cartuja es un instrumento de politica publica orientado a potenciar el desarrollo econémico local y
la modernizacion tecnoldégica. Fomenta la inversion privada en I+D+i al articularse como espacio innovador,
donde la cooperacion es la base para el crecimiento. Integra las capacidades cientificas, técnicas y sociales
gue facilitan la creacién, transmision, difusién, medicién y gestién del conocimiento y su aplicacién a las

actividades productivas.

De esta forma, el PCT Cartuja se ha convertido para la ciudad de Sevilla y su entorno en un verdadero
motor empresarial, cientifico y tecnoldgico en continuo desarrollo. El recinto alberga a mas de 600 empresas
y entidades, que generan un empleo directo de mas de 24.000 trabajadores y una actividad econémica que
suponen mas de 3.000 millones de Euros. En definitiva, la razon de ser del PCT Cartuja la constituyen sus
empresas y entidades cientificas y tecnoldgicas, a las que hay que unir aquellas que se dedican a la cultura,
al ocio y al deporte, siendo requisito indispensable para su ubicacion en el PCT Cartuja que la actividad que
desarrollen esté relacionada con la Ciencia o la Tecnologia, esto es, su caracter innovador. De esta forma,

el PCT Cartuja se conforma como un recinto de excelencia.

A ello hay que afadir los servicios ofrecidos a las start-ups y empresas innovadoras de reciente creacion;
concretamente, el PCT Cartuja pone a disposicion de éstas un espacio, la Tecnoincubadora Marie Curie,
con servicios especificos para ellas. De esta forma, los emprendedores que se alojan en este edificio tienen
a su disposicion servicios de valor afadido tales como busqueda de financiacién, apoyo para el desarrollo

de su proyecto y actividades continuas de cooperacién empresarial.

La sociedad gestora del PCT Cartuja es la encargada de dinamizar las relaciones empresariales para el
desarrollo del Parque, a través de encuentros para la blisqueda de socios y colaboradores, la realizacién de
programas de formacion, el asesoramiento para la financiacién de capital semilla y de proyectos de 1+D, asi
como la puesta en marcha de acciones de informacién y comunicacion para la difusion de la actividad y

proyectos de las empresas y entidades en él ubicadas.

La sociedad gestora del PCT Cartuja se encuentra adscrita a la Consejeria de Universidad, Investigacion e
Innovacion de la Junta de Andalucia y es miembro de la Asociacion de Parques Cientificos y Tecnoldgicos
de Espafia (APTE) y de la International Association of Science Parks and Areas of Innovation (IASP).


http://www.apte.org/es/
http://www.apte.org/es/
http://www.iasp.ws/

La composicion accionarial es la siguiente:

e Administracion de la Comunidad Auténoma de Andalucia: 51 %

e Caixa Emprendedor XXI, S. A.: 17,30 %

e Empresa Publica de Gestion de Activos, S. A. (EPGASA): 16,50 %
e Excmo. Ayuntamiento de Sevilla: 10 %

e Excma. Diputacion Provincial de Sevilla: 5 %

e Universidad de Sevilla: 0,19 %

Para la prestacion de los servicios que se han expuesto el PCT Cartuja cuenta con una plantilla de 12
puestos de trabajo, actualmente compuesto por 11 personas, (entre Directivos, Técnicos, Administrativos y

personal subalterno.

2. Marco Legal.

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Es una mas de las medidas que nacen a la luz de la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, cuya exposicion de motivos comienza con la proclamacién del articulo 14
de la Constitucion Espafiola, articulo que consagra el consabido derecho de igualdad de los espafioles ante

la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de sexo, entre otros motivos.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con
los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

El principio de la Igualdad es un principio juridico universal, principio fundamental también de la Union
Europea, contenido en ya numerosas directivas, y a las que finalmente esta Ley Organica viene a servir de
transposicion con el fin de proteger el citado principio y hacer de él una realidad viva y efectiva en nuestro

ordenamiento juridico.

Pese a que este principio tiene un reconocimiento histoérico, no resulta haber sido suficiente por lo que, se

pretende que, a través de esta Ley, se realice una politica mucho mas activa al respecto y la implantacion



de medidas positivas, que eviten en la medida de lo posible todo tipo de conductas discriminatorias en todos
los &mbitos: Administracién Publica y Empresa Privada.

El articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en su redaccion actual introducida por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, realiz6 una
ampliaciéon generalizada en la obligacion de implantar un Plan de Igualdad a las empresas de 50 0 mas
trabajadores -dentro de un periodo transitorio de tres afios a contar desde el 7 de marzo de 2019- frente a
las de mas de doscientos cincuenta fijada con anterioridad. (art. 85 ET; arts. 45-49 LOl y art. 1 y DT122 RD-
ley 6/2019).

Con la entrada en vigor del Real Decreto-ley 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
Igualdad Retributiva entre mujeres y hombres, obliga a que las empresas que ya estaban obligadas a tener

un Plan de Igualdad, adapten éste en lo relativo a la Politica Retributiva.

La Comunidad Auténoma Andaluza homologé su normativa sobre igualdad de género a través de la Ley

12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género.

Posteriormente, la Ley 9/2018, de 8 de octubre, reforzo las politicas de igualdad de género, sefialando en
su Articulo 32. 1 que “La Administracion de la Junta de Andalucia, sus agencias y demas entes

instrumentales elaborara cada cuatro afios planes de igualdad en el empleo”.

Es en ese contexto en el que PCT Cartuja se ha propuesto elaborar su Plan de Igualdad, conforme a la

legislacién antes citada, procediendo a negociar, aprobar y presentar la solicitud de registro del mismo.

El presente Plan de Igualdad parte de la necesaria fase de diagnostico e investigacion en PCT Cartuja.
Primero, se ha formado la Comisién de Igualdad, necesaria para la puesta en marcha del presente Plan,
gue se reunio para tener los datos necesarios para realizar un andlisis efectivo relacionado con la igualdad
real de hombres y mujeres dentro de PCT Cartuja. Una vez recabados los datos, negoci6 el informe
diagndstico por la Comision, asi como de las medidas que se propondrian fruto de dicho informe, lo que ha
servido como como base para la elaboracion del presente plan de igualdad.

3. Principios generales que rigen el Plan de Igualdad de PCT
Cartuja

El presente Plan de Igualdad surge de la necesidad de adaptar la Empresa a las disposiciones legales, tanto
estatales como autonémicas, asi como, de ser oportuno, dar respuesta a las necesidades de los

colaboradores de PCT Cartuja en relacion a la igualdad de oportunidades en el seno de la Organizacion.



En definitiva, tiene vocacion de ser una reflexion sobre la igualdad en la Empresa, asi como, un conjunto
ordenado de medidas y acciones negociadas con la Comisién de Igualdad, y que se rige por los siguientes

principios generales:

- Disefiado para todas las personas que trabajan en PCT Cartuja. No esta dirigido exclusivamente a
las mujeres, ni a ningiin Departamento en concreto.

- Se adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para
hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres en la Organizacion.

- Tiene una orientacién preventiva, pretendiendo asi eliminar discriminaciones futuras por razén de
sexo.

- Es un documento vivo, dinamico y abierto a cambios y a nuevas medidas en funcion de las
necesidades que se vayan detectando como consecuencia de su seguimiento.

- La participacion y el didlogo como principio y herramienta de trabajo de todas las partes.

De hecho, PCT Cartuja apuesta por la diversidad en todos sus procesos, sin que la raza, sexo, edad o

cualquier otra circunstancia personal determine un comportamiento distinto por parte de la Empresa.

En definitiva, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
Organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta Empresa, desde la Seleccion
a la Promocion, pasando por la Politica salarial, la Formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “la situaciéon en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone

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

Respecto a la Comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la Empresa acorde con este principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través
de la implantacion del presente Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién

de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.



Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras de
PCT Cartuja, no s6lo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las

mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

4. Definiciones.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion coman, se trasladan aqui las definiciones
contenidas en la Ley Organica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres de expresiones que seran

contenidas en el presente documento.

Cualquier otra definicién incluida en la Ley Organica y no reproducida en este documento sera también de

aplicacién, asi como las que aparezcan en el resto de legislacién sobre la materia.
- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres) en lo referente a la igualdad de trato
y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién profesional y en las

condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable tanto en el ambito
del empleo privado como en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y

empresariales (Art. 5 Ley 3/2007).
- Discriminacioén directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en

situacion comparable (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a

personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razon de sexo (Art. 6.3. Ley 3/2007).



- Acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientaciéon sexual y acoso por identidad

de género.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo (Art.
7.3. Ley 3/2007).

Por otra parte, el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de

discriminacién por razon de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

En lo que se refiere al acoso por orientacion sexual, toda conducta o accion contra una persona por su
orientacion sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio es susceptible de ser considerada

como tal.

Por dltimo, constituye acoso por identidad de género, cualquier comportamiento o conducta que por razones
de expresion o identidad de género se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.
- lgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial,
sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes (Art.28 Estatuto Trabajadores).
- Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con
el embarazo o la maternidad (Art. 8 Ley 3/2007).



- Indemnizacién frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art. 9 Ley 3/2007).
- Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon de
sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como,
en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de

conductas discriminatorias (Art. 10 Ley 3/2007).
- Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran

de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (Art. 11 Ley 3/2007).
- Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los Tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacién de

la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion (Art. 12.1 Ley 3/2007).
- Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a todas las personas de
la Empresa, de tal manera que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares,

evitando toda discriminacion basada en su ejercicio (Art. 44.1 Ley 3/2007).
- Corresponsabilidad.

El término corresponsabilidad hace alusién, precisamente, a que los hombres reduzcan su absentismo en
el ambito doméstico, se responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atencion de hijas e hijos,
ascendientes u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacion que

ofrecen las empresas en la misma medida que las mujeres.



5. Partes Suscriptoras del Plan de Igualdad.

La comisién negociadora del Plan del Igualdad ha estado compuesta por la persona representante de los
trabajadores y trabajadoras de la sociedad, y de otro lado, por el representante legal de la empresa. La
Comisioén de Igualdad estara compuesta por los mismos miembros:

EMPRESA:

- D. Luis Pérez Diaz, Director General de PCT Cartuja.

DELEGADA DE PERSONAL:

- Dia. Blanca Gémez Dominguez.

6. Ambito personal, territorial y temporal.

El presente Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la Empresa,

cualquiera que sea la forma de contratacion laboral.

Por lo que respecta al ambito territorial del Plan de Igualdad, éste afectara al inico Centro de Trabajo de
la Empresa, sito en la Pabellén de la Union Europea, Calle Isaac Newton, s/n, asi como a la

Tecnoincubadora Marie Curie.

El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad, segun lo acordado por las partes negociadoras, sera

de 4 afios, contando desde la fecha de firma, segun lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.

No obstante, se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revision o que
la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos
de interés de la Empresa. En todo caso, deber& revisarse cuando concurran las diferentes circunstancias

enumeradas en el articulo 9. 2 del Real Decreto 901/2020.

Ello no obsta para que, con una periodicidad anual, se puedan efectuar las revisiones, diagnéstico y

evaluaciones necesarias para comprobar el desarrollo del presente Plan.

Un mes antes de la finalizacion de la vigencia del presente Plan, las partes comenzaran la negociacion para

la aprobacion del siguiente Plan de Igualdad.

7. Informe del Diagnéstico de PCT Cartuja

El Diagnéstico se harealizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa en las siguientes

materias: caracteristicas de la plantilla, de la Empresa y estructura organizativa; proceso de Reclutamiento



y Seleccion; proceso de Formacion y Promocién profesional; ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral; retribuciones; Comunicacion; Politica social y proteccién de las victimas de
violencia de género; Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo; Prevencion de Riesgos Laborales y
Salud Laboral.

Para llevar a cabo este proceso de diagnostico se circuld a toda la plantilla de PCT Cartuja un cuestionario
para su revision, con el fin de conocer su opinion respecto de la situacion actualizada de la Empresa en las
distintas materias enumeradas en el parrafo anterior. Recibidas las respuestas de los trabajadores y
trabajadoras que forman la plantilla de PCT Cartuja, se extrajeron las conclusiones de las respuestas de
los cuestionarios y se plasmaron en el contenido del Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y

hombres de la Empresa analizada por la Comisién negociadora del Plan, y que fue el siguiente:

1. Andlisis cuantitativo (ver Anexo | del presente Informe):
a) Caracteristicas de la Empresa.

b) Caracteristicas y composicion de la plantilla.

2. Analisis cualitativo:

a) Cultura y Responsabilidad Social Corporativa

b) Proceso de Reclutamiento y Seleccién

¢) Proceso de Formacion y Promocion Profesional

d) Retribuciones

e) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
f) Procesos de Comunicacion Interna

g) Politica Social

h) Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo

i) Prevencion de Riesgos Laborales y Salud Laboral

Las conclusiones extraidas de la fase de Diagnoéstico, y que constituyen el Analisis Cualitativo, se detallan

a continuacion:

a) Culturay Responsabilidad Social Corporativa.-
Se observa que en el conjunto de la plantilla hay un buen nivel de conocimiento de la Filosofia de la Empresa,
tanto en lo que respecta a su mision, como a los Valores que son inherentes a la cultura empresarial de PCT
Cartuja.
Respecto a la Responsabilidad Social Corporativa, ésta no se halla explicitada en la Compafiia, pero una
vez desgranados los aspectos fundamentales de la misma, los integrantes de la plantilla de la Empresa

reconocen qué cosas se hacen respecto a los stakeholders de la misma.

b) Proceso de Reclutamiento y Seleccion.-
En primer lugar, debe sefialarse que no se realizan procesos de Reclutamiento y Seleccion en la Empresa

desde 2008, fruto de las politicas establecidas en la Administracion Publica desde la Gltima crisis econémica.



La plantilla de la Empresa, en ese caso, ha visto disminuir sus efectivos, desde los 26 que llegé a tener
hasta los 12 Puestos de Trabajo que existen en la actualidad, ocupados por 11 personas. Actualmente, ya
en el ejercicio 2024 se ha autorizado por primera vez desde el afio 2008, el inicio de un proceso de seleccion
y contratacion de un técnico/a para el departamento de Innovacién y Proyectos de la sociedad que esta
siendo objeto de reclutamiento al momento de negociarse este Plan.

En segundo lugar, debe ponerse de manifiesto que hay un Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién
(que no incluye los supuestos de personal de Alta Direccion, que se comentara mas adelante), que debera
mantenerse actualizado desde el ambito de la perspectiva de género. Pueden establecerse patrones de
conducta en los procesos de reclutamiento anteriores (colocacion de ofertas en Universidades y Centros de
Ensefianza especializados, Colegios Profesionales y ausencia, por tanto, de participacion de Consultoras
Externas en dichos procesos), asi como en los de seleccion (realizacion de entrevistas personales, mas o
menos enfocadas a los conocimientos, destrezas y habilidades de los candidatos, y ausencia de pruebas
de caracter psicotécnico).

Debera tenerse en consideracion asimismo, como norma basica de aplicacion, la Ley 5/2023, de 7 de junio
de Funcién Publica de Andalucia, en la que se establecen directrices relativas al sistema de acceso y
evaluacion del desempefio del personal laboral que ejerza funciones directivas profesionales en el Sector
Puablico Instrumental andaluz, concretamente al que esté vinculado mediante contrato de alta direccion.

En tercer lugar, fruto del Analisis Cualitativo realizado, se observa que, lejos de menoscabarse la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres a la hora de ser seleccionados y contratados, se ha dado una
propension a seleccionar y contratar mujeres para todos los Departamentos, niveles de la Organizacion y

Grupos Profesionales de la misma.

c) Proceso de Formacion y Promocioén Profesional.-

Hay que sefialar que no existe un Procedimiento de Formacion y Promocion profesional ad hoc. Es una
sociedad pequefia, en la que Unicamente ha habido tres procesos de Promocién profesional resefables: de
una parte, que el Director de Innovaciéon y Proyectos pasara a ocupar la plaza de Director General en el afio
2019, de otra, que la persona que ocupaba el puesto de técnica de asesoria juridica, promocionase en 2022
a directora de Departamento y, finalmente que tras la asuncion de la integridad de las funciones del puesto
de Director de Innovacion y Proyectos por una de las Técnicas del departamento, ésta obtuviese una
equiparacion salarial a las funciones desempefadas. Ello nos permite colegir que se ha dado igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres a la hora de proceder a promociones profesionales.

Por lo que respecta a la Formacion, no consta la existencia de un Plan de Formacién como tal, aunque si
existe un documento que sirve de base al proceso de Formacion en la Empresa. Dicho documento parte de
unas necesidades de Formacion que son expresadas por los integrantes de la plantilla a través de un correo
electrénico y, a partir de las mismas, se organizan en la Empresa las acciones formativas internas, que se
desarrollan en horario laboral, con un caracter voluntario, aunque el indice de participacion, tanto para
hombres como para mujeres, es del 100%.

Existe la posibilidad de acciones formativas externas, esto es, de solicitar la asistencia a Masters o Cursos

especializados, impartidos en Escuelas de Negocios o Centros de Ensefianza especializados. Esta
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posibilidad esta abierta a todos, hombres y mujeres, y se realiza fuera del horario laboral y su indice de

participacion es asimismo del 100%.

d) Retribuciones.-

Aungue el apartado de Retribuciones merecera un apartado propio, el de Auditoria Retributiva, nos referimos
aqui, mas concretamente, a la Politica Retributiva de la Compafia. En este sentido, no existe un
Procedimiento establecido sobre Retribuciones, aunque la Empresa se encuentra constrefiida a la hora de
establecer las retribuciones de una persona que hipotéticamente entrase en la misma o a la hora de
establecer aumentos salariales. En efecto, la Ley de Presupuestos, junto con las disposiciones de caracter
autonomico, establecen anualmente el porcentaje de variacién que debe llevarse a cabo en las retribuciones
del personal del sector publico, lo que afecta a PCT Cartuja.

Por otra parte, un concepto retributivo que hace aumentar los salarios, los trienios por antigtiedad, tienen un
caracter que podemos denominar “automatico” y viene regulado en esta Empresa, no sujeta por otra parte
a ningun Convenio Colectivo en concreto, a lo que establece el Convenio Colectivo del Personal Laboral de
la Junta de Andalucia.

Desde la perspectiva de género, no se observa, como se pondra de manifiesto en el correspondiente

apartado de la Auditoria Retributiva, ningin caso de desigualad retributiva entre hombres y mujeres.

e) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.-
En PCT Cartuja existe un conjunto de “herramientas” conducentes a que exista un ejercicio responsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral: jornadas reducidas por guarda y custodia de hijos,
flexibilidad horaria, jornadas de trabajo coincidentes con las escolares, teletrabajo, ampliaciéon de los
permisos de maternidad/paternidad. Y todas ellas pueden ser utilizadas indistintamente por madres y padres
(y, de hecho, lo son), aunque se observa, y asi se pone de manifiesto en las entrevistas realizadas, que hay
una inclinacién a un mayor uso de algunas de esas herramientas (por ejemplo, jornadas reducidas por
guarda y custodia de hijos 0 ampliacion de los permisos de maternidad/paternidad) por parte de las mujeres,
algo que todos coinciden en sefialar en que es producto del hecho de que recaigan sobre las mujeres

(culturalmente aun) los cuidados de los hijos, algo que deber ser remarcado.

f) Procesos de Comunicacion Interna.-

En el seno de la Organizacion de PCT Cartuja hay suficientes canales de Comunicacion Interna, que pueden
ser utilizados tanto de modo descendente como ascendente. Asi, el correo electronico, las reuniones de
toda la plantilla y las presentaciones a la misma, junto con las reuniones individuales (por no citar las
posibilidades de reuniones de tipo informal, como un café), permiten que haya una Comunicacién Interna
fluida, a lo cual ayuda el buen ambiente que se respira en la Organizacion, asi como que ésta tenga un
tamafio en el que resulta facil esa Comunicacion Interna, indistintamente para hombres y mujeres.

Si resulta remarcable que en la Organizacion no se hayan llevado a cabo campafas de sensibilizacion

acerca de temas que pudieran entroncar con la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres:
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violencia de género, acoso sexual, sensibilizacion y formacion en igualdad de oportunidades a la plantilla,

etc.

g) Politica Social.-
En PCT Cartuja no existen incentivos para contratar colectivos especiales con riesgo de exclusion
(discapacitados, inmigrantes, jovenes, mujeres victimas de violencia de género), aunque es de resaltar que
no hay posibilidades de seleccidn y contratacion de profesionales actualmente en la Empresa.
A los efectos que nos ocupa, no se ha puesto en marcha politica alguna que permita que las mujeres con
riesgo de exclusion (ya sea por discapacidad, que sean inmigrantes o victimas de violencia de género)

puedan ser incorporadas a la Empresa.

h) Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo.-
A dia de hoy, no ha habido casos denunciados o que se haya tenido conocimiento de ellos en la Empresa
a lo largo de su historia. Recientemente se ha negociado y aprobado un Protocolo de Prevencion por acoso
sexual o por razén de sexo en la Empresa que deber4d mantenerse periédicamente en revision y

actualizacion.

i) Prevencién de Riesgos Laborales y Salud Laboral.-
En la Politica de Prevencion de Riesgos Laborales y cuidado de la Salud Laboral, que en PCT Cartuja
descansa en un Servicio de Prevencion Ajeno, no existe un estudio con perspectiva de género para detectar
riesgos que estén relacionados con esto Ultimo. Por ello, tampoco existe la implantacion de medidas de

Salud Laboral desde una perspectiva de género.

Una vez finalizado el Diagnéstico, y una vez puestas de manifiesto las carencias existentes en materia de
igualdad de género, se proponen las pertinentes Medidas, asi como la elaboracibn de aquellos
Procedimientos o Protocolos que se juzguen necesarios a partir del presente Diagnéstico. De esta manera,
se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, las personas destinatarias de las mismas, un
cronograma de implantacion para cada una de ellas, las personas o grupos responsables de su realizacion,

los recursos asociados y los indicadores y/o criterios de seguimiento de dichas medidas.

Todo este Programa de Actuacion persigue una doble finalidad: de un lado, definir las medidas correctoras
de las desigualdades existentes que se hayan podido poner de manifiesto y, de otro, especificar medidas
gue garanticen que todos los procesos que se realizan en la Empresa tienen integrado el principio de

igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es la sefialada
en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa

efectividad:
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- Laadopcién de medidas de accion positiva que corrijan los posibles desequilibrios existentes.
- La adopcion de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen la integracion del
principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos sus procesos y en todos sus

niveles.

Metodolégicamente, la estructura del Plan de Igualdad quiere tener coherencia interna, esto es, se trata de
un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la Empresa la igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Todo ello se someterd a la Comision de Igualdad para su aprobacion y puesta en marcha.

8. Resultados de la Auditoria Retributiva.

La Auditoria Retributiva, dentro de un Plan de Igualdad, exige abordar la Equidad Interna, esto es, observar
gue existe una correcta distribucion de la justicia retributiva dentro de la Organizacion, sin provocar agravios

comparativos desde la perspectiva de género.

Para el andlisis de la Equidad Interna se ha realizado una Valoracién de Puestos de Trabajo. Desde el punto

de vista técnico, la Valoracion de Puestos se fundamentara en:

0 La consideracion absoluta de las funciones que se desempefian.

0 La consideracion relativa del valor de dichas funciones en la gestion de la Empresa.
0 La visién global y comparativa de las diferentes tareas y ocupaciones que existen.

Se ha procedido a posicionar a cada uno de los puestos de la Organizacion, dentro del grado o nivel de
cada factor de los establecidos para ser valorado y de acuerdo con las funciones y posiciéon que ocupa

dentro de la misma.

Metodolégicamente para la Valoracion nos inclinamos por el sistema de "Puntuacién por Factores”, el mas
universalmente aceptado. Asi pues, se llevard a cabo la asignacién de criterios valorativos a cada
caracteristica descriptiva y valorativa de los Puestos. Como resultado, se ha elaborado una Tabla en la que

se recogen los valores asignados a cada factor o subfactor para cada Puesto.

Una vez concluida la Tabla, se ha desarrollado un andlisis comparativo entre los resultados obtenidos y el
Organigrama y Grupos Profesionales actualmente existentes con el objeto de detectar la homogeneidad o
heterogeneidad de los sistemas Puesto — Grupo Profesional en la estructura organizativa de la Empresa,

Puestos sobrevalorados, Puestos compensados, Puestos infravalorados, etc.

Para esa Auditoria Retributiva hemos adaptado el sistema de Clasificacion Profesional vigente en PCT

Cartuja, con el sistema de Grupos Profesionales del Convenio, con el fin de tener una aproximacion realista
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y comparable de la parte baja de la Horquilla Salarial del Mercado. Los diferentes Grupos Profesionales

registrados en el VI Convenio Colectivo antes citado, corresponden a un nivel especifico de formacion:

- Grupo [: Titulo de Doctor/a, Licenciado/a, Arquitecto/a o Ingeniero/a, o Titulo equivalente expedido
por Facultad o Escuela Técnica Superior, reconocido u homologado por el Ministerio de Educacién
y Formacion Profesional.

- Grupo lI: Titulo de Ingeniero/a Técnico/a, Diplomado/a Universitario/a, Arquitecto/a Técnico/a o
titulo equivalente, reconocido u homologado por el Ministerio de Educacion y Formacién
Profesional.

- Grupo llIl: Titulo de Formacién Profesional de Grado Superior o equivalente, o certificado de
profesionalidad de nivel 3.

- Grupo IV: Titulo de Formacion Profesional de Grado Medio o equivalente, o certificado de
profesionalidad de nivel 2.

- Grupo V: Formacion equivalente a Educacion Primaria, Certificado de Escolaridad o acreditacion

de los afios cursados y de las calificaciones obtenidas en la Educacién Secundaria Obligatoria.

Y, en relacién con la formacién exigida para las diferentes posiciones en la Organizacién, los Grupos
Profesionales de la Empresa, quedarian organizados con respecto a los Grupos Profesionales del Convenio

de la siguiente manera:

- Grupo I: Director General, Directores / Responsables de Departamento y Teécnicos/as de
Departamento (Grupo 1).

- Grupo Il

- Grupo lll:

- Grupo IV: Administrativos/as de Departamento (Grupo 5).

- Grupo V: Personal Subalterno (Grupo 8).

Ordinariamente, la estructura de las retribuciones del personal de PCT Cartuja se componen de Salario Base
y Complemento de Antigliedad; dicho Complemento es percibido por todas las personas contratadas en PCT
Cartuja con, al menos, 3 afios de antigliedad, ya que éste se percibe por trienios. Cada trienio tiene un importe
establecido de 785,26 Euros brutos anuales para el Director General, para los Directores/as de Departamento
y para los Técnicos/as de Departamento. Para los Administrativos/as de Departamento el importe es de
546,56 Euros brutos anuales por trienio y para el Personal Subalterno es de 468,44 Euros brutos anuales. En
cualquier caso, el importe del trienio no podra superar en importe y nimero, el consignado para cada Grupo
Profesional del VI Convenio Colectivo del Personal Laboral de la Junta de Andalucia, en los términos del
articulo 19 de la Ley 3/2012, de 21 de septiembre.

Sin embargo, para el Informe de Auditoria Retributiva hemos prescindido de comentar los Complementos de
Antigliedad en cada caso, ya que en nada afectan a la hora de abordar la existencia o no de inequidad salarial

por perspectiva de género, en tanto que el concepto de antigiiedad es neutro a tales efectos.
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No hay desigualdad salarial por razén de género en ninguna de las categorias de la sociedad, ya que los
Salarios Base son iguales para hombres y mujeres dentro de cada grupo profesional. Unicamente se detecta
diferencia salarial en una mujer, técnico de la sociedad que se debe, de manera temporal, a una mayor
retribucion que el resto de técnicos y técnicas de la sociedad, por estar desempefiando funciones que la
equiparan en responsabilidad y salario a la posicién de Direcciéon de Departamento. Aunque la retribucién
base no sea coincidente con la de los puestos de direccion de departamento, con el Complemento de Puesto
temporal que percibe por su mayor responsabilidad, no existe una situacion de inequidad salarial desde la

perspectiva de género respecto del resto de Directores de Departamento.

Asimismo, tampoco existe inequidad salarial desde la perspectiva de género en cuanto a los complementos
de puesto que perciben los hombres y mujeres de los grupos profesionales de oficiales administrativos/as y
subalternos ya que, dentro de cada categoria, hombres y mujeres reciben la misma cantidad de dicho

complemento salarial.

Como puede observarse en el informe de auditoria retributiva realizado, no se observa inequidad salarial
analizada desde la perspectiva de género, ni en lo referente a las Retribuciones percibidas por el personal de

PCT Cartuja, ni en cuanto a la valoracién en puntos de cada uno de los Puestos de la Entidad.

9.  Objetivos del Plan de Igualdad.

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(«LO 3/2007»), el principal objetivo del Plan de Igualdad es garantizar en el ambito de la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, implantando de forma real el derecho a la equidad,

asegurando un entorno de trabajo libre de discriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacion (directa o
indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a Seleccion, Contratacién, Promocion
y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Salud Laboral, Conciliacién y Retribucién, en consonancia con los

principios éticos y politicas de la Empresa.

En definitiva, PCT Cartuja apuesta por un espacio de trabajo idéneo para que cualquier persona con
independencia de su género, orientacién sexual, identidad y/o expresion de género, creencias, ideologias,

origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar todo su potencial.

Los Objetivos Generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos Objetivos
Especificos, medidas, personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y cronograma para
cada una de las areas que, sobre la de base del diagndstico realizado, se han establecido como necesarias

de intervencion.

A estos efectos, los Objetivos Generales y Especificos de cada una de las areas de actuacion son los

siguientes:
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1. Proceso de Reclutamiento, Seleccion y Contratacion.
Objetivo General:

Perseguir y asegurar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la Empresa,
dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos
representado, en cada area. Asi mismo, la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar
el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales, aplicando acciones
positivas, bajo el principio béasico de la igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacion de las

personas del sexo menos representado.
Objetivos Especificos:

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

1.2 Utilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y unas imagenes no sexista para

gue no vayan explicitamente dirigidas a un sexo determinado.

2. Promocién Profesional.
Objetivo General:

Garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el proceso de
Promocion y Desarrollo.

Objetivos Especificos:

2.1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al area de Promocion.
3. Formacioén.

Objetivo General:

Asegurar que las acciones formativas a la plantilla faciliten su acceso a una Formacion que vaya dirigida a

su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.
Objetivos Especificos:

3.1. Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la Formacion de empresa, con el fin de
promover el desarrollo de la carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos de los puestos de trabajo,
mejorando su empleabilidad interna. Realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de

trato y oportunidades y corresponsabilidad entre mujeres y hombres

3.2. Conseguir una mayor corresponsabilidad y mejor conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de
hombres y mujeres mediante campafas de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales

y contractuales existentes y de las mejoras establecidas en el presente Plan de Igualdad.
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4. Retribuciones.
Objetivo General:

Asegurar la transparencia del Sistema Retributivo de la Empresa y la equidad retributiva entendida como

una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.
Objetivos Especificos:

4.1 Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual

valor.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Objetivo General:

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la Empresa en todos los momentos de
su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para que asuma el sentido de la
corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio

de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.
Objetivos Especificos:

5.1 Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

5.2 Ordenacion del tiempo de trabajo.

5.2 Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

6. Prevencion del acoso sexual y derechos laborales de las victimas violencia de género.
Objetivo General:

La dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales, difundir, aplicar y

facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de género.

Objetivos Especificos:

6.1 Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo para prevenirlo.

6.2 Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género.
7. Comunicacion, informacion y sensibilizacion.

Objetivo general:

Impulsar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres

garantizando que los medios de comunicacién internos, y sus contenidos, sean accesibles a toda la plantilla.

Objetivos Especificos:
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7.1 Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de igualdad de oportunidades en

la Empresa.

7.2 Publicitar interna y externamente el compromiso de la igualdad en la Empresa.

Una vez enumerados los distintos Objetivos en las distintas areas, pasamos a establecer las medidas.

10. Medidas de igualdad. Prioridades y recursos.

A continuacion, se describen las medidas evaluables para cada area de actuacion, a partir de los Objetivos,
Generales y Especificos establecidos en el presente Plan, identificando para cada una de dichas medidas
los Objetivos concretos que se pretenden alcanzar, los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, los indicadores de seguimiento y el plazo de ejecucién, estableciendo de

esta forma la prioridad de las actuaciones.

1. Proceso de Reclutamiento, Seleccién y Contratacion.

Medida 1.1 Revisar el Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de personal

Objetivos que Fomentar la transparencia en los procesos de Reclutamiento y Seleccion que se lleven
persigue a cabo desde la perspectiva de lograr y asegurar una representacion equilibrada de
hombres y mujeres en los distintos Grupos Profesionales, pero especialmente en

aquellos Departamentos donde existe subrepresentacion.

Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de | Afio 2025

implantacion

Fecha de Junio de 2025
seguimiento y

evaluacion

Responsable Direccion del Departamento Juridico

Recursos Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

asociados

Indicadores de | Comprobar la realizacion de dicha politica

seguimiento
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Medida 1.2

En los procesos de Seleccion, intentar la diversificacion de la plantilla para

lograr una proporcion equilibrada. Inclusiéon de este criterio en los procesos de

seleccion que se lleven a cabo.

Objetivos que

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos

persigue Grupos Profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde existe
subrepresentacion.
Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de

implantacion

Durante el periodo de vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio de 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Realizar un seguimiento de la inclusion y cumplimiento de este criterio en los procesos

de Seleccién

Medida 1.3

Establecer el principio general en los procesos de Selecciéon de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del

sexo menos representado en el Departamento y Puesto de Trabajo

Objetivos que

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos

persigue Grupos Profesionales, pero especialmente en aquellos Departamentos donde
existe subrepresentacion
Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias
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Cronograma de

implantacion

Durante el periodo de vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio de 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos asociados

Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos

Indicadores de

seguimiento

Realizar un seguimiento de la inclusién y cumplimiento de este criterio en los

procesos de Seleccion que se lleven a cabo

Medida 1.4

Informar a la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad de los datos
estadisticos relativos a la distribuciobn de hombres y mujeres por

Departamentos, por Puesto y Grupo Profesional.

Objetivos que

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos

persigue Grupos Profesionales, pero especialmente en aquellos Departamentos donde
existe subrepresentacion
Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de

implantacion

Durante el periodo de vigencia del Plan, minimo una vez al afio

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Realizar actas de las reuniones periodicas con Comision de Seguimiento a partir

de la generacion de la base de datos con datos de los indicadores anteriores.
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Medida 1.5

Revisar el lenguaje de las ofertas de empleo y de las practicas de

comunicacion existentes para los procesos de Reclutamiento y Seleccién

Objetivos que

Utilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y unas

persigue imagenes no sexistas para que no vayan explicitamente dirigidas a un sexo
determinado
Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos asociados

Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos

Indicadores de

seguimiento

Realizar un seguimiento de la inclusién y cumplimiento de este criterio en los

procesos de Reclutamiento y Seleccién que se lleven a cabo

2. Promocién Profesional.

Medida 2.1 Desarrollar una politica de Promocion y Desarrollo profesional

Objetivos que Informar, motivar y formar a hombres y mujeres para que participen en los procesos

persigue de Promocion profesional

Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de | Afo 2025

implantacion

Fecha de Junio 2025

seguimiento y

evaluacion
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Responsable Direccion del Departamento Juridico

Recursos Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

asociados

Indicadores de | Seguimiento del disefio e implantacién de dicha politica

seguimiento

Medida 2.2

Establecer el principio general en los procesos de Promocion que se lleven a
cabo en la Empresa que, en condiciones equivalentes de idoneidad, tendréan

preferencia el sexo subrepresentado en un determinado Grupo Profesional

Objetivos que

persigue

Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al

area de Promocion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del Plan.

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento de la inclusiébn de este principio en los procesos de Promocion.

Seguimiento del nimero de hombres y mujeres promocionados/as.

Medida 2.3

Intentar mantener una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los

Puestos Directivos y/o de responsabilidad

Objetivos que

persigue

Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al

area de Promocion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla
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Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del Plan.

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio de 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos asociados

Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento del nimero de hombres y mujeres en Puestos Directivos y/o

responsabilidad

de

Medida 2.4

Revisar los canales de comunicacion para que la informacion sobre los

posibles puestos vacantes llegue a toda la organizacion.

Objetivos que

persigue

Informar, motivar y formar a hombres y mujeres para que participen en los

procesos de Promocién profesional

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del Plan.

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio de 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico y de Comunicaciéon y Relaciones

Institucionales

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico y de comunicacién que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento de los canales revisados
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Medida 2.5

Informar a la Comisién de Igualdad sobre las promociones realizadas en la

Empresa
Objetivos  que | Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al area
persigue de Promocion
Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del Plan, minimo una vez al afio

de

seguimiento vy

Fecha

evaluacion

Enero de 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere.
asociados
Indicadores de | Seguimiento del % de promociones de mujeres y hombres.

seguimiento

3. Formacion.

Medida 3.1

Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a la plantilla, incluido los

Directivos y/o responsables de Departamentos

Objetivos que

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y

persigue especialmente a los Directivos y/o responsable s de Departamentos, para garantizar
la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos
Personas Totalidad de la plantilla

destinatarias

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan, minimo una vez al afio
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Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Consultora o Empresa externa de Formacion

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento del nimero de cursos impartidos

Medida 3.2

Formar/reciclar a las personas de la empresa que integran la Comision de
Seguimiento del Plan, en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo

y seguimiento de las acciones formativas

Objetivos que

persigue

Sensibilizar y formar en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan, minimo una vez al afio

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Consultora o Empresa externa de Formacion

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento de la formacion impartida
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Medida 3.3

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de los resultados desagregados

por sexo de la formacion anual. % de hombres y mujeres formadas

Objetivos que

persigue

Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al area

de Promocién

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan, minimo una vez al afio

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento y registro del % de hombres y mujeres que participan en las acciones

formativas y media de horas recibidas.

Medida 3.4

Desarrollar una politica de Formacién

Objetivos que

persigue

Informar, motivar y asegurar la presencia de hombres y mujeres para que participen

en los procesos de Formacion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Afio 2025

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio de 2025
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Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere.

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento del disefio e implantacion de dicha politica

4. Retribuciones.

Medida 4.1

Informar periddicamente a la Comision de Seguimiento de las retribuciones
medias de mujeres y hombres por Departamentos y Grupos Profesionales. En
caso de detectarse desigualdades, se valorara la realizacién de un plan que
contenga medidas correctoras con plazo de aplicacion, previo requerimiento, en
su caso, de los informes previos establecidos en la Ley del Presupuesto de la
CCAA.

Objetivos que

persigue

La transparencia del sistema retributivo de la Empresa y la equidad retributiva

entendida como una remuneracioén igual por un trabajo igual o de igual valor

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan, al menos una vez al afio

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio de 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere.

Indicadores de

seguimiento

Seguimiento de un Informe entregado anualmente del andlisis de la estructura salarial

a partir del Registro Retributivo
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5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 5.1

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la Empresa los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo

a la legislacion y de los establecidos adicionalmente por la Empresa

Objetivos que

persigue

Difundir y facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan, al menos una vez al afio.

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos

Indicadores de

seguimiento

Numeros y canales de comunicacion utilizados y numero de hombres y mujeres que
solicitan y acceden a un derecho de este tipo

Medida 5.2

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos,
reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su carrera

profesional ni sus posibilidades de promocién, en funcién de la posicion a cubrir

Objetivos que

persigue

Difundir y facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla
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Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Numero de personas que disfrutan de derechos de conciliaciéon en relacion con el

namero de personas promocionadas y por género

Medida 5.3

Informar periédicamente a la Comisién de Seguimiento del Plan sobre los
disfrutes de las distintas licencias y permisos relacionados con la conciliacion

de la vida familiar y laboral

Objetivos que

persigue

Difundir y facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Informacién facilitada semestralmente a la Comision de Seguimiento del Plan de

Igualdad por parte del Departamento Juridico
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Medida 5.4

Establecer flexibilidad horaria, siempre y cuando se ajuste a las necesidades de
la Empresa previo requerimiento, en su caso, de los informes previos

establecidos en la Ley del Presupuesto de la CCAA.

Objetivos que

persigue

Ordenacion del tiempo y del trabajo

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Cumplimiento de la implantacion y difusion de la flexibilidad horaria

Medida 5.5

Realizar campafias perioddicas de sensibilizacion, dirigidas especificamente a
hombres, sobre la corresponsabilidad y el reparto equilibrado de tareas

domésticas.

Objetivos que

persigue

Difundir y facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla, especificamente género masculino.

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan, al menos una vez al afio
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Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico/Comunicacion y Relaciones Institucionales

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico y de comunicacién que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Numero de campafias de difusion anuales.

6. Prevencion del acoso sexual y derechos laborales de las victimas violencia de género

Medida 6.1

Revisar periédicamente el Protocolo de acoso a todos los niveles por los
canales habituales de la Empresa para mantener un ambiente laboral libre de
situaciones de acoso

Objetivos que

persigue

Mantener actualizado el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo para prevenirlo

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Protocolo de acoso realizado, actualizado y difundido
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Medida 6.2

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencion del

acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos que

persigue

Mantener formada a la plantilla sobre prevencion en materia de acoso sexual y por

razon de sexo para prevenirlo

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del plan, al menos, una vez al afio

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Junio 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere/ Servicio de Prevencién
Ajeno

Indicadores de

seguimiento

Médulo incluido en la formacién inicial. Nimero de acciones formativas impartidas

Medida 6.3

Se informard a la Comision de Seguimiento del Plan sobre los procesos
iniciados por acoso, segun el protocolo aprobado en la Empresa, asi como el
numero de denuncias formalizadas y las medidas adoptadas en cada situacion

en la que se detecte acoso.

Obijetivos que

persigue

Mantener actualizado el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo para prevenirlo

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante toda la vigencia del plan, al menos, una vez al afio
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Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico

Recursos

asociados

Tiempo destinado al asesoramiento juridico que éste genere

Indicadores de

seguimiento

Comision Informada. Namero de acosos notificados, nimero de veces que se ha

constituido la comisién y actuaciones

7. Comunicacion, informacioén y sensibilizacion.

Medida 7.1

Garantizar el lenguaje e imagenes inclusivos y los contenidos no sexistas en los

documentos internos, las comunicaciones internas y en la web

Objetivos que

persigue

Asegurar que las comunicaciones, tanto internas como externas, respetan los criterios

de igualdad

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan

Fecha de
seguimiento y

evaluacion

Enero 2025

Responsable

Direccion del Departamento Juridico/Comunicacion y Relaciones Institucionales

Recursos

asociados

Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos. Departamento de

Comunicacioén

Indicadores de

seguimiento

Controlar el uso del lenguaje inclusivo en comunicados, web, etc.
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Medida 7.2

Dar difusién al Plan de igualdad entre la plantilla de trabajadores, asi como del

Protocolo de Acoso.

Objetivos que

persigue

Garantizar el acceso de la plantilla a toda la informacién relativa a la igualdad de

oportunidades y conciliacion laboral

Personas

destinatarias

Totalidad de la plantilla

Cronograma de

implantacion

Durante la vigencia del Plan

Fecha de

Enero 2025

seguimiento y

evaluacion

Responsable Direccion del Departamento Juridico/Comunicacion y Relaciones Institucionales

Recursos Directores o Responsables de cada uno de los Departamentos. Departamento de

asociados Comunicacion

Indicadores de | Controlar que la publicacion se ha efectuado correctamente

seguimiento

11. Seguimiento, evaluacion y revision del Plan de Igualdad.

Se trata de definir el sistema de seguimiento, asi como los plazos de revision periddicos del Plan de Igualdad.
El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes
de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los

objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacion prevista, para la Empresa, de informar
a la plantilla de ésta del Plan de Igualdad y la consecucién de sus objetivos, de la vigilancia del respeto y
aplicacién del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la

aplicacion en la Empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
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entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres en la Empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacidon contemplada en el Plan de Igualdad de PCT Cartuja permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y

después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente, de manera programada, y facilitard informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura
y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. De esta forma, los resultados del

seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion de éste.

De otra parte, la Comision del Plan de Igualdad se convertird en Comisién de Seguimiento y Evaluacion, y
tendra la misién de interpretar su contenido y evaluar el grado de cumplimiento de éste, de los objetivos

marcados y de las acciones programadas.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacién del mismo en PCT Cartuja. Estara compuesta por el representante legal de las
personas trabajadoras y de la empresa; asi, tendra un caracter paritario por representantes de la Empresa
y representantes de los trabajadores firmantes de este Plan, concretamente, un representante de la parte
empresarial y un representante de los trabajadores. La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad podréa contar, si asi fuese preciso, con el asesoramiento externo necesario.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién de un Informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro
de la Empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para el asegurar el cumplimiento
de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzase los objetivos propuestos en los plazos

establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o necesidades
Sus atribuciones generales seran las siguientes:

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente
Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan atribuido a

la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

35



Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de

implantacion de los mismos.

De otra parte, las atribuciones especificas de la Comision de Seguimiento y Evaluacién son:

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el
desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las areas y/o departamentos y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta
continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la Empresa, de la
pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por Gltimo, de la eficiencia
del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre: los resultados
obtenidos con la ejecucién del Plan, el grado de ejecucién de las medidas, las conclusiones y
reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento y la identificacion de posibles

acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia desde la entrada en vigor

del Plan y otra evaluacién final, tres meses antes de la finalizacién de su vigencia (presumiblemente, estara

vigente a finales de 2024, por lo que la evaluacién final seria en septiembre de 2028). En la evaluacion

parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del

Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

Para

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnoésticos.

El grado de consecucion de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la Empresa.

La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y Evaluacion sera

necesaria la disposicion, por parte de la Empresa, de la informacion estadistica, desagregada por sexos,
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establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

A partir de la evaluacion realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulara propuestas de mejora

y los cambios que deben incorporarse.

La Comision se reunira como minimo dos veces al afio, con caracter ordinario, y podran celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de las partes firmantes, previa
comunicacion escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el Orden del Dia. Dichas reuniones de la
Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del

asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcioén de la solicitud de reunion.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, la
Empresa se compromete a facilitar los medios necesarios; en especial, un lugar adecuado para celebrar las
reuniones y material preciso para ellas. También aportara la informacion estadistica, desagregada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

La persona responsable-coordinadora designada por la Empresa en materia de Igualdad sera la que facilite

los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Conrespecto a la solucién extrajudicial de conflictos, las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada
al V Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose
integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Extrajudicial
de Conflictos Colectivos en Andalucia (SERCLA).

12. Procedimiento de modificacion.

Se adjunta al Plan de Igualdad un Procedimiento de modificacion para solventar las posibles discrepancias
gue pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o

convencional no obligue a su adecuacion.

13. Calendario de actuaciones.

El Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revision y evaluacion del Plan de Igualdad

se muestra en el siguiente Cuadro:
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i i . Fecha seguimiento y . .,
Area de actuacion Procedimiento/Protocolo ., Fecha de implantacion Responsables
evaluacion
Reclutamiento, seleccién y . N, . -
contratacion Revisar el Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién jun-25 2025 Direccién Asesoria Juridica
Desarrollar Procedimiento de Promocién Profesional Jun-25 2025 Direccion Asesaria Juridica
Formacion y Promocién  Desarrollar Procedimiento de Desarrollo Profesional jun-25 2025 Direccion Asesorfa Juridica
. Rewvisar periédicamente el Protocolo de acoso sexual y ene-25 2025 Direccion Asesoria Juridica
Prevencion del acoso sexual POr razon de sexo
p ; . Fecha seguimiento . L,
Area de actuacion Medidas X g ¥ Fecha de implantacion Responsables
evaluacion
Incrfe.mgntar la d|ver5|f|caC|oq de la plantilla, buscando jun-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
equilibrio entre hombres y mujeres
Fomentar la incorporacion del género infrarepresentado jun-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
Reclutamiento, seleccion y Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de datos .
. ) A ) ) Una vez al afio, durante . ., } .
contratacion relativos a distribucion por géneros, por Departamento y jun-25 Direccién Asesoria Juridica

grupo profesional la vigencia del Plan

Rewisar el lenguaje de las ofertas de empleo ene-25 Vigencia del Plan DII’?ClCIOFI ) ”Asesorla
Juridica/Comunicacion

Informar periddicamente a la Comisién de Seguimiento de

las retribuciones medias de mujeres y hombres por

Departamentos y Grupos Profesionales. En caso de

detectarse desigualdades, se valorard la realizacion de Una vez al afio, durante

Retribuciones i jun-25 ) ) Direccién Asesoria Juridica
un plan que contenga medidas correctoras con plazo de la vigencia del Plan
aplicacion, previo requerimiento, en su caso, de los
informes previos establecidos en la Ley del Presupuesto
de la CCAA.
Lograr la igualdad de género en los procesos de . ' . o ) .
J » d g ) P A jun-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
promocién dentro de un determinado grupo profesional
Lograr la igualdad de género en los puestos directivos y/o . ' . I, . -
J d - g P y jun-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
de responsabilidad
Revision de los canales de comunicacién para que los . . . Direccion Asesorfa|
L jun-25 Vigencia del Plan - L
puestos vacantes lleguen a toda la organizacion Juridica/Comunicacién
Informar  sobre promociones a la Comisién de Una vez al afio, durante ) ., . .
i i o ene-25 ) . Direccién Asesoria Juridica
Formacion y Promocion  Seguimiento del plan la vigencia del Plan
—_ . - . . Una ez al afio, durante. . ., . .
Incluir médulos de igualdad en la formacién de la plantilla jun-25 ] ) Direccién Asesoria Juridica
la vigencia del Plan
Formar/reciclar a los integrantes de la Comision de . Una vez al afio, durante . L . .
jun-25 Direccién Asesoria Juridica

Seguimiento del Plan
Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de los
resultados de la accién formativa, desagregados por ene-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
sexos, tipo de formacion, modalidad, etc.
Difusién de las distintas posibilidades para lograr la ene25 Una vez al afio, durante
conciliacion la vigencia del Plan
Garantizar que quien se acoja a las medidas de
conciliacion, no pierde posibilidades de promocion
Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan sobre el
disfrute de las medidas de conciliacién con perspectiva ene-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
de género

Conciliacion de la vida Establecer flexibilidad horaria, siempre y cuando se

personal, familiar y laboral ajuste a las necesidades de la Empresa previo
requerimiento, en su caso, de los informes previos ene-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica
establecidos en la Ley
del Presupuesto de la CCAA.

la vigencia del Plan

Direccién Asesoria Juridica

ene-25 Vigencia del Plan Direccién Asesoria Juridica

Realizacién de campafia de sensibilizacién, dirigidas
especificamente a hombres, sobre la corresponsabilidad jun-25
y el reparto equilibrado de tareas domésticas

Una vez al afio, durante Direccion Asesoria|
la vigencia del Plan Juridica/Comunicacién

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL mddulo Una vez al afio, durante

jun-25 ) ) Direccién Asesoria Juridica
i sobre acoso sexual la vigencia del Plan
Prevencion del acoso sexual L -~ o
Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de los Una vez al afio, durante . L . .
h ene-25 . ) Direccién Asesoria Juridica
casos de acoso que se pudieran dar la vigencia del Plan
Garantizar el lenguaje e imagenes inclusivas. Vigilar . . Direccion Asesoria|
- g g 9 ene-25 Vigencia del Plan e L
L periddicamente Juridica/Comunicacién
Comunicacion 3 ; ; . .
Comunicar Plan de Igualdad en carpetas compartidas y ) ) Direccion Asesoria|
ene-25 Vigencia del Plan

difusion de éste Juridica/Comunicacién
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A través de este documento, PCT Cartuja se dota de un Procedimiento que regula los mecanismos de
modificacion del Plan de Igualdad vigente en la Empresa, asi como para solventar las posibles discrepancias
gue pudiera surgir en su aplicacion.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en dicho Plan de Igualdad,
éste debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020
de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos
en el propio Plan de igualdad.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o
su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

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

d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla de la Empresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de Convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la Empresa por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del presente Plan de Igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la Comisiéon de
Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagnéstico y de las
medidas.

Por lo que respecta a las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y
cuando respecto a la resolucion de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la
propia Comisién, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliaciéon regulado en el V
Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o, en su defecto, el Acuerdo que sustituya a éste.

El presente protocolo se firma por las dos partes de la Comisién negociadora del Plan de Igualdad
con fecha 17 de diciembre de 2024:

Por la parte empresarial: Por la parte social:
D. Luis Pérez Diaz Da. Blanca Gbmez Dominguez
DNI 44.230.285-C. DNI: 28.634.140-Z
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