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1 INTRODUCCION

Este documento constituye el Plan de Igualdad del Instituto de Astrofisica de Canarias (en
adelante IAC), con NIF Q3811001A. Como se plasma en el Articulo 46 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), los planes de igualdad
consisten en un conjunto de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién,
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.

Por lo tanto, el Plan de lgualdad del IAC establecerd como una herramienta de gestion de los
recursos humanos con perspectiva de género que, a partir de un andlisis y diagnéstico de la
estructura laboral y organizacidon del centro, plantea una relacién de medidas concreta para
corregir las eventuales desigualdades entre hombres y mujeres que se presenten. En definitiva, la
meta fundamental del presente Plan es la integracion de la igualdad de género en todo el

organismo y de manera transversal.

Asimismo, cabe destacar que el IAC es una organizacion con tradicidn y vocacidn en el fomento de
politicas de igualdad, como asi lo demuestra que el presente es ya el tercer plan de igualdad.
Ademas, de los distintos planes de igualdad se han llevado a cabo informes de seguimiento a fin
de controlar el grado de implementacidon de las medidas previstas. No obstante, durante los
ultimos anos la normativa que regulaba los planes de igualdad era poco profunda y exigente, por
lo que los anteriores eran planes de igualdad con una estructura simple y con un contenido que

podia variar en funcidn del criterio técnico de las personas que lo elaboraban.

El presente se ha llevado a cabo siguiendo los contenidos establecidos en la normativa vigente y

en las principales y mas recientes estrategias y planes de actuacion.

> 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
depdsito de convenios y acuerdos de trabajo.

> Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

> El Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y hombres 2022 — 2025.
Elaborado por el Ministerio de Igualdad a través del Instituto de las Mujeres, el PEIEMH
recoge la agenda politica en materia de igualdad hasta el afio 2025, siguiendo el mandato
establecido en el articulo 17 de la LOIEMH. En este sentido, la alineacion del Plan de

Igualdad del IAC con las directrices establecidas en el PEIEMH son claves para garantizar




el cumplimiento y coordinacién con la normativa vigente en materia de igualdad de
género.

Plan de Igualdad AGE. Resolucidn del 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria General
de Funcién Publica, por la que se publica el Acuerdo de Consejo de Ministros del 9 de
diciembre de 2020, por el que se aprueba el lll Plan para la igualdad de género en la
Administracion General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o
dependientes de ella. Por lo tanto, debido a que el IAC es un organismo vinculado al AGE,
el presente plan de igualdad debe estar alineado con el de la AGE.

Horizonte Europa 2021 — 2027. El programa Horizonte Europa (HE) es el instrumento
principal y central de politicas de I+D+| en el plano europeo. En materia de Igualdad de
Género, HE plantea un conjunto de directrices pioneras para la consecucion real y efectiva
de transversalidad de género en la investigacién e innovacidn de los paises que conforman
la Unién Europea, y para el cumplimiento de los tan cruciales objetivos de desarrollo
sostenible (ODS). Tanto la estructura como el diagndstico del presente Plan de Igualdad se
rigen por el contenido en materia de Igualdad propuesto por Horizonte Europa, situdndose
asi en orden paralelo con las lineas de actuacién europeas mas recientes.

Ley 17/2022, de 5 de septiembre, por la que se modifica la Ley 14/2011, de 1 de junio de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién. Teniendo en cuenta que el IAC es un organismo
dedicado a la innovacion cientifica y tecnolégica, este se ve afectado por las disposiciones
normativas previstas en la Ley. Esta legislacion reune los principales objetivos nacionales
e internacionales en materia de 1+D+l, dirigiéndose a su vez a la superacién de los distintos

retos sociales, econdmicos y medioambientales que afronta la sociedad actual.

De esta manera, se elaborara un documento completo, efectivo y alineado con las directrices mas

actuales en materia de igualdad.

El Plan de Igualdad del IAC se estructura en 10 capitulos:

El presente capitulo introductorio.

El segundo capitulo, donde se describe la metodologia utilizada para la elaboracidn del
Plan.

El capitulo tercero, que especifica la integracién de la participacion de los equipos de
trabajo que han colaborado con el presente Plan.

El cuarto capitulo, donde consta el compromiso del IAC con la Igualdad de Género.

El quinto capitulo, donde se detallan los resultados del diagndstico.

El sexto, donde se apuntan los objetivos del Plan, de acuerdo con el andlisis del

diagndstico.




El séptimo lo conforma el Plan de Acciones, que contiene las medidas orientadas a corregir
las eventuales desigualdades de género identificadas en la fase de diagnosis.

En el octavo capitulo se anotan los recursos que se destinaran a la consecucion del Plan
de Igualdad.

El noveno capitulo, donde figura la estrategia de Implementacidon, seguimiento y
evaluacion del Plan.

El décimo capitulo, donde se anota la informacién relativa a la difusion del Plan y de sus
medidas.

Un apartado de Glosario de Conceptos.

Finalmente, el bloque de anexos.




2 METODOLOGIA

Para la elaboracién del Plan de Igualdad del IAC se ha recurrido a una metodologia cuantitativa y
cualitativa, a través del analisis documental mediante datos recopilados por el Departamento de
Recursos Humanos y con la participacién de la Comisién de Igualdad y la Comisiéon Negociadora
del IAC.

Para el analisis documental se han usado distintos estudios de referencia que estdan debidamente
referenciados en el pie de pagina del documento. Para el andlisis cualitativo se han llevado a cabo
entrevistas con el equipo de recursos humanos del IAC y otra mas con la empresa “Grupo
Pitdgora”, adjudicataria de un estudio de andlisis de los procesos de seleccidon del IAC con
perspectiva de género. Ademas, se han incorporado las sugerencias formuladas por la Comision
de lgualdad y la Comisién Negociadora del IAC a lo largo de las distintas reuniones celebradas

durante el proceso de elaboracién del plan.

También debe tenerse en cuenta que el presente plan de igualdad incorpora como documento
anexo un plan de formaciodn a la plantilla en igualdad, elaborado el mes inmediatamente anterior
al inicio de los trabajos. Para este plan de formacién se conté con una amplia participacion de la

plantilla, que se canalizé6 mediante una encuesta online.

Una cuestion metodoldgica importante es que, en tanto que el presente plan de igualdad estd
alineado con la normativa vigente en materia de planes de igualdad (Real Decreto 901/2020), el
ambito temporal del diagndstico es de 1 afio natural que, concretamente es el anterior al inicio

de los trabajos, es decir, 2021. En esta tesitura debe tenerse en cuenta:

e Los datos de la plantilla del presente diagndstico hacen referencia a una fotografia
estatica de la plantilla del IAC a 31 de diciembre de 2021. Esto se debe a dos motivos; el
primero, es que el IAC lleva afos realizando un analisis exhaustivo de su plantilla, por sexo,
en una fecha concreta del afio, lo cual genera la necesidad de disponer de datos
comparables; el segundo, es que existe un nivel alto de rotacién en la plantilla, de manera
gue tomar como referencia a todas las personas que han trabajado en 1 afio natural

desvirtua la realidad del IAC.

e Para el anadlisis de algunas variables si se han tomado en consideracidn todas las personas
que han trabajado en el IAC. Se ha tenido en cuenta este criterio cuando se han analizado

ingresos y ceses, promociones, situaciones contractuales, etc.




Otra cuestion metodoldgica importante para comentar es la ordenacién de puestos de trabajo
gue se ha tomado como referencia. Cabe destacar que el IAC dispone de una relacién de puestos
de trabajo antigua, que se elabord el afio 1994, pero que se actualizé en 2018. No obstante, la
actualizacidn de puestos de trabajo del IAC, aunque ha sido aprobada, aun no se ha aplicado en
la practica. Para el presente plan de igualdad se ha tomado como referencia la clasificacion de
2018, porque es mas simple y ajustada que la anterior y porque la auditoria retributiva (que forma
parte del anexo del presente plan de igualdad), se elabord siguiendo la estructura de puestos de
trabajo de 2018.

El dltimo punto importante es que, para el presente diagndstico, se ha realizado una modificacion
en la nomenclatura de los puestos de trabajo, ya que estos utilizaban en su gran mayoria el
masculino genérico o la barra para referirse al masculino y al femenino. En este sentido, todas las

nomenclaturas se han adaptado a lenguaje no sexista.




3 PARTICIPACION DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Los equipos de trabajo que han participado en la elaboracion del Plan de Igualdad del Instituto

de Astrofisica de Canarias (IAC) han sido los siguientes:
e La Comision Negociadora
e La Comision de Igualdad
e Asesoramiento externo especializado

En aplicacion de lo dispuesto en el articulo 5 del RD 901/2020, de 13 de octubre, referido al
procedimiento de negociacion de los planes de igualdad, estos deberan ser objeto de negociacion
con larepresentacion legal de las personas trabajadoras. Las personas que constituyen la Comisién
Negociadora del IAC son las siguientes:
e Enrepresentacion del IAC
o Sra. Maria Angeles Quintana Pérez
o Sra. Monique Gémez
o Sra. Nayra Rodriguez Eugenio
e En representacion de la parte social
o Sra. Maria Francisca Gdmez Refiasco
o Sr. Afrodisio Vega Moreno

o Sr. Aythami Yerai Pefiate Rodriguez

Por otro lado, la Comisidon Negociadora ha contado con el apoyo de la Comision de Igualdad, que
es un grupo técnico de trabajo integrado por personas con vocacién de promover la igualdad en

el IAC. La Comisidn de lgualdad del IAC esta constituida por las siguientes personas:
e Sra.Julia de Ledn.
e Sr. Francisco Yeray Ramos Sapena
e Sr.Jorge Terol
e Sr. Thomas Masseron

e Sr.Jonatan Martinez




e Sra. Nayra Rodriguez
e Sra. Josefina Rosich Minguell
e Sr. Alfonso Ruigomez
e Sra. Monique Gémez
e Sra. Maria Angeles Quintana

Ademas, en linea con lo que fija el Real Decreto 901/2020, con el fin de proporcionar experiencia
en el disefio, elaboracidn, implementacion y desarrollo del Plan, se contrataron los servicios de
una consultora experta en igualdad, Daleph Iniciativas y Organizacidn, S.A. (Daleph). Por parte de
Daleph, las personas del equipo de trabajo que han participado en la elaboracién del Plan han sido

las siguientes:

e Sr. Oriol Valenti
e Sra. Meritxell Beltran
Las funciones del equipo de trabajo han sido las siguientes:

e Identificar y solicitar informaciéon y documentacidon del IAC para la elaboracion del

diagndstico.

e Participar activamente en la realizacién del diagndstico y, una vez finalizado dar apoyo a

la aprobacidn de este.

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas

propuestas.

e Elaborar el borrador del Plan de Igualdad en su conjunto y proponer un documento para

la aprobacidn y firma por parte de la Direccion.




4 COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON LA
IGUALDAD DE GENERO
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"”‘Mﬁ; COMPROMISO DE IGUALDAD DEL INSTITUTO DE ASTROFISICA DE CANARIAS (IAC)
Comisién Igualdad 09/10/2014.- Comité de Direccién 22/10/2014

Conforme a lo previsto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacién (LCTI), y como principio estratégico de en toda su actuacién el IAC declara su
voluntad de hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y la adopcién de las medidas preventivas y correctoras necesarias para que en
nuestra organizacion no pueda producirse discriminacién alguna, directa ni indirectamente,
por razén de sexo, sea cual fuera la circunstancia o condicidn de las personas que lo integran.
La promulgacion de la LCTI, supuso un gran avance en materia de igualdad, asegurando un
compromiso en la Ciencia, la Investigacion y el desarrollo tecnoldgico, con disposiciones
especificas de aplicacién a los Organismos Publicos de Investigacion.

Para que este objetivo tenga éxito, se requiere el compromiso y el convencimiento de todas y
cada una de las personas del IAC. La igualdad de trato y de oportunidades entre las mujeres y
hombres que integran el IAC, debe ser, al igual que la politica de seguridad y salud, un principio
estratégico, permanente y transversal a toda la organizacion.

La Politica de igualdad de oportunidades y trato se debe integrar de forma activa, en toda la
estructura y en todos y cada uno de los dmbitos de actuacion del Instituto, en la toma de
decisiones, en el disefio y ejecucidn de sus politicas especificas, en sus planes de actuacién y su
normativa interna.

Especialmente se respetara el principio de igualdad de género en el desempefio de las
funciones, en la contratacién y en el desarrollo de la carrera profesional y se integrara en todas
las actuaciones que tengan responsabilidades de gestion y mando sobre personas, asi como en
los procedimientos y procesos que se elaboren y desarrollen. La Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres debe inspirar, pues, a todos los &mbitos de actuacién del IAC:
representacion y participacion, seleccion y contratacion laboral, desarrollo profesional
(formacién y capacitacion), becas, promocion, conciliacién, politica salarial, comunicacion,
prevencion de riesgos laborales, con especial atencidn a los riesgos derivados de la maternidad
y de los riesgos psicosociales, elaboracién del presupuesto y asignacion de recursos,
contratacion y subcontratacién administrativa, etc.

La Direccion, se compromete a consolidar una cultura de igualdad de oportunidades y trato,
para lo cual es imprescindible eliminar los estereotipos de género que pudieran existir aun en
el Instituto, y lograr la ausencia de toda discriminacion por razon de género, y, especialmente,
las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones y el estado civil.
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La composicién de los 6rganos, comités, comisiones y grupos de trabajo que se creen se
ajustaran a los principios de composicién y presencia equilibrada entre mujeres y hombres y se
tendra especial cuidado en la utilizacidn de un lenguaje no sexista tanto oral como escrito.

El IAC debe trabajar, para que este compromiso se traduzca en pautas que rijan naturalmente
tanto el comportamiento de las personas que lo integran, como los procesos que definen las
formas de trabajar en el Instituto, y se integre de forma activa y dindmica en toda la estructura
organizativa del IAC.

Este compromiso debe suponer la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por
razon de sexo, orientacion sexual y las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

La Direccion, con la cooperacion de los representantes de los trabajadores, se compromete a
desarrollar el Plan de lgualdad del IAC, implantando todas aquellas medidas de accion positiva
para eliminar las diferencias que pudieran detectarse, con el fin de prevenir discriminaciones e
integrar las inquietudes sociales en las relaciones y actividades del IAC. La experiencia de la
vida laboral de las mujeres y hombres, incluidas sus condiciones de vida y de trabajo, se han de
analizar y tomar en consideracién en todo momento.

La politica de Igualdad sera objeto de desarrollo, seguimiento y evaluacién bajo criterios de
mejora continua, asegurando asi su vigencia y cumplimiento, para lo cual el IAC ha creado la
Comisién de lgualdad, de caricter permanente y transversal, con representacion de los
representantes de los trabajadores.

Todo ello lo conseguiremos con el compromiso, esfuerzo y colaboracién de todas las personas
que integran el IAC, especialmente aquellos/as con responsabilidades de mando, gestion y

representacion, con el apoyo de la Direccién y de los Representantes de los tra bajadores.

Este compromiso serd divulgado a todo la organizacién y debe servir de guia para la
consolidacion de una Politica de Igualdad que abarque todos los dmbitos de actividad del IAC.

En La Laguna a 13 de noviembre de 2013

-2

Dr. Rafael Rebolo Lopez

Presidenta Comité Empresa Comision de lgualdad
= W
D2 Estrella Zatén Martin D2, Iciar Montilla Garcia D2, Monique Gomez

D. Lui§ Lépez Martin D. omefe
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5 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

El diagnostico se ha realizado teniendo en cuenta las directrices de Horizonte Europa y la Ley de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacidn. Paralelamente, la estructura de analisis ha encontrado

inspiracion en la exhaustiva legislacion de aplicacidn de la perspectiva de género en las empresas.
Los apartados que se desarrollan son los siguientes:

> Condiciones generales

> Proceso de seleccion, formacion y promocidn profesional

> Clasificacién profesional

> Condiciones de trabajo

> Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
> Infrarrepresentacién femenina

> Financiacidn con perspectiva de género

> Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de género

> Impacto de la COVID-19

> Conclusiones

Ambito personal, territorial y temporal

Este Plan de Igualdad es de aplicacién al personal funcionario y laboral del Instituto de Astrofisica
de Canarias (IAC), situado en la Comunidad Auténoma de Canarias (dmbito territorial), y tiene una

vigencia de 4 aiios, entre primer trimestre de 2023 y el primer trimestre de 2027.

5.1 Condiciones generales

Este apartado contextualiza la actividad, dimensién y estructura organizativa del IAC. Los

subapartados son los siguientes:
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> Informacidon relativa al IAC: sector de actividad, dimension, historia, estructura
organizativa y dispersién geografica

> Distribucidn interna con datos desagregados por sexo

> Informacién interna y externa sobre publicidad, imagen, comunicacién corporativa y uso

del lenguaje no sexista

El Instituto de Astrofisica de Canarias (IAC)

El IAC es un organismo publico de investigacion espafol. Administrativamente, es un Consorcio
Publico, integrado por la Administracion General del Estado Espafiol, la Administracion Publica
de la Comunidad Auténoma de Canarias, la Universidad de La Laguna (ULL) y el Consejo Superior

de Investigaciones Cientificas (CSIC).

El IAC esta compuesto por 5 centros de trabajo: La Laguna, El Roque de los Muchachos, el Teide,
IACTEC vy La Palma

La plantilla la conforma personal funcionario, personal laboral dentro de convenio y personal

laboral fuera de convenio, siendo aplicable la siguiente normativa:

> Para el personal funcionario, se aplica el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico (en adelante, EBEP)

> Para el personal laboral dentro de convenio, se aplica el Convenio Colectivo del Instituto
de Astrofisica de Canarias 2003.

> Para el personal laboral fuera de convenio, se aplica el Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los

Trabajadores (En adelante, ET).

El Plan de igualdad es aplicable tanto al personal funcionario como al personal laboral.

12



Distribucion de la plantilla

Grafico 1. Plantilla del IAC (2021) por La plantilla del IAC, a 31 de diciembre de 2021,
sexo estuvo compuesta por un total de 438
personas, 152 mujeres (35%) y 286 hombres

(65%). Como se observa en el grafico 1, la

distribucidon de la plantilla no refleja una

presencia equilibrada de mujeres y hombres,

segln lo que establece la LO 3/2007, cuya

disposicion adicional primera dispone que

existe una composicion equilibrada de

mujeres y hombres cuando, en el conjunto a

que se refiera, las personas de cada sexo no

Hombre = Mujer superen el 60% ni sean menos del 40%. Esta
distribucidn por sexo se mantiene en caso de

gue se analicen todas las personas que han trabajado en el IAC en 2021.

De todas formas, el equilibrio en la plantilla debe ser estudiado con mas profundidad, atendiendo
a las diferencias entre sexos por edades, categorias laborales y otros aspectos mds concretos que
permiten identificar eventuales diferencias entre hombres y mujeres, para asi poder definir las
medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades en el IAC. Por eso, a continuacion, se
presentan los diferentes datos estadisticos que se desagregan por sexo y se analizan a lo largo
del diagndstico. La siguiente tabla relaciona la informacidn que se presenta y el apartado donde

se analiza:

Tabla 1. Relacidén entre la informacién presentada y apartado donde se analiza

Variable presentada Apartado donde se analiza la variable

Centro de trabajo En el presente apartado de Condiciones Generales
Edad En el presente apartado de Condiciones Generales
Relacién laboral / vinculo profesional  En el presente apartado de Condiciones Generales

Jornada En el apartado 5.4 de Condiciones de Trabajo

13



Antigliedad En el apartado 5.6 de Infrarrepresentacion femenina

Puesto de trabajo En el apartado 5.6 de Infrarrepresentacion femenina
Nivel jerarquico En el apartado 5.6 de Infrarrepresentacion femenina
Evolucidn de la plantilla En el apartado 5.6 de Infrarrepresentacion femenina

» » En el apartado 5.2 de Proceso de seleccion, formacion y promocion
Evolucién en la promocidn )
profesional

Informacion sobre imagen, publicidad y o
) ) En el presente apartado de Condiciones Generales
lenguaje no sexista

A continuacién, se presentan los datos de la plantilla del IAC distribuida por centro de trabajo
(Grafico 2). En este caso, se observa una mayor presencia de personas trabajadoras en el centro
de La Laguna, con 394 personas en total (259 hombres y 135 mujeres); siendo el centro donde se
percibe un mayor desequilibrio entre ambos sexos. Seguido de La Laguna, el centro donde se
acumulan mas personas trabajadoras es IACTEC, con 28 personas en total (17 hombres y 11
mujeres). Los demas centros, acumulan un nimero muy bajo de personas del total de la plantilla,
con 10 personas en La Palma (4 hombres y 6 mujeres), el Unico centro donde trabajan mas
mujeres que hombres; 5 personas en El Roque de Los Muchachos y 1 en El Teide, todos ellos

hombres.

Cabe resaltar que la mayor concentracion de hombres en IACTec se debe a que se trata de
personas con perfiles de ingenieria, fisica, informatica..., los cuales disponen de titulaciones en las

gue habitualmente se matriculan mds hombres.
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Grafico 2. Distribucidn de la plantilla (2021) por sexo y centro de trabajo
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Por otro lado, si se analiza la distribucién de la plantilla en grupos de edades (grafico 3), se observa
gue la mediana de edad, por parte de los hombres, es de 44 afios, y la de las mujeres, 41. Ademas,
se detecta que en los rangos en que se concentran mds personas son en aquellos que comprenden
las edades de 32 a 51 ailos. Concretamente, el grupo de 32 a 41 afios concentra un total de 110
personas, y el de 42 a 51 aios, un total de 116. En el segundo grupo, la diferencia entre los dos
sexos es mayor, con 35 mujeres y 81 hombres. El primero, lo integran 39 mujeres y 71 hombres.
También hay una parte considerable de la plantilla que se concentra en el rango de 52 a 61 aios,

con 33 mujeres y 66 hombres (un total de 99 personas).

Grafico 3. Distribucidn de la plantilla (2021) por sexo y edad
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La distribucidon por edad y sexo de las mujeres es mas homogénea que en los hombres en
practicamente todos los grupos de edades, con menor presencia en los grupos de personas de mas
de 62 afios (3 mujeres). Ademas, el grupo de edad donde existe un mayor equilibrio entre ambos
sexos es en el que se concentran las personas mas jovenes (50 hombres y 42 mujeres); después

ese equilibrio va desapareciendo. Esto probablemente se deba a varios factores:

> Alrededor de los 30 afos inicia el periodo postdoctoral, lo cual implica movilidad del
puesto habitual de trabajo hasta conseguir una plaza fija (a la que no siempre se llega).
Esto evidentemente plantea dificultades de conciliaciéon a las investigadoras v,
especialmente, las que tienen una familia.

> También hay mucha temporalidad en el personal ingeniero joven, que por las causas
anteriormente mencionadas puede tener un mayor efecto en las mujeres.

> Segun datos estadisticos del INE, en Espafia, es en torno a la edad de 32 afios es cuando
hay méas mujeres que deciden ser madres?. A partir de aqui y, especialmente cuando las
mujeres tienen el segundo hijo o hija, la centralidad de la ocupacién 2suele disminuir, lo

que las lleva a interrumpir su carrera laboral.

Ademads, se suma el hecho de que el dmbito de la investigacion cientifica y tecnoldgica se
encuentra sumamente masculinizado: En Espafia, solamente el 16% de las personas
profesionales del drea de las STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas) son mujeres>.

Ill

Es mas, segun el “Quinto informe de los recursos humanos en Astronomia y Astrofisica en Espafia”,
presentado en la XV Reunién Cientifica de la Sociedad Espafiola de Astronomia?, el porcentaje de
mujeres profesionales de la astronomia es del 28%, y baja al 25% en el caso de las plantillas fijas.

En cambio, asciende hasta el 30% en investigacidn postdoctoral y predoctoral. Por lo tanto, aunque

! La edad media de las personas que tuvieron su primer hijo/a en 2021 es de 32,61 afios, segun datos del INE.

2 La “centralidad de la ocupacién” hace referencia al grado de importancia que significa el trabajo en la vida de cada
persona, qué centralidad toma en la identidad personal de cada una. En otras palabras, es la prioridad que da cada
persona a destinar su tiempo al empleo retribuido, lo cual se ve condicionado por las demds cargas familiares y
personales.

3 Segun El Observatorio Social de la Fundacién “La Caixa” con datos obtenidos del Sistema Integrado de Informacién
Universitaria (SIIU), Ministerio de Universidades.

4 Puede consultarse el “Quinto informe de los recursos humanos en Astronomia y Astrofisica en Espafia” en el siguiente
enlace: https://www.sea-astronomia.es/sites/default/files/informe_sea_rrhh_2022.pdf
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es cierto que la plantilla del IAC estd masculinizada, no es menos cierto que el porcentaje de

mujeres que ocupa es superior a la media de mujeres ocupadas en el ambito cientifico.

Es debido a estos factores, entre otros, que la incorporacion de la perspectiva de género en los
ambitos cientificos y tecnoldgicos es fundamental para el desarrollo e implementacion de
politicas de corresponsabilidad y conciliacion que sirvan para abordar las desigualdades

existentes.

A continuacion, se analiza la distribucidn de la plantilla por sexo y vinculo profesional (grafico 4),
el cual se divide en Altos Cargos, Funcionarios, Laborales D/C (dentro de convenio) y Laborales
F/C (fuera de convenio). La mayor parte de la plantilla se concentra en la categoria de Laborales
F/C, con un total de 302 personas: 196 hombres (64,9%) y 106 mujeres (35,1%); practicamente la
mitad de las mujeres que de los hombres. Por otro lado, en Laborales D/C, se encuentran 91
personas, de las cuales 54 son hombres (59,3%) y 37 son mujeres (40,7%). En la categoria de
funcionarios hay un total de 44 personas, 35 hombres (79,5%) y 9 mujeres (20,5%). Finalmente,

solo existe un alto cargo, un hombre.

Grafico 4. Distribucion de la plantilla (2021) por sexo y vinculo

profesional
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Porlo tanto, se observa que en la categoria de laborales F/C, los porcentajes de hombres y mujeres
gue la integran son coherentes con la distribucidon entre mujeres y hombres de la plantilla. Por
otro lado, en laborales D/C hay una ligera sobrerrepresentacion femenina respecto a la
distribucidén global de la plantilla y, finalmente, en el caso del personal funcionario, se detecta una

clara masculinizacion de la categoria, con solo un 20,9% de mujeres ocupandola.

Para una mayor profundidad del andlisis, a continuacion, se presenta la tabla 2 que plasma los

puestos de trabajo relativos a cada tipo de vinculo profesional (personal funcionario, laboral
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dentro de convenio y laboral fuera de convenio). En el punto 5.6 de Infrarrepresentacion femenina

se analiza la segregacién horizontal del IAC y se aprecia la relacidén de los puestos de trabajo con

el vinculo al que pertenecen, identificando posibles sesgos de género en estos.

Tabla 2. Relacidn de los puestos de trabajo con los vinculos profesionales (2021)

Personal laboral F/C Personal laboral D/C

Asesor o asesora econdmico financiero

Investigador o investigadora Al

Investigador o investigadora A2

Investigador o investigadora A3

Responsable

Administrador o administradora de
area

Administrador o administradora de
observatorio

Especialista de gestion

Investigador o investigadora
postdoctoral

Especialista técnico o técnica
Gerente

Investigador distinguido o
investigadora distinguida
Investigador o investigadora
predoctoral

Jefe o jefa de departamento

Responsable

Técnico o técnica de Operaciones

Telescdpicas (TOT)

Administrativo o administrativa

Ayudante

Encargado o encargada

Jefe o jefa de servicio

Jefe o jefa de taller
Jefe administrativo o jefa administrativa

Jefe o jefa de contabilidad

Maestro o maestra de taller

Observador u observadora
Subjefe administrativo o subjefa
administrativa

Técnico o técnica de laboratorio

Técnico o técnica de Mantenimiento
General
Técnico o técnica de sistemas

Técnico o técnica de taller

En términos de relacion laboral, como se observa en el grafico 5, en la mayoria de las categorias

hay un predominio del sexo masculino (siguiendo la Iégica de distribucién actual de la plantilla del

IAC). No obstante, se detecta una diferencia entre ambos sexos en el vinculo de Obra y Servicio,

con 113 hombres (69,3%) y 50 mujeres (30,7%), en donde la mayoria de las personas trabajadoras

son personal de investigacion postdoctoral o de ingenieria), que suelen ser personas tituladas en

Licenciatura o con Grado + Master o doctorado. Este puesto es uno de los que se observard

altamente masculinizado.
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También se encuentra una diferencia considerable entre ambos sexos en las personas con un
vinculo de funcionario de carrera, con 35 hombres (79,5%) y 9 mujeres (20,5%). Por otro lado, la
distribucidn de personas con un contrato laboral fijo, 97 hombres (62,3%) y 57 mujeres (37,7%),
muestra una tendencia al equilibrio, ya que esta situado a 2,7 puntos porcentuales por encima

de la distribucion de la plantilla.

Grafico 5. Distribucion de la plantilla (2021) por sexo y relacion laboral
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En sintesis, se observa que las categorias que, pese a ligeras diferencias, son coherentes con la
distribucion entre sexos del total de la plantilla, son el personal de Laboral Obra y Servicio y
Laboral Fijo. Ademas, la categoria de Funcionario de carrera, como se ha comentado en el grafico
4 — distribucién de la plantilla por sexo y vinculo profesional — estd marcado por una
infrarrepresentaciéon femenina, respecto al total de mujeres en plantilla. Consecuentemente, uno
de los retos del plan de igualdad serd la incorporacién de mujeres como funcionarias y promover

gue tengan continuidad en toda la carrera cientifica.

También es importante destacar que la Unica categoria donde se observa un equilibrio exacto
entre ambos sexos es la de contrato de practicas, con 12 hombres (50%) y 12 mujeres (50%), y en
la que practicamente la mitad pertenecen a personas que ocupan el puesto de administrativo o
administrativa, una unidad que como se observard en el apartado 5.6 de Infrarrepresentacion

femenina, estd sumamente feminizado.

No obstante, respecto al andlisis anterior, cabe tener en cuenta que esta estructura de
contratacidn se vio afectada por la Reforma Laboral, que conllevé cambios notables, por ejemplo,

la supresion del contrato de Obra y Servicio.
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Informacion sobre imagen, publicidad y lenguaje no sexista

El presente subapartado analiza las herramientas de difusion y comunicacién del IAC, teniendo en
cuenta la imagen, la publicidad y la utilizacion del lenguaje no sexista y el lenguaje inclusivo. En
este caso, se observa a continuacién la composicién de la pagina web del IAC en términos de
imagen corporativa desde una perspectiva de género, y en el apartado 5.2 de Proceso de Seleccion,
Formacidn y Promocion profesional, se analizan los comunicados internos y el lenguaje utilizado

tanto en éstos como en las ofertas de puestos de trabajo.

Figura 1. Pagina principal de la web del IAC
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PRESENTACION v  OBSERVATORIOS DE CANARIAS v CIENCIA Y TECNOLOGIA v ENSENANZA SUPERIOR v COMUNICACION Y DIVULGACION v

“La historia de la astronomia es una historia de horizontes que se nos alejan"
- Edwin Hubble —

La revisidn del uso de un lenguaje no sexista, se realiza con la finalidad de evitar expresiones que
ridiculicen o menosprecien a las mujeres por el hecho de serlo. En cambio, el lenguaje inclusivo
es aguel que tiene en cuenta las multiples realidades de las personas y que procura que todas sean

representadas e interpeladas por igual.

Tomando la pagina web del IAC como referente para el analisis de la estética e imagen
corporativas, no se detecta ninglin componente que suponga una discriminacion hacia las

mujeres en el lenguaje utilizado.

No obstante, todavia tiene margen de mejora, ya que se suele utilizar en la mayoria de las
publicaciones el masculino genérico. Seria adecuado adaptar todo el contenido de la pagina a un

lenguaje que representara de manera igual a todas las personas que integran el IAC.

Por otro lado, en el analisis de la publicacion de contenido grafico se aprecia que, al ser el IAC una

institucidon perteneciente al campo de la investigacidn cientifica y tecnoldgica, en las diferentes
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imagenes publicadas no suelen aparecer personas, sino contenido referente a la astrofisica. No

obstante, en las imagenes donde si hay personas, la representacion de ambos sexos es

suficientemente equilibrada. Ademas, también se observan publicaciones relativas a los dias

conmemorativos relacionados con la igualdad de género.

Figura 2. Pagina de noticias de la web del IAC

Noticias
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El Gran Telescopio Canarias juega un
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del anillo del planeta enano Quaoar
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El IAC formaliza el contrato para el
refuerzo de su conectividad digital
submarina

Comienza LIOM, el Laboratorio de
Innovacion en Optomecanica del IAC

A modo mds concreto, el IAC afirma que la UC3 esta haciendo uso de un lenguaje inclusivo y si en

algun caso se usa el masculino genérico es porque el equipo esta conformado sélo por hombres.

5.2 Proceso de seleccion, formacion y promocion profesional

El presente apartado se estructura en diversos subapartados, que son los siguientes:

> Altas y bajas producidas durante el ultimo afo

> Criterios y canales de comunicacidn en los procesos de seleccidn, contratacién, formacién

y promocion profesional

> Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y

puestos de trabajo, asi como para la seleccién de personal, promocién profesional, gestidn

y la retencién del talento
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> Lenguajey contenido de las ofertas de puestos de trabajo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccidon, formacion y promocion

> Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccidn, gestién y retencion del
talento y, en su caso, sobre su formacidn en materia de igualdad y sesgos inconscientes
de género

> Datos desagregados relativos al numero de personas que han recibido formacién por
areas y/o departamentos en los Ultimos afios

> Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios

El IAC es muy consciente que el enfoque que se da a los procesos de seleccién es clave para
abordar las inequidades de género internas. Prueba de ello es que el afio 2022 el IAC publicé una
licitacion para recibir un acompanamiento especializado en materia de igualdad de
oportunidades, que se dividia en 2 lotes. Uno de esos lotes era especifico para analizar los
procesos de seleccidn con perspectiva de género, a fin de disefiar estrategias que permitieran la
contratacién de mds mujeres, especialmente, en los puestos en los que estdn mas

infrarrepresentadas.

Consecuentemente, aunque los proximos subapartados realizan un breve analisis de los procesos
de seleccidn con perspectiva de género, es importante tener en cuenta que el IAC ha analizado
este tema de manera especifico. Finalmente, cabe mencionar que para la elaboracion de este
apartado se ha realizado una entrevista con la empresa adjudicataria de la licitacién mencionada,

a fin de alinear ambos andlisis.

Ademas, en el marco de los trabajos realizados en el otro lote de la licitacion, también especifico
de igualdad, se elaboré un plan de formacidn en igualdad a la plantilla del IAC, con vigencia de 4

afos, y que se adjunta como anexo del Plan de igualdad.

Altas y bajas

Mediante el analisis de las altas y las bajas de un afio natural, se evalla e identifica si, en el proceso
de entrada y salida de personal, se estan dando situaciones de desigualdad o se estd
profundizando en la infrarrepresentacion de alguno de los dos sexos en alguna drea concreta. Este
analisis tiene que enfocarse, de manera mas insistente sobre las mujeres, las cuales suelen sufrir
los mayores niveles de falta de representacion, especialmente en un ambito tan masculinizado

como el de la investigacidn cientifica y tecnoldgica al que pertenece el IAC.
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Un buen sistema de selecciéon debe ser objetivo, riguroso, transparente y evitar que dé lugar a
valoraciones subjetivas e impregnadas de sesgos inconscientes de género. Asi, es importante
controlar que las entradas y salidas son equitativas en términos de género, y posibilita reflexionar
o establecer medidas correctivas si uno de los dos géneros estd siendo mucho mds presente que
el otro; especialmente cuando el organismo ha identificado con anterioridad un problema de
representacién femenina o masculina, o si presenta problemas de segregacién vertical u

horizontal.

El grafico 6 que se presenta a continuacién refleja el total de altas, reingresos® y tomas de
posesion® que se han dado en la plantilla del IAC durante el afio 2021. Durante este periodo, se
han detectado un total de 140 altas, de las cuales 80 han sido hombres (un 57,15%) y 60 han sido
mujeres (42,85%). Esto implica que, en el balance, en 2021 la plantilla del IAC se equilibré, porque
en la distribucidn por sexo de las altas y bajas, la presencia de mujeres es superior que en la

plantilla. Estas estan divididas entre los siguientes actos administrativos:

> Altas: implican una nueva relacién laboral con el IAC.
> Reingresos: recogen las altas de las personas que previamente ya han trabajado en el IAC

> Toma de posesion: equivalen a las altas de las personas funcionarias.

Como se observa en el grafico, en 2021 hubo un total de 81 altas, de 44 hombres (54,3%) y 37
mujeres (45,7%); 55 reingresos, de los cuales 34 fueron hombres (61,8%) y 21 mujeres (38,2%); v,
finalmente, hubo 4 tomas de posesion, de 2 hombres (50%) y 2 mujeres (50%). Por lo tanto, el
porcentaje de mujeres dadas de alta es superior al porcentaje de mujeres en plantilla, por lo que

el IAC, con las altas efectuadas, ha contribuido al equilibrio de la plantilla.

Agregado a lo anterior, el grafico 7 muestra las bajas que se efectuaron en el IAC durante el afio
2021, que fueron un total de 104: 72 hombres (69,2%) y 32 mujeres (30,8%), un porcentaje que

guarda coherencia con la distribuciéon de hombres y mujeres en plantilla durante ese periodo.

> Un reingreso refiere a la contratacién de personal que ya ha trabajado anteriormente en el IAC y se le ha vuelto a
contratar durante ese afio.

8 El acto administrativo de “toma de posesion” equivale a las altas de las personas con cargo de funcionario.
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Grafico 6. Altas, reingresos y tomas de posesion en el IAC durante el

afio 2021
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Grafico 7. Bajas en el IAC durante el aiio 2021
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Para mas concrecidn, se observa en el grafico 8 la relacidn de Altas, Bajas y Reingresos en 2021,
asi como la distribucion de la plantilla a 31 de diciembre del mismo afio. Este analisis se realiza a
fin de observar como ha quedado la imagen de la plantilla desagregada por sexo a final de afio,
teniendo en cuenta las fluctuaciones de personal para detallar si éstas han podido contribuir a la

feminizacién o masculinizacién de algunos de los puestos de trabajo.
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Grafico 8. Altas, bajas y reingresos en el IAC (2021) por sexo y puesto de trabajo
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Como se puede observar, en el puesto de trabajo en el que se han dado mas altas ha sido en el de
especialista técnico o técnica, en su mayor parte personal de ingenieria. En términos de paridad
entre ambos sexos, se detecta que, a 31 de diciembre de 2021, en dicha categoria, hubo 138
personas ocupando un puesto de trabajo de especialista técnico o técnica: 90 hombres y 48
mujeres, siendo uno de los puestos que concentra mas personal del Instituto. Si se analiza cdmo
ha sido la fluctuacidn de personal en esta categoria, se observa que el nUmero de altas ha sido de
18 hombres y 15 mujeres. Por otro lado, se han dado 34 bajas, de 27 hombres y 7 mujeres.
Ademas, los reingresos han sido 14 de hombres y 4 de mujeres. En conclusion, las fluctuaciones
de personal en esta categoria durante el afio 2021 han supuesto un balance final de 12 mujeres
(70,6%) y 5 hombres (29,4%), por lo que, durante este periodo, se ha contribuido a la inclusion de

mujeres en el puesto de especialista técnico o técnicay, por lo tanto, a su equilibrio.

A fin de analizar los diferentes perfiles que integran el puesto de especialista técnico o técnica se
tienen en cuenta, a parte, las personas categorizadas como investigadores e investigadoras
postdoctorales, que son un total de 82 personas (57 hombres y 25 mujeres). Durante 2021, esta
categoria contabilizd un total de 18 altas, de 12 hombres y 6 mujeres y un total de 29 bajas, de 22
hombres y 7 mujeres. Ademads, se realizaron en la misma 26 reingresos, de 15 hombres y 11
mujeres. Con estos datos, se observa que el balance de a final de afio fue de 5 mujeres y 10
hombres mas en este puesto de trabajo; pese a estos datos, que corroboran una superioridad de
mujeres en el ingreso al puesto de investigador o investigadora postdoctoral, se observa que, a 31

de diciembre, esta categoria continla estando masculinizada.

Por otro lado, destaca también el puesto de administrativo o administrativa. Como se puede
observar, este puesto de trabajo a fecha de 31 de diciembre, ya se encuentra sumamente
feminizado, con 24 mujeres y 3 hombres. En 2021, hubo 6 altas de hombres y 2 de mujeres,
ademas de 10 bajas de hombres y 6 de mujeres y 1 reingreso también de una mujer. El balance
observado en este puesto de trabajo es de 4 hombres y 3 mujeres menos que en 2020; por lo
tanto, la distribucién entre mujeres y hombres no ha variado con las fluctuaciones del afio 2021,

que continda siendo un puesto de trabajo mayoritariamente ocupado por mujeres.

Por ultimo, el puesto de investigador o investigadora predoctoral, que engloba un total de 52
personas trabajadoras: 28 hombres y 24 mujeres, es el cuarto donde se han dado mas altas,
contabilizando a 5 hombres y 2 mujeres. Por otro lado, las bajas en este puesto han sido de 10
hombres y 6 mujeres, y el total de reingresos de 6; 1 hombre y 5 mujeres. Los reingresos de
contratos predoctorales se corresponden con los contratos en practicas de los periodos de
orientacién postdoctoral del personal predoctoral que lee su tesis antes del cuarto afio. Estas
fluctuaciones de personal contribuyen a una ligera tendencia a la inclusién de mas mujeres, siendo

el balance de 4 hombres menos y una mujer mas ocupando este puesto, el resultado del cual es la



promocién de un equilibrio entre ambos sexos (a fecha de 31 de diciembre), teniendo en cuenta

el supuesto que establece la Ley en términos de equilibrio entre sexos (40/60).

Asimismo, en el grafico 9 se analizan las bajas del IAC durante el afio 2021 por sexo y motivo. La
mayoria de ellas son debido a que el contrato ha llegado a su fin. Por una parte, se encuentran
aquellas finalizaciones de contrato que si se han indemnizado, de tipologia “Fin de contrato 8
dias” (21 hombres y 12 mujeres) y, por otro lado, aquellos contratos finalizados cuyo trabajadora
o trabajador no tenia derecho a indemnizacion (que es el caso de los contratos de practicas), con

31 hombres y 13 mujeres.

Por otro lado, se observan mds renuncias de hombres que de mujeres (13 y 3, respectivamente).
En cuanto a las excedencias: la de cuidado de hijos e hijas estd repartida por igual con una muestra

muy pequefia (1 hombre y 1 mujer), y la excedencia voluntaria la pidieron 2 hombres.

La formalizacion de cese y toma de posesion, se interpreta como una baja, pero luego vuelve a contabilizarse

como alta, ya que es una persona que ha pasado a ser funcionario.

Grafico 9. Bajas efectuadas en el IAC durante (2021) por sexo y motivo
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En este caso, las conclusiones mas significativas que pueden sacarse son, sobre todo, en las
categorias de Fin de contrato sin indemnizacion, Fin de contrato (8 dias) y de Renuncia ya que,
en las demas categorias, la muestra es minima. En las tipologias de Fin de contrato (8 dias) y Fin
de contrato sin indemnizacidn, los porcentajes, aunque con ciertos matices, guardan coherencia

con la distribucion de sexos de la plantilla. Sin embargo, en la tipologia de renuncia se observa
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que el porcentaje de hombres es altamente superior al de mujeres. Si se desgrana esta tipologia,
se observa que la mayoria de las renuncias han sido a fin de obtener un nuevo contrato en el

propio IAC, y solo ha habido una renuncia de un contrato de practicas y 2 casos de excedencias.

Criterios y canales de comunicacién en los procesos de seleccidn, contratacion, formacion y

promocion profesional

Como se ha comentado en el inicio del apartado, desde el afio 2022, hay una empresa externa que
trabaja en el andlisis de los procesos de seleccion y contratacion del IAC en clave de género (Grupo
Pitagora), y en la incorporacién de ésta en los procedimientos. A partir del contacto establecido
con esta empresa, se ha podido extraer informacion cualitativa relativa tanto al ambito de la
Clasificacién Profesional (punto 5.3), como a los Procesos de Seleccion y Contratacion (el presente

punto 5.2).

La realizacion de una comunicacion adecuada y con perspectiva de género a la hora de difundir
las ofertas de empleo es esencial para contribuir a contrarrestar la infrarrepresentacion del sexo

menos presente en los diferentes puestos de trabajo y niveles que componen la plantilla.

En este caso, se destaca que la manera en que se presentan las ofertas de puestos de trabajo
podria ser un elemento (entre otros) que explique la falta de mujeres que se presentan en los
procesos de seleccion. Asi, a lo largo de la entrevista se destacd que las ofertas deben revisarse en
un sentido amplio y teniendo en cuenta todos los factores, desde los mas formales, como el
lenguaje, hasta el contenido de los requisitos, como la disponibilidad para viajar. Uno de los
elementos detectados es que es habitual que en las ofertas de empleo se solicite disponibilidad
para viajar cuando, en realidad, solo es necesario hacerlo 4 o 5 dias al afio. Esto podria ser un
condicionante de acceso para las mujeres, quienes a causa de las tareas que asumen en la esfera

privada, suelen tener menos disponibilidad que los hombres para viajar.

De ello se concluye que en las ofertas de empleo hay puntos de mejora a nivel de disefio, pero

también de redaccion y contenido.

Finalmente, se ha descartado un proceso de seleccién que se realice a partir de la evaluacion de

un curriculum ciego’ porque entre otras razones, no es Gtil en la medida en que la carrera

7 Un curriculum ciego es un tipo de curriculo anénimo en el que no figuran ni el nombre, ni la fecha, ni el género, ni
ningun distintivo que pueda servir para identificar a la persona en cuestién.
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profesional de las personas que se presentan en investigacion y en ingenieria es publica. Es decir,
aunque el curriculum sea ciego, se puede saber por los méritos quien es la persona concursante.
Esta cuestion se abordd de manera especial, puesto que el Instituto de las Mujeres ha publicado
estudios especificos® que avalan que esta metodologia de seleccién permite reducir los sesgos
inconscientes de género y promover una contratacién mas justa e igualitaria, lo cual suele

repercutir positivamente en las mujeres.

Criterios, métodos y/o procesos para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de

trabajo

Los criterios de descripcion de los perfiles profesionales son un elemento central en la promocién
de la igualdad de oportunidades en una entidad, puesto que una descripcién completa, rigurosa,
objetiva y homogénea de los perfiles profesionales facilita mucho su posterior valoracion. A su
vez, la valoracion de los puestos de trabajo debe tener una translacién directa en la politica

retributiva (esto se analiza en la auditoria retributiva).

Dicho de otra manera, los criterios de descripcion de perfiles profesionales no son neutros al
género, porque en funcion de cdmo se planteen, pueden actuar como “efecto linterna”
visibilizando o invisibilizando factores de valoracién de los puestos de trabajo mas propios de los

hombres o de las mujeres.

El IAC dispone de una descripcion de puestos de trabajo muy completa y objetiva, basada en
criterios técnicos, que no dan lugar a valoraciones subjetivas o marcadas por sesgos de género.

Estos criterios de descripcidn son los siguientes:

e Criterio A. Identificacion del puesto de trabajo. Ubica el puesto de trabajo en la
organizacién, en base a distintos subcriterios:
o Servicio/area/unidad a la que pertenece el puesto de trabajo
Tipologia de puesto de trabajo segun el nivel jerarquico
Grupo profesional

Area funcional

o O O O

Categoria profesional y nivel de formacion exigible

8 Estudio de “Disefio, implantacién y valoracion de un proyecto piloto de curriculum vitae anénimo para la seleccién
de personal”; disponible en:
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/InformeFinal CVA.pdf

29


https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/InformeFinalCVA.pdf

o Existencia de puestos similares
o Dependencia funcional
e Criterio B. Dedicacién horaria al puesto. Describe la jornada de trabajo del puesto de
trabajo y el tipo de dedicacidn que requiere. Los subcriterios que abarca son los siguientes:
o Horas de dedicaciéon horaria semanal
o Horas diarias de trabajo
o Tipologia de distribucién del tiempo de trabajo (si la jornada es ordinaria o no)
o Caracteristicas horarias especiales
e Criterio C. Funciones genéricas del puesto de trabajo. Se describe el objetivo al que debe
responder el puesto de trabajo, relaciona sus funciones basicas y se ubica su nivel de
responsabilidad, en base al grado de iniciativa que requiere el puesto de trabajo, la
magnitud de las decisiones que debe tomar (si afectan a la organizacidon o a areas
concretas) y la relevancia de los posibles errores que se cometan.
e Criterio D. Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo del puesto se describen en
base a varios subcriterios:
La necesidad de realizar, o no, esfuerzos fisicos

El tipo de ambiente en el que se trabaja

o O O

El ruido ambiental del puesto de trabajo
o La existencia de otros factores de riesgo
e Criterio E. Provision del puesto. Este criterio describe con mucha exactitud el nivel de
formacidn necesario para acceder al puesto de trabajo, en cuanto a formacion reglada u
otra relacionada con el puesto de trabajo. Adicionalmente, también se describen los

méritos exigibles para ocupar el puesto, principalmente, en forma de experiencia.

Por lo tanto, los criterios de valoracidn fijados atienden a las necesidades del puesto de trabajo y
no a las condiciones personales de las personas que los ocupan. Dicho eso, desde una perspectiva
de género, seria posible afiadir algunos criterios de descripcidon que afectan directamente a los
puestos de trabajo afectados por mujeres como, por ejemplo, los riesgos psicosociales o la carga

emocional vinculada al puesto de trabajo.

Estos criterios no se afadieron en su momento a la descripcion de puestos de trabajo porque se
disefiaron en el afio 2018, por lo cual son previos a la publicacién del Real Decreto 902/2020,
qgue propone algunos criterios de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género,

entre los cuales, los mencionados en el parrafo anterior.
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Lenguaje y contenido de las ofertas de los puestos de trabajo

Al analizar las diferentes ofertas laborales, se observa que existe voluntad de utilizar lenguaje no
sexista. Ademas, se incluye al principio de cada oferta la referencia legal conforme se garantiza en

el proceso de seleccidn y contratacion, la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

No obstante, se detecta que estas practicas no estdn sistematizadas, ya que se aprecia que la

utilizacion del lenguaje no sexista no siempre esta presente en todas las ofertas.

El IAC dispone de un documento plantilla para la redaccidn de las ofertas de puestos de trabajo
con el fin de evitar sesgos de género en el lenguaje que se emplee. Por lo tanto, es recomendable
la revision de dicha plantilla y |a sensibilizacién y concienciacion sobre su uso, con el fin de lograr

gue todas las ofertas de empleo que publique el IAC sean redactadas con lenguaje no sexista.

A continuacidn, se presenta un ejemplo de convocatoria del IAC, en la que se sefialan mejoras en

el lenguaje (amarillo) y buenas practicas (verde).

Figura 3. Ejemplo de Convocatoria del IAC

Resolucion de la Direccion del Consorcio Publico Instituto de Astrofisica de Canarias por la
que se convoca proceso selectivo para la contratacion de UN Investigador/a postdoctoral
fuera de convenio, en la modalidad de contrato Indefinido (Articulo 23 bis, 1, 2y 2.3 de la
Ley 14/2011, de la CTI) vinculado a la linea de investigacion “Astroparticulas: Ciencia y
puesta a punto en la fase de desarrollo de CTA" en el Consorcio Piblico Instituto de
Astrofisica de Canarias: Postdoctoral Astroparticulas-CTA 2023 (PS-2023-003)

La presente convocatoria tendra en cuenta el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
por lo que se refiere al acceso al empleg, de acuerdo con el articulo 14 de la Constitucion Espafiola, la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad e efectiva de mujeres y hombres y Resolucién
de 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria General de Funcion Publica, por la gue se publica el
Acuerdo de Consejo de Ministros de 9 de diciembre de 2020, por el que se aprueba el III Plan para la
igualdad de género en la Administracion General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o
dependientes de ella. En aplicacion de dicha normativa sobre igualdad efectiva entre mujeres y hombres
y para la promocién de la igualdad de género, todas las menciones incluidas en esta convocatoria,
referidas al género neutro, incluyen por tanto a mujeres y hombres.

Esta convocatoria y todos los actos que se deriven de ella se publicaran, al menos, en la pagina Web
del https://www.iac.es/es/ofertas-de-trabajc y en e Punto de Acceso General
www.administracion.gob.es.
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BASES DE LA CONVOCATORIA
1.- NORMAS GENERALES

1.1. El objeto del contrato de actividades cientifico-técnicas sera la realizacion de actividades vinculadas
a lineas de investigacion o de servicios cientifico-técnicos, incluyendo la gestion cientifico-técnica de
estas lineas que se definen como un conjunto de conocimientos, inquietudes, productos y proyectos,
construidos de manera sistematica alrededor de un eje tematico en el que confluyan actividades
realizadas por uno o mas grupos de investigacion y requerira su desarrollo siguiendo las pautas
metodologicas adecuadas en forma de proyectos de I+D+1.

Se convoca proceso selectivo para formalizar un contrato laboral de duracién indefinida (Articulo 23 bis,
1, 2y 2.3 de la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién.), con las
siguientes caracteristicas.

Codigo Categoria Titulacion exigida Retribucion anual

PS-2023-003 Doctor (Postdoctoral)| Doctorado en Astrofisica o Fisica| 35.820 € integros anuales

2.- REQUISITOS DE PARTICIPACION

Podran participar en el proceso selectivo los/investigadores y las investigadoras que cumplan los
siguientes requisitos:

1. Titulacién: Estar en posesion del Grado de Doctor/a en Astrofisica o Fisica, en la fecha de cierre
del plazo de presentacion de solicitudes.

2. Formacién: Quienes hayan realizado su doctorado en el IAC, deberan acreditar un periodo de
formacién complementaria en otros Centros de Investigacion. Dicho periodo se cifra en un afio
continuado o en 18 meses acumulados (incluyendo periodos de formacion durante su etapa de
doctorando y tras la obtencién de la tesis doctoral, pero no periodos anteriores al contrato
predoctoral en el IAC).

3. Capacidad legal: Tener capacidad para contratar la prestacion de su trabajo, de acuerdo con lo
previsto en el articulo 7 del Estatuto de los Trabajadores.
Compatibilidad funcional: Poseer la capacidad funcional para el desempefio de las tareas.
Habilitacion: No haber sido separado/a mediante expediente disciplinario del servicio de
cualquiera de las Administraciones Publicas o de los 6rganos constitucionales o estatutarios de las
Comunidades Auténomas, ni hallarse en inhabilitacion absoluta o especial para empleos o cargos
publicos por resolucion judicial firme, o para ejercer funciones similares a las que desempefiaban
en el caso del personal laboral, en el que hubiese sido separado/a o inhabilitado/a. En el caso de
ser nacional de otro Estado, no hallarse inhabilitado/a o en situacion equivalente ni haber sido
sometido a sancion disciplinaria o equivalente que impida, en su Estado, en los mismos términos
el acceso al empleo publico.

ik

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccién

El IAC no dispone de un tribunal de seleccién cerrado, sino que, dependiendo del puesto de
trabajo que esté en oferta y el ambito que ocupe, el equipo se constituira por unas personas o por

otras con mas experiencia en el campo.
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Una de las problematicas que se detectan en el IAC es que, al estar compuesto por una plantilla
masculinizada, en las areas con menor presencia de mujeres (por ejemplo, instrumentacion) las
que participan suelen ser siempre las mismas, hecho que produce cierto desgaste debido a la

carga de trabajo extra que tienen que asumir en mayor medida que sus compafieros hombres.

Entre las personas que cumplen los requisitos y estdn en disposicién de formar parte de un tribunal
de seleccién y contratacion en el IAC a fecha de 2022, son 167 hombres (un 69,9%), y 72 mujeres
(30,1%), segun el Plan de Accion para la Racionalizacidon de la Participacién de Mujeres en los
Organos de Seleccién del IAC®. Esta distribucién es coherente con la presencia de mujeres y

hombres en la plantilla.

No obstante, si se desagrega por sexo la presencia de mujeres y hombres en los tribunales, segun

la funcién que desempefian, se observa lo siguiente:

> La Presidencia es totalmente paritaria, con 64 hombres y 64 mujeres. Esto denota que el
IAC se ha preocupado por asegurar la igual presencia de mujeres y hombres en las
presidencias, estableciendo una cuota (accidn positiva) para que las mujeres tengan
mayor peso.

> La Vocalia refleja de forma general la distribucidn de la plantilla del IAC, con 272 hombres
(67,7%) y 130 mujeres (32,3%). La distribucién es perfectamente coherente con la plantilla
del IAC.

> La Secretaria es el puesto cuyas funciones se ven asociadas a las actividades tipicamente
atribuidas a las mujeres (redaccidn de actas, notas de reunién, control de documentacion,
convocatoria de reuniones, revision de calendario...,). Efectivamente, en esta funcién se

concentran mas mujeres (42, un 56%) que hombres (33, un 44%).

Frente a esta situacidn, en el marco del proyecto de analisis de los procesos de seleccidon con
perspectiva de género se estan poniendo distintas soluciones encima de la mesa como, por
ejemplo, la incorporacidon de una persona que actle de soporte u asesor externo y que pueda
aportar una vision con perspectiva de género en los procesos de seleccidn y contratacion. Asi, las
mujeres que trabajan en el IAC no sufririan una sobrecarga de trabajo proveniente de su

integracion en los tribunales.

® Documento interno del IAC, trabajado en el marco del Curso Avanzado de Igualdad de género en Ciencia e Innovacion
2022
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Ademads, se estd trabajando en la elaboracion de una guia de valoracién objetivada, con
perspectiva de género adaptada a las plazas habituales ofertadas, para ayudar a las personas que
integren dichos tribunales, y asi poder evitar que se produzcan sesgos de género involuntarios en

los procesos de seleccion y contratacién.

Ambito de formacién

Es importante analizar el impacto de la formacién con perspectiva de género, puesto que a veces
se producen situaciones que generan una mayor formacion interna a los hombres, a causa de
factores como la modalidad de la formacidn, su horario (dentro o fuera del horario laboral) o su
temadtica. En este sentido, una oferta formativa con perspectiva de género es la que asegura una
participacion equitativa de los hombres y las mujeres, porque tiene en cuenta los condicionantes
gue pueden limitar la presencia de las mujeres en las mismas y porque promueve las condiciones

para que ambos sexos participen en igualdad de oportunidades.

Ademas, la formacidn en igualdad es un elemento clave para avanzar, de manera efectiva, hacia
la igualdad de género. Comprender y reflexionar sobre cudles han sido los elementos
sociohistdricos que han impactado sobre las vidas de las mujeres permite incluir y hacer participes
del proceso a las personas implicadas y valorar la importancia de incluir medidas de igualdad en
los puestos de trabajo. Cabe recordar que el IAC dispone de un plan de formacién en igualdad y

gue, como se ha mencionado, se adjunta en el anexo 2.
Participacion en las formaciones

En este apartado se desagrega por sexo la participacion en las formaciones que se han realizado
en el IAC en el afo 2021, a fin de detectar la eventual presencia de sesgos de género. A
continuacién, se muestra en el gréfico 8 la participacion en formaciones de mas de 8
participantes, y en donde se ha detectado una mayor masculinizacion o feminizacion en la

participacion.
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Grafico 10. Participacion en las formaciones (2021) por sexo
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Un aspecto para tener en cuenta es que la participacion en las formaciones esta condicionada
por el puesto de trabajo que ocupan las personas, siendo algunas especificas para ciertos puestos
y, por lo tanto, solo participen aquellas personas a las que les interesa la formacion. Es el caso de
la formacion de Manipulacion de Nitrégeno Liquido, donde se aprecia una participacion
masculinizada, ya que dicha formacidn va dirigida a técnicos y técnicas de taller y de instalaciones

telescopicas, mayoritariamente ocupados por hombres.

También es el caso de la formacién del Curso basico de SAP, enfocada hacia los puestos de trabajo
que ocupa el personal administrativo. Se observa una clara feminizacion de la participacion, al ser
el de administrativo o administrativa una posicion que ocupan mayoritariamente mujeres. Se
observa también una alta masculinizacién en la participacion en la formacién de Direccién de

Proyecto.
Formaciones relacionadas con la igualdad de género

Las formaciones que se han realizado con perspectiva de género durante el aiio 2021 en el IAC

han sido las siguientes:

> Gestion del estrés: con un total de 25 asistentes
o 11 mujeres
o 14 hombres

> lgualdad de oportunidades: con un total de 1 asistente (mujer)
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> Prevencion del acoso: con un total de 8 asistentes
o 4 mujeres

o 4 hombres

Se analizan estas tres formaciones porque en todas existe una relacién con la igualdad de género
y la conciliacién. En el caso de la gestion del estrés, las mujeres son las que suelen estar mas
expuestas a factores que les provocan estrés ocupacional. Segun el estudio “Género y Estrés
Laboral: Semejanzas y Diferencias de Acuerdo con Factores de Riesgo y Mecanismos de Coping”,
de Valentina Ramos y Filomena Jordao?®, este hecho suele ir conducido por las expectativas y las
demandas que se colocan las mujeres sobre si mismas: no solo suelen centrarse en su actividad
laboral, sino que también sus preocupaciones incluyen a la familia y a su relaciéon con los
companferos y compafieras de trabajo. Por parte del personal del IAC, la participacién en dicha

formacion por parte de ambos sexos ha sido mas o menos equilibrada.

En el caso de las formaciones en igualdad de oportunidades en el IAC, se observa que, durante el
periodo de 2021, dentro de la oferta formativa del Instituto, no hubo ningun curso relativo a la
igualdad de oportunidades. No obstante, cualquier persona puede apuntarse a una formacion
externa. Durante el 2021, una mujer participd en un curso sobre igualdad de oportunidades, los

costes del cual fueron asumidos por el IAC.

Las formaciones en igualdad son un elemento clave para la mayor concienciacién de la plantilla en
relacidn con el equilibrio de oportunidades entre ambos sexos. Por lo tanto, una medida que seria
conveniente adoptar en el presente Plan de lgualdad es la de promover la asistencia a las

formaciones relacionadas con la igualdad de oportunidades.

Por ultimo, las formaciones relacionadas con la prevencion del acoso son indispensables para
entender qué es el acoso laboral, sexual y por razén de sexo. Este tipo de formaciones contribuyen
a la sensibilizacién y por ende a generar un clima de trabajo mas cdmodo y seguro para todas las
personas trabajadoras. En este caso, la participacién de ambos sexos en dicha formacidn ha sido
equilibrada; no obstante, se detecta que el numero de participacion ha sido muy bajo (8

personas), si se compara con el nimero total de la plantilla.

Por otro lado, desde el IAC se intenta que las formaciones sean siempre en horario laboral. No

obstante, debido a la larga duracién y consistencia de algunas (la duracidn de las cuales puede ir

10 “Género y Estrés Laboral: Semejanzas y Diferencias de Acuerdo a Factores de Riesgo y Mecanismos de Coping”, puede
consultarse en: http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/v14n2/v14n2a08.pdf
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desde un numero considerable de horas diarias, hasta una semana), existen formaciones que no
pueden ubicarse dentro de la jornada laboral. Esto se debe a que, en algunos casos, estas
formaciones son impartidas por entidades externas, con una planificacion horaria distinta a la
del IAC.

Ambito de la promocién

Durante el afio 2021, no hubo ninguna promocidn en el IAC en el proceso laboral.

Durante el afio 2021, hubo 10 personas de personal de funcionario que promocionaron (7
hombres y 3 mujeres): todas ellas pasando de puestos de investigador o investigadora A3 0 A2 a

puestos de investigador o investigadora Al o A2.

En el caso de las mujeres, 2 de ellas pasaron de ocupar el cargo de Investigadora A3 a Investigadora
A2, y una de ellas de A2 a Al. En el caso de los hombres, 5 de ellos pasaron de Investigador A3 a

Investigador A2, y solo 2 de ellos de A2 a Al.

5.3 Clasificacion profesional y retribuciones

El contenido central de este apartado es el andlisis de las retribuciones mediante una auditoria
retributiva. Este analisis se llevd a cabo durante el afio anterior al inicio de los trabajos para la
elaboracion del presente plan de igualdad, por lo que es vigente y actualizada. Ademas, el

documento fue aprobado por la direccion del IAC.
La auditoria retributiva se adjunta como un anexo del plan de igualdad.
Asi, en linea con lo que fija la normativa, la auditoria contiene:

Definicion de los conceptos de brecha salarial
Analisis salarial general de la plantilla
Analisis de los salarios, desagregados por complementos retributivos

Anilisis de los salarios de puestos de trabajo iguales

vV V V V V

Anilisis de los puestos de trabajo de igual valor y del sistema de valoracién de puestos de
trabajo

Conclusiones de la auditoria retributiva

\Y

> Plan de acciones para dar respuesta a los desajustes retributivos
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5.4 Condiciones de trabajo

Este apartado analiza las condiciones de trabajo del IAC aplicando la perspectiva de género. A
través de aspectos como la jornada laboral y el sistema de trabajo se puede valorar si, en las
condiciones laborales, existen desigualdades de género sobre las cuales hay que dirigir el presente

plan.
En concreto, las variables que se tendran en cuenta seran las siguientes:

> Jornada de trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a

turnos

> Horas extraordinarias y complementarias

> Sistema de remuneracidn y cuantia salarial, incluidos el sistema de primas e incentivos

> Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo

> Medidas de prevencidn de los riesgos laborales con perspectiva de género

> Protocolo de desconexion laboral y digital

> Sistema de clasificacién profesional y promocidn en el trabajo, detallando el puesto de
origen y destinacion

> Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo en el afio 2021

> Permisos y excedencias del afio 2021

> Implementacidn, aplicaciéon y procedimientos resueltos en el marco de protocolo de
prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo implementado en la organizacion

> Ausencias no justificadas, especificando las causas, por edad

> Régimen de movilidad funcional y geografica

> Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que hayan podido producirse en
los ultimos tres afios (2018-2021)

> |dentificacion del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas
por otra empresa

> Inaplicaciones de convenio

Jornada de trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo y régimen de trabajo a turnos

Por lo que respecta la jornada laboral del personal del IAC, sus horarios son los siguientes:

> Personal laboral dentro de convenio: Horario fijo de presencia en el puesto de trabajo de

9.00h a 14.30h de lunes a viernes. El tiempo restante se realiza en horario flexible, entre
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las 7.00h y las 9.00h de lunes a viernes y entre las 14.30h a 18.00h de lunes a jueves, asi
como entre las 14.30h y las 16.30h los viernes. Como ya se ha observado anteriormente,
el total de personal laboral dentro de convenio a fecha de 31 de diciembre de 2021 es de
108 personas: 62 hombres y 46 mujeres.

> Personal funcionario y laboral fuera de convenio: Al igual que el personal laboral dentro
de convenio, hay un horario fijo de presencia en el puesto de trabajo de 9.00h a 14.30h
de lunes a viernes. No obstante, el horario flexible para completar el resto de la jornada
semanal cambia, siendo este entre las 7.00h y las 9.00h y entre las 14.30h y las 20.00h de
lunes a viernes. Este horario afecta a un total de 349 personas de la plantilla del IAC: 232

hombres y 117 mujeres.

El personal dispone de pausas de treinta minutos durante la jornada de trabajo computable como

trabajo efectivo.

En relacién con la jornada de verano, el personal laboral que lo desee podra realizar una jornada
de trabajo intensiva de seis horas y media diarias, entre el 16 de junio y el 15 de septiembre; y el

personal funcionario de especial dedicacidn, una jornada de siete horas diarias.

Ademas, el personal del IAC con hijos o hijas, descendientes o personas sujetas a su tutela o
acogimiento de hasta 12 afios, podran acogerse a la modalidad de jornada intensiva desde el 1 de

junio hasta el 30 de septiembre.

La reduccién de jornada se recuperara obligatoriamente dentro de los margenes de flexibilidad

establecidos y a lo largo de todo el aio natural.

Otras modificaciones de jornada que se efectlan durante el afio son las de Semana Santa y

Navidad, o el Lunes de Carnaval.

Finalmente, existen otros tipos de flexibilidad de la jornada laboral derivados de diversos motivos:
por personas a cargo con discapacidad hasta primer grado, personas a cargo de mayores,
descendientes o con discapacidad hasta segundo grado, familias monoparentales,

descendientes con discapacidad, situaciones de violencia de género, entre otros.
Por otro lado, existen también las jornadas especiales:

En el caso del personal que desempefie labores de observatorio de alta montafia, donde se
establece la posibilidad de trabajar sabados y domingos, se pactara con el IAC la duracién de su
jornada maxima diaria y semanal, siempre y cuando se respete el nimero de horas de trabajo
anual y los descansos minimos establecidos. A fecha de 31 de diciembre de 2021, este grupo del

personal, compuesto por personas Técnicas de Operaciones Telescépicas (TOT) y Mantenimiento

39



de Observatorios, a las cuales afectan las condiciones de turnicidad, nocturnidad, alta montaiia y
aislamiento, computan su jornada diurna a 12h y la nocturna a 14h, con un descanso minimo entre
jornada de 10h. Realizando un recuento de las personas que conforman estos puestos de trabajo,
se observa que el total de personal que puede estar sujeto este régimen es de 23 personas, 16

hombres y 7 mujeres.

Este desequilibrio de mujeres y hombres debe analizarse de manera separada por las personas
TOT y de Mantenimiento de Observatorio. En el primer caso (TOT), las mujeres representan el 50%
(3 mujeres y 3 hombres), por lo que su representacién es ligeramente superior a la distribuciéon de
la plantilla por sexo; en el segundo (Mantenimiento de observatorio), la baja presencia de mujeres
se debe a que las 4 personas que ocupan el puesto son hombres con una antigliedad superior a 10
afos y para los que no se ha producido un relevo generacional (los 2 hombres restantes estaban

en practicas).

Sistema de remuneracidn y cuantia salarial

Este subapartado se analiza en |la Auditoria Retributiva, adjunta como anexo.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido el teletrabajo

El IAC se rige por lo establecido en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), ademas
de las instrucciones de la Administracion General del Estado, asi como el Real Decreto-ley 29/2020,
de 29 de septiembre, de medidas urgentes en materia de teletrabajo en las Administraciones
Pdblicas y de recursos humanos en el Sistema Nacional de Salud para hacer frente a la crisis

sanitaria ocasionada por la COVID-19.

Independientemente de la normativa mencionada, el IAC no dispone de acuerdos especificos

propios para este ambito que mejoren las condiciones fijadas en la normativa.
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Medidas de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género

El IAC trabaja con un servicio de prevencién ajeno, que realiza las evaluaciones de riesgo de la
institucion, en el que se facilitan algunas directrices para el desarrollo de actuaciones con

perspectiva de género.

Un ejemplo de ello es la inclusidn, en las revisiones médicas, de mamografias a las mujeres
trabajadoras del IAC entre 40 y 50 afos y de revisiones de prdstata a los hombres. Ademas,
también se prevé revision ginecoldgica para las mujeres. Esto implica que el IAC tiene presente la

existencia de problemas de salud especificos de los hombres y de las mujeres.

Por lo que refiere a los embarazos, el procedimiento del IAC consiste en que, una vez son
notificados al drea de riesgos laborales (obligatorio por Ley), se envia la guia SEGO'! a la persona
embarazada. Una vez realizado este procedimiento, se solicita informacion de los riesgos que
puede haber en cada puesto de trabajo (por ejemplo, el manejo de algun tipo de producto
quimico). En linea con lo comentado, una de las politicas que adopta el IAC para proteger el
embarazo es que, desde el momento en el que se notifica el embarazo, se limita que las personas

suban a los observatorios.

Asimismo, aunque no sea un procedimiento formal, en el IAC, es posible adaptar el puesto de
trabajo si la situacion de embarazo impide la realizacidon de algunas de las tareas del puesto
sustituyéndolas por tareas que tengan un valor equivalente en cuanto a méritos. De esa forma,
se procura que la adaptacién de tareas no afecte negativamente al contenido del puesto de trabajo

ni al curriculo de estas personas, haciéndoles perder méritos.

Otro punto en el que se puede incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos es
en el uniforme de trabajo. El IAC no dispone de uniforme de trabajo, salvo en los puestos de taller
de mecanica y mantenimiento, ocupados Unicamente por hombres. Desde prevencién de riesgos
laborales se informa que, en caso de que una mujer ocupara uno de estos puestos de trabajo se
le pediria un uniforme adaptado a su tallaje, aunque esto conlleva dificultades, porque es dificil
encontrar proveedores que realicen equipos y calzado de proteccién adaptado al tallaje de las

mujeres.

Hia guia SEGO, elaborada a peticidn del Instituto Nacional de la Seguridad Social, plasma los riesgos laborales a los que
estan expuestas las personas trabajadoras embarazadas, y realiza recomendaciones sobre el momento del embarazo en
qué se deberia de interrumpir la actividad laboral.
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En sintesis, el IAC denota voluntad y compromiso de desarrollar medidas de riesgos laborales
incorporando la perspectiva de género, y el presente Plan establecera acciones para facilitar este

trabajo.

Protocolo de desconexion laboral y digital

El IAC se rige por lo establecido por Ley en relacion con el derecho a la desconexién digital, y no

dispone de ningun tipo de Protocolo especifico para este ambito.

Sistema de clasificacion profesional y promocidn en el trabajo

Este subapartado se analiza en el apartado 5.3 de Clasificacion Profesional.

Permisos y excedencias en el afio 2021

Este subapartado se analiza en el apartado 5.5 de Ejercicio corresponsable de los derechos de la

vida personal, familiar y laboral.

Implementacidn, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco de protocolo de prevencion

del acoso sexual y/o por razén de sexo implementado en la organizacién

Este subapartado se analiza en el apartado 5.8 de Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad

No se han detectado ausencias no justificadas, por lo que este subapartado no aplica a la realidad
del IAC.
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Régimen de movilidad funcional y geografica

Durante el afio 2021, no ha habido en el IAC ningtin caso de movilidad funcional o geografica.

No obstante, si que ha habido cambios de adscripcion en las funciones de trabajo de algunas de
las personas trabajadoras (2 hombres y 1 mujer); que no se identifican como movilidad funcional,
al ser esta “la variacion de las funciones de una persona trabajadora a otras que no pertenecen a

su grupo profesional”.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los ultimos tres afios

Este subapartado no aplica a la realidad del IAC.

Identificacidn del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra

empresa

Este subapartado no aplica a la realidad del IAC.

Inaplicaciones de convenio

Existe un colectivo de personas en plantilla que no estan previstas dentro del convenio, pero de
facto, las condiciones de trabajo son las mismas que las de las personas que si se encuentran

dentro de convenio. Por lo tanto, de facto, no existen inaplicaciones de convenio.

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

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, desde un punto de vista de fomento de la
corresponsabilidad, es un elemento fundamental para el desarrollo de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. A menudo, son las mujeres las que suelen presentar mas dificultades para
conciliar, debido al hecho de tener que soportar en mayor medida la carga global de trabajo

(remunerado-laboral y no remunerado-cuidados, maternidad, trabajo doméstico). Por eso, es
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importante impulsar la corresponsabilidad (es decir, el compromiso de que dos o mas personas
compartan las obligaciones y responsabilidades y que no solamente las asuma uno/a) y facilitar la
conciliacién para que todas las personas de la unidad familiar puedan apoyarse y acompafiarse en

las obligaciones no remuneradas y mejorar asi su calidad de vida.
Siguiendo esta linea, el presente apartado se dividird en:

> Medidas implantadas por el IAC para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos

> Criterios y canales de informacién y comunicacidn utilizados para informar al personal
sobre los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

> Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos

> Andlisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las

personas con responsabilidades de cuidado

Medidas para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral

El IAC aplica todos los permisos de conciliaciéon previstos en la normativa. Asimismo, en este
subapartado se analiza la existencia de medidas de conciliacién que vayan mas alla de lo que fija
la normativa, por lo que se trata de identificar medidas especificas que haya aprobado el IAC para
su personal con la finalidad de mejorar sus derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y

laboral.

En el IAC se han aprobado dos resoluciones que reconocen medidas extraordinarias para dar
respuesta a dos casos especificos que se presentaron en su momento, pero que podrian aplicarse
nuevamente si se reprodujeran las circunstancias. En ambas, existia una necesidad por parte de
las personas trabajadoras relativas al cuidado de una tercera persona de proximidad que se
encontraba en estado de extrema gravedad, y como respuesta desde el IAC se resolvié autorizar

un permiso retribuido de 15 dias con opcién de prérroga en caso de persistencia.

Criterios y canales de informacidn y comunicacién utilizados para informar a las personas

trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

El IAC dispone en la propia intranet de un espacio repositorio donde se encuentran plasmados los

derechos de conciliacién de los que dispone el personal del IAC, y todos los permisos relativos a
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esos. A este espacio online lo acompafia un aplicativo para que se soliciten los permisos deseados,
junto con una guia donde se explican los diferentes permisos y las condiciones necesarias para
poder solicitarlos. Ademas, el area de Recursos Humanos del IAC esta a disposicidn de la plantilla

para cualquier duda en relacién con los derechos de conciliacion.

Permisos y excedencias del ultimo aiio

- . e s Como se ha indicado en el primer apartado
Grafico 11. Permisos de conciliacion (2021)

por sexo del diagnéstico, la distribucién por sexo de

(Porcentaje calculado sobre el total de la plantilla es de un 34% de mujeres y un
I
personas de cada uno de los sexos) 66% de hombres. No obstante, cuando se

Gjigy observa el nimero de mujeres y hombres
) (]

sobre el total de personas de cada uno de

111 .
33,30% los sexos que han demandado algun
permiso de conciliacidn, los porcentajes se
invierten. Un total de 110 mujeres se han
beneficiado de permisos de conciliacidn, lo
Mujeres Hombres

que supone un 64,30% del total de
mujeres en plantilla, a diferencia de los hombres, que suman 111, lo que significa un 33,30% del
total de hombres en plantilla. El hecho de que mas mujeres, en comparacién con los hombres,
gue se acojan a permisos de conciliacién, no es una cuestion aislada del IAC, sino que es un reflejo
de una realidad social en que las mujeres son las que suelen cargar con los trabajos de cuidados,

y, por lo tanto, necesitan mds horas para conciliar.

Se observa que, en valores absolutos, el nimero de hombres que han pedido permisos de
conciliacion es ligeramente superior al de mujeres. No obstante, cuando se excluyen del analisis

los permisos de fallecimiento®? y de licencia sin sueldo?, los datos se invierten (incluso en valor

12 Hay permisos de fallecimiento para personas con 1ry 22 grado de consanguinidad y suelen ser solicitados por igual
por mujeres y hombres. De hecho, en el IAC lo han solicitado entre el 10,5 y el 11% de mujeres y hombres, por lo que
en términos relativos no hay diferencias. No obstante, en cifras absolutas, el nimero de hombres que ha solicitado este
permiso es muy superior y esto causa una distorsion.

13 50lo lo ha pedido un hombre y, aunque no causa distorsién cuando se analiza el nimero de permisos, si lo hace
cuando se analizan las horas. Este permiso tiene una duracion de 367h y la mayoria son inferiores a 50h.
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absoluto). El nUmero de mujeres que han solicitado permisos disminuye a 87 y el de hombres a
61.

En la siguiente tabla (num. 3) se ven reflejadas las horas totales en permisos de conciliacion
concedidos a hombres y mujeres del IAC. Se observa que, en valores absolutos, los hombres se
han beneficiado de mas horas de permisos de conciliacion que las mujeres. Esto se debe a la

distorsidn estadistica comentada anteriormente y descrita en el pie de pagina:

> Sobre los permisos de fallecimiento, las horas concedidas por razén de este permiso son
1.200 en el caso de los hombres y 615 en el de las mujeres. Por lo tanto, los hombres se
han beneficiado de pricticamente el doble de horas que las mujeres para el permiso de
fallecimiento. No obstante, el porcentaje de mujeres y hombres que se han acogido a este
permiso es muy similar.

> Hay un hombre que se ha beneficiado de un permiso cuyas horas concedidas son
exponencialmente superior a los otros. En concreto, este es de 367 horas.

> Sise excluyen del analisis los permisos que crean distorsion estadistica, el total de horas
es de 494 en los hombres y 614 en las mujeres. Es decir, se invierten los resultados de la
tabla 3.

Tabla 3. Horas de permisos de conciliacion (2021) por sexo

0-50 1474,9 968
50-100 157,5

100-150 105 112,5
150-200 150
350-400 367,5

Total 2104,9 1230,5

Consecuentemente, este anadlisis prueba que son las mujeres quienes tienen mayores

necesidades de conciliacidn y quienes solicitan la mayoria de los permisos.

Para una mayor concrecion, se analizan estos permisos concedidos por sexo y motivo. No se han
incluido en el analisis los permisos por asuntos propios, puesto que los solicita por igual toda la
plantilla, como permiso complementario a las vacaciones; ademas, es el mas solicitado y causa
distorsidon estadistica. Tampoco se analizan los permisos obligatorios por Ley en mujeres y

hombres, como el de maternidad y el de paternidad.
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Como se puede observar en el grafico 12, los dos permisos mas solicitados son el de consulta
médica y el de fallecimiento. El de consulta médica es especialmente relevante en temas de
conciliacién, porque suelen ser las mujeres las encargadas de acompanfar a sus familiares por
motivos médicos y, en este caso, se observa un sesgo notable, puesto que el permiso lo ha

solicitado el 25,1% de las mujeres y el 11,7% de los hombres.

La informacion completa sobre los distintos permisos de conciliacion concedidos a mujeres y

hombres se puede observar en el siguiente grafico.

Grafico 12. Permisos de conciliacion (2021) por sexo y motivo
(Porcentaje calculado sobre el total de personas de cada uno de los sexos)
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Hombre Mujer

Otros permisos que llaman especialmente la atencion y, también directamente relacionado con la
conciliacion, son la bolsa de cuidados (solicitado por el 5,8% de las mujeres y el 0,6% de los
hombres), el de cumplimiento de conciliaciéon (también, 5,8% de las mujeres y 0,6% de los
hombres) y el de examen (6,4% de las mujeres y 1,8% de los hombres). El resto no muestran

conclusiones significativas.
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Tabla 4. Permisos de conciliacion (2021) por sexo y motivo

(Porcentaje calculado sobre el total de personas de cada uno de los sexos)

BOLSA CUIDADOS - RECUPERA 2 (0,6%) 10 (5,8%) 12

CONSULTA MEDICA 39 (11,7%) 43 (25,15%) 82
CUMPLIM.CONCILIACION 2 (0,6%) 10 (5,8%) 12
CUMPLIM.DEBER PUBLICO 2 (0,6%) 4(2,3%) 6
EXAMEN 6 (1,8%) 11 (6,4%) 17
EXAMEN PRENATAL 0 (0%) 2(1,2%) 2
FALLECIM/ACCID 1GR. 36(10,8%) 18 (10,5%) 54
FALLECIM/ACCID 2GR. 14 (4,3%) 6 (3,5%) 20
LACTANCIA 2 (0,6%) 1(0,6%) 3
LICENCIA S/SUELDO AS. PROP 1(0,3) 0 (0%) 1
MATRIMONIO 2 (0,6%) 1(0,6%) 3
TRASLADO 5 (1,5%) 4(2,3%) 9

Finalmente, para finalizar el apartado de conciliacidn, se realiza un analisis del ndmero de hijos o
hijas que tienen las personas trabajadoras del IAC, a fin de analizar si son las mujeres o los hombres
quienes tienen mayores cargas domésticas. En una primera hipdtesis, seria esperable que entre
las personas que tienen mas hijos o hijas el porcentaje de hombres fuera superior, puesto que es
habitual que en las familias numerosas las mujeres tengan una mayor dedicacion a los cuidados vy,

por lo tanto, su presencia disminuya en el dmbito productivo.

El grafico 13 muestra como el porcentaje de mujeres y hombres con cargas familiares es muy
similar a la distribucion por sexo de la plantilla para las personas que no tienen hijas o hijos o las

que tienen uno.
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Grafico 13. Distribucion de la plantilla (2021) por nimero de hijos e hijas por
personay sexo
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No obstante, cuando se analizan las personas que tienen 2 o 3 hijos o hijas, efectivamente, se
confirma que el porcentaje de mujeres se reduce notablemente con respecto al de hombres. De
hecho, la relacidn es lineal — 40,6% de mujeres con 1 hijo o hija, 31,1% de mujeres con 2 hijos o
hijas y 12,5% de mujeres con 3 hijos o hijas. Solo hay 1 persona con 4 hijos o hijas que,
anecddticamente, es una mujer, pero la base de andlisis es tan reducida que no permite extraer

conclusiones.

En el siguiente grafico 14 se observa la misma informacion, con un gréfico apilado, a fin de poder

establecer comparativas entre mujeres y hombres.
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Grafico 14. Distribucion de la plantilla (2021) por niimero de hijos e
hijas por persona y sexo

Hombre Mujer
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Por lo tanto, los datos confirman que en el IAC también se reproduce el modelo social habitual. En
las familias numerosas, los hombres se dedican al trabajo productivo y las mujeres al reproductivo.
Como se ha comentado anteriormente, esta conclusion deriva de la realidad social actual, donde
es comun que las mujeres, a partir del segundo hijo o hija, dediquen mas tiempo a los cuidados
(debido a los roles de género tipicamente atribuidos), y por eso se podria ver reducida su presencia
en el ambito profesional. No obstante, esta problematica no es especifica del IAC, sino que es
propia de un modelo social en el que el IAC tiene poca capacidad de incidencia, aunque, sin
perjuicio de ello, seria recomendable que el plan de acciones previera actuaciones que permitan

abordar esta casuistica.

5.6 Infrarrepresentacion femenina

En el presente apartado se analiza la representaciéon de mujeres y hombres en las distintas areas
de trabajo del IAC. Este andlisis se dirige a identificar si, en su estructura interna, se estdn dando
casos de segregacion horizontal y vertical. De acuerdo con lo establecido en el RD 901/2020, este

apartado se organiza de la siguiente manera:
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> La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y

subgrupos profesionales

> La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y

experiencia del personal

> La presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de los trabajadores y en el

6rgano de seguimiento de los planes de igualdad

Participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos

profesionales

A lo largo del diagndstico se ha observado que, en términos generales, la representaciéon de
mujeres y hombres del IAC no es equilibrada, en los términos establecidos por la LOIEMH. No
obstante, esto se estudiara con mas profundidad en el presente apartado a partir de un analisis
mas detallado de la plantilla y de su clasificacidn.

Segregacion Vertical

La segregacion vertical hace referencia a la mayor concentracién de hombres en los puestos
jerarquicamente superiores. Asi, el Comité de direccidon del IAC esta compuesto por 5 (83,3%)

hombres y 1 mujer (16,7%), lo cual demuestra la masculinizacién de este érgano.

Por lo que refiere a la jerarquia del IAC, se distinguen 5 niveles, donde el 1 es la posicion
jerarquicamente superior y 5 la que tiene menos responsabilidades. No obstante, un aspecto
para tener en cuenta es que hay parte del personal de la plantilla que no corresponde a ninguno
de estos niveles. Esto se debe a que su posicidon es de puestos base y, por lo tanto, no se incluyen

en la piramide jerarquica porque no tienen responsabilidades de gestién de personas.

En el siguiente grafico 15 se plasma la distribucién comentada en los distintos niveles jerarquicos.
Como se puede observar, en practicamente todos los niveles hay un claro predominio de los
hombres frente a las mujeres. No obstante, existen excepciones, como el nivel 2, donde se
encuentran 1 mujer y ningtin hombre (aunque debido al caracter tan reducido de la muestra, no
es posible realizar un andlisis fiable de este nivel). Lo mismo pasa con el nivel 1, donde solo hay un

hombre.

No obstante, a modo de conclusién si es relevante sefalar que entre las personas con mas

jerarquia hay 14 hombres y 2 mujeres, lo cual evidencia la existencia de segregacion vertical.
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Grafico 15. Distribucion de la plantilla (2021) por sexo y niveles
jerarquicos
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Segregacion horizontal

Sobre la organizacién horizontal del IAC, se analiza en este apartado la distribucién en los puestos
de trabajo desagregada por sexo y vinculo profesional. Mediante este andlisis se detectara si la
distribucidn de la plantilla por sexo en las distintas areas del IAC responde a estereotipos de género
o si, por el contrario, el IAC ha sido capaz de romper estas brechas. A modo de ejemplo, es muy
frecuente que los puestos de trabajo administrativos estén feminizados y los de investigacion

masculinizados.

Como se observa en el grafico 16, la relacidn de puestos de trabajo del IAC es muy amplia y, en
muchos casos, el nimero de personas que ocupan es reducido, por lo que los datos no son
estadisticamente concluyentes. Por esta razdn, se ha procedido al analisis de los puestos de
trabajo con mayor volumen de personas trabajadoras, estos son: especialista técnico o técnica,
investigador o investigadora postdoctoral, administrativo o administrativa e investigador o

investigadora predoctoral.

Como se ha comentado anteriormente en el apartado que analiza las bajas y las altas del afio 2021
(2.2.), casi un tercio de la plantilla trabaja de especialista técnico o técnica. En concreto 136
personas de un total de 438, lo que supone que un 31,05% de personas ocupan este puesto de
trabajo. Si se desagregan por sexo estos datos, se observa que las mujeres que ocupan este puesto
de trabajo son el 35,3% del total de personas especialistas técnicas, y un 10,95% del total de la
plantilla. Por otro lado, los hombres que ocupan este puesto son el 64,7%, y representan un 20,1%

del total de la plantilla; estos porcentajes son casi exactos los del total de la plantilla (35% y 65%).
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Este se trata de un puesto de trabajo directamente vinculado al dmbito del desarrollo tecnolégico
y, como es esperable, siguiendo la distribucion de sexos en el IAC, se encuentra masculinizado,
aunque con unos indices menores a los esperados, puesto que cabe recordar que en Espafia las
mujeres ocupan solamente un 16% de las personas profesionales dedicadas a dreas STEM, tal y

como se ha comentado en el apartado 5.1. de Condiciones Generales.

Hecho este andlisis es necesario precisar que el puesto de trabajo de especialista técnico o técnica
se creo tras una revision la estructura organizativa del IAC en 2017, que buscaba simplificarla a
fin de adecuarla a los requisitos que fija el Ministerio. Esto implica que dentro de este puesto hay
una variedad de perfiles profesionales que poseen matices y especificidades que deben tenerse

en cuenta. Esta diversidad se refleja en la siguiente tabla:

AREA/DPTO O SERVICIO Mujer | Hombre | Total % M % H
INSTRUMENTACION 19 39 58 33% 67%
DPTO ELECTRONICA 3 11 14 21% 79%
DPTO MECANICA 1 12 13 8% 92%
DPTO OPTICA 7 3 10 70% 30%
DPTO PROYECTOS 3 6 9 33% 67%
DPTO SOFTWARE 5 7 12 42% 58%
IACTEC 14 28 42 33% 67%
IACTEC 14 28 42 33% 67%
SERVICIOS INFORMATICOS 3 10 13 23% 77%
S| 3 6 9 33% 67%
SIE 4 4 0% 100%
Total 48 88 136 35,3 64,7

En ésta se observa el sesgo de género existente en las diferentes subcategorias que se encuentran
dentro del puesto de trabajo de especialista técnico o técnica, como es el caso del Area de
instrumentacion, con 19 mujeres (33%) y 39 hombres (67%); IACTEC, con 14 mujeres (33%) y 28
hombres (67%) y Servicios informdaticos, con 3 mujeres (23%) y 10 hombres (77%). Este
desequilibrio entre sexos se debe, en gran parte, a la masculinizacion de las carreras estudiantiles
a las que pertenecen dichas areas, como la electrénica o la mecanica, donde el porcentaje de

hombres que deciden formarse es mucho mas superior al de mujeres.

Otra categoria que cabe analizar es la de administrativo o administrativa, que en el caso del IAC

se encuentra considerablemente feminizada, con 24 mujeres (un 88,88% del total de personas
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administrativas) y 3 hombres. Si se observan datos del INE relativos a las personas que han
desarrollado actividades administrativas y servicios auxiliares a nivel estatal y desagregados por
sexo, el porcentaje de mujeres en los afos 2021 y 2022 ha sido de aproximadamente un 69%. Por
lo tanto, la feminizacién de estas actividades es habitual en el conjunto de la sociedad. No
obstante, con los datos analizados, se detecta que en el IAC la feminizaciéon se acentla con
respecto a lo que seria esperable. Ademas, como se observara en la Auditoria Salarial, a grandes
rasgos se detecta que es en el personal laboral dentro de convenio, en el que se encuentra el
puesto de administrativo o administrativa, donde se presentan diferencias salariales mas

elevadas.

Por ultimo, también se concentra un colectivo considerable del personal del IAC en el puesto de
Investigador/a predoctoral. Este integra 52 personas de 438 en plantilla, lo que supone un 11,87%
del total. Este puesto lo integran un total de 28 hombres y 24 mujeres, siendo de los 4 puestos

analizados, el que configura un mayor equilibrio entre ambos sexos.

Por todo lo expuesto con anterioridad, aunque existan casos donde la diferencia entre el nimero
de personas de cada sexo que integran las categorias de trabajo sea minima, si que se detecta una
segregacion horizontal en el IAC, ya que hay puestos de trabajo feminizados o masculinizados,

acorde con los estereotipos de género habituales.

14 pyeden consultarse los datos en: https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4128
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J \
La carrera cientifica

En el IAC es posible desarrollar una carrera cientifica, que empieza cuando las personas son
predoctorales y evoluciona hasta alcanzar el puesto de personal investigador funcionario o
distinguido. La exigencia incrementa conforme aumenta el rango laboral y esto conlleva que
muchas mujeres se queden en el camino, puesto que esta etapa suele coincidir con la de la
maternidad, en la que muchas mujeres no tienen la posibilidad de renunciar a su tiempo personal
y familiar para dedicarlo al trabajo productivo. Los datos de la carrera cientifica desagregados

por sexo son los siguientes:

Grafico 16. La carrera cienfifica, por sexo
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En el grafico anterior se observa que, en sus inicios, la carrera cientifica es paritaria (47% de
mujeres), pero la presencia de mujeres disminuye conforme aumenta el rango cientifico. Si se
desagrega por sexo la composicién de las personas investigadoras Postdoctorales se observa que
un 31% son mujeres, y un 69% son hombres; asimismo, las mujeres se reducen al 29% las
personas investigadoras postdoctorales Ramén y Cajal (RyC). El hecho de pertenecer a esta
categoria significa una mayor probabilidad de acceder al cuerpo de funcionarias y funcionarios,
porque el IAC se comprometié a apoyar la estabilizacidon de las personas contratadas Ramon y
Cajal para cumplir con el espiritu de dicha convocatoria. Sin embargo, la seleccidn de estos
investigadores o investigadoras se hace externamente, y la fase de Ramon y Cajal es fundamental

en la carrera de un investigador o investigadora.

Por tanto, el compromiso del IAC sélo es efectivo si su rendimiento ha sido positivo. Por ello, el
womité de Direccién (CD) del IAC aprobd un procedimiento para la evaluacidn de la actividad dej
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estas personas complementando la que realiza el Programa, a fin de decidir si se debe poner )

perfiles a las plazas que se soliciten durante el quinto afio de contrato RyC.

Para realizar esta evaluacién interna, el CD nombra a un Comité que deberd emitir un juicio
razonado sobre la integracion en la actividad del IAC de la persona, el logro de un estatus cientifico
reconocido, asi como su proyeccidn futura. En caso de un informe favorable sobre todas estas
cuestiones, este comité propondra al CD un perfil adecuado a la persona RYC para las proximas

plazas de acceso libre de Cientifico Titular de OPis

Durante el afo 2021, hubo dos hombres y dos mujeres que pasaron de ser investigadoras

postdoctorales Ramon y Cajal, a convertirse en funcionarios y funcionarias. En concreto, todos

ellos y ellas pasaron a ocupar los puestos de investigador e investigadora A3. )
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Grafico 17. Distribucion de la plantilla (2021) por sexo, puesto de traba
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El grafico de la pagina anterior se ha elaborado a partir de una foto fija de la plantilla a 31 de

diciembre de 2021, aunque, en caso de analizarse la distribucion por sexo de la plantilla a partir

del cdmputo de personas que trabajaron en el IAC a lo largo de 2021, los resultados son muy

similares. Los Unicos puestos de trabajo con una variacién mas o menos destacable son los de

Subjefe administrativo o Subjefa administrativa, y Técnico o técnica de Operaciones Telescdpicas

(TOT). El primero, aumenta el desequilibrio en 6 puntos porcentuales con los datos a 31 de

diciembre respecto a los datos del cdmputo de personas de 2021. En el segundo caso, pasa al

revés: al observarse los datos de la plantilla a 31 de diciembre, el equilibrio entre ambos sexos

aumenta en 11 puntos porcentuales respecto al cdmputo de personas y llega a alcanzar un

equilibrio perfecto con 50% en ambos sexos. Véase la siguiente tabla:

Tabla 5. Distribucidon de la plantilla (2021) por sexo y puesto de trabajo

Computo de personas 2021 Plantilla a 31 de diciembre de 2021

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
l::::il:ilss’:rr;‘:g:a de area 1(100%) 0(0%) 1(100%) 0 (0%)
Administrador
administradora 2 (100%) (0) 0% 2 (100%) 0 (0%)
observatorio
Administrativo 3(8,57%) 32 (91,42%) 3(11,11%) 24 (88,88%)
administrativa
l:zszcc)’)rmico f?na ncieizesora 1(100%) 0(0%) 1(100%) 0 (0%)
3 (100%) 0 (0%) 2 (100%) 0 (0%)
1(100%) 0 (0%) 1(100%) 0 (0%)
9 (100%) 0 (0%) 9 (100%) 0 (0%)
0 (0%) 3 (100%) 0 (0%) 3 (100%)
e I 15 (65 39%) 58 (31,01%) 90 (65,21%) 48 (34,78%)

técnica

investigador

. . 82 (70,68%)
investigadora postdoctoral

34 (29,32%)

55 (68,75%)

25 (31,25%)

Gerente 5 (83%)

Investigador
investigadora Al

10 (83,33%)

Investigador .
investigadora A2 9 (75%)

Investigador 14 (82,35%)

investigadora A3

Investigador distinguido o

0,
investigadora distinguida 2 (50%)

Investigador
investigadora predoctoral

I

38 (55,88%)

1(17%)

2 (16,66%)
3 (25%)
3(17,65%)
2 (50%)

30 (44,12%)

4 (80%)

10 (83,33%)
9 (75%)
13 (81,25%)
2 (50%)

28 (53,84%)

1 (20%)

2 (16,66%)

3 (25%)

3 (18,75%)

2 (50%)

24 (46,16%)
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Jefe administrativo o jefa

administrativa

Jefe o jefa de contabilidad

Jefe o jefa de
departamento

Jefe o jefa de Servicio
Jefe o jefa de taller

Maestro o maestra de
taller

Observador u observadora
Responsable

Subjefe administrativo o
subjefa administrativa
Técnico o técnica de
laboratorio

Técnico o técnica de
Mantenimiento General
Técnico o técnica de

Operaciones Telescopicas
(en!

Técnico o técnica de
sistemas

Técnico o técnica de taller

1 (50%) 1 (50%) 1 (50%) 1 (50%)
0 (0%) 1 (100%) 0 (0%) 1 (100%)
9 (90%) 1 (1%) 9 (90%) 1(1%)
3 (100%) 0 (0%) 3 (100%) 0 (0%)
3 (100%) 0 (0%) 3 (100%) 0 (0%)
9 (100%) 0 (0%) 9 (100%) 0 (0%)
2 (100%) 0 (0%) 1 (100%) 0 (0%)
4 (100%) 0 (0%) 4 (100%) 0 (0%)
5 (31,25%) 11 (68,75%) 3 (25%) 9 (75%)
1 (100%) 0 (0%) 1 (100%) 0 (0%)
9 (100%) 0 (0%) 8 (100%) 0 (0%)
8 (61,53%) 5 (38,47%) 3 (50%) 3 (50%)
5 (71,42%) 2 (28,57%) 5 (71%) 2 (29%)
12 (100%) 0 (0%) 6 (100%) 0 (0%)

Evolucion de la plantilla del IAC

A continuacidn, se presentan los datos relativos a la evolucidn de la plantilla del IAC desde el afio

2014 hasta 2022. Como apunte metodolégico, se observara que los datos cuantitativos referentes

a la presente evolucidn presentan diferentes a los del andlisis, lo cual se debe a que la técnica

metodoldgica usada para el recuento es distinta. El siguiente grafico muestra la media de personas

que han trabajado durante ese aiio en el IAC, que en el afio 2021 fue de 440 personas.

Posteriormente, la tabla 6 muestra cdmo ha evolucionado la diferencia entre el porcentaje de

hombres y el de mujeres en el IAC.
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Grafico 18. Evolucidn de la plantilla (2014-2022) por sexo
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Tabla 6. Diferencia porcentual entre ambos sexos en la evolucion de la plantilla del IAC (2014 — 2022)

2014|2015 12016 |2017 12018 12019 |2020 _|2021 2022 |

Diferencia en 114 107 126 131 136 141 153 136 128

valores absolutos

Diferencia en

TS PO 3497 pp 3194pp 37,95pp 3589pp 3579pp 3643 pp 37,23pp 30,91pp 28,32 pp

Como se observa en el grafico 17 la plantilla ha ido en aumento desde el aifio 2014 hasta 2022,
pasando de 326 personas a 452. Posteriormente, la tabla 6 muestra como las diferencias entre el
porcentaje de mujeres y hombres de la plantilla ha seguido distintas tendencias segun el periodo
analizado. Entre 2014 y 2020 la diferencia porcentual experimentd una ligera tendencia al alza,
pasando de 34,97 pp a 37,23 pp. No obstante, a partir de este periodo, coincidente con la
pandemia por Covid-19, las diferencias se redujeron drasticamente en 1 aiio, hasta los 30,91 pp

en 2021; en 2022 la diferencia disminuyd aun mas, hasta alcanzar el minimo histdérico de 28,32 pp.

Estos datos son relevantes porque dejan entrever que la pandemia causd un impacto positivo en
lo que refiere a la incorporacién de mujeres en el IAC. Esta cuestion se analizard con mas detalle
en apartados posteriores y, en cualquier caso, abre la puerta a plantear como posible accion un

estudio adhoc para estudiar esta casuistica de manera mds precisa.
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5.7 Financiacidn con perspectiva de género

En la actualidad, el objetivo de aplicar el principio de igualdad de género, de manera transversal,
es un elemento fundamental en las directrices espafiolas y europeas en materia de innovacion y
sostenibilidad. El 1+D+l puede jugar un papel fundamental para la eliminacion de las
desigualdades de género y, también, de otros aspectos sociales o econdmicos que pueden

imbricarse o interaccionar con este.

En este sentido, es fundamental trabajar, en el marco del Plan de Igualdad de un organismo
dedicado a la investigacién, en un bloque de medidas y acciones que permitan incorporar

paulatinamente y de manera revisada las orientaciones mas actuales en relacién con el género.

En coherencia con lo comentado, el presente apartado va orientado a analizar si la financiacion
que canaliza el IAC para colaborar con sus partners se vehicula con perspectiva de género. Asi,
en tanto que organismo publico, este financiamiento se canaliza mediante licitaciones, por lo que,
a modo mas concreto, se trata de analizar si estas han sido disefiadas aplicando el principio de
transversalidad de género. En este sentido, el andlisis que se lleva a cabo de los pliegos de las

licitaciones centra su atencidn en los siguientes puntos:

> Objeto de la licitacion. Se trata de revisar si, cuando el objeto de la licitacién recae sobre
personas, se ha disefiado con el objetivo de abordar las desigualdades sectoriales entre
mujeres y hombres

> Requisitos de solvencia. Se analiza si, entre los requisitos de solvencia de los equipos se
exigen equipos técnicos con un porcentaje minimo de mujeres o si se valora formacién en
igualdad.

> Criterios de valoracion. Se analizan tanto los automaticos, como los que dependen de
juicio de valor:

o Criterios automaticos. Si se prevé puntuacion especifica mediante criterios de
género (mas puntos a los equipos compuestos por mujeres, mas puntos a los
equipos con personas formadas en igualdad, mas puntos a las propuestas que se
comprometan a redactar en lenguaje no sexista...,)

o Criterios sujetos a juicio de valor. Si existen criterios de valoracién que puntuan
especialmente los proyectos que fomenten la igualdad

> Requisitos especiales de ejecucion. Mediante estos requisitos es posible exigir que las
entidades adjudicatarias deban disponer de plan de igualdad, medidas de conciliacion,
protocolo contra el acoso..., 0 que se comprometan a seguir algunas pautas como, por

ejemplo, redactar en lenguaje no sexista.
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A fin de analizar estas cuestiones, se han analizado las siguientes licitaciones:

> Contratacion del servicio de disefio detallado de un telescopio-interferometro prototipo
hibrido de 3.5-m de didmetro mediante procedimiento abierto, con financiacion
procedente del mecanismo de recuperacion y resiliencia de la union europea —
nextgenerationeu.

> Contratacion del servicio de mantenimiento de jardines para la sede central del Instituto
de Astrofisica de Canarias mediante procedimiento abierto

> Contratacion del servicio de prevencion ajeno, para el Instituto de Astrofisica de Canarias
(expte. Lic-22-001)

> Contratacion del servicio de proyecto constructivo de un modulo de ampliacion de la sede
central del Instituto de Astrofisica de Canarias mediante procedimiento abierto.

> Servicio de mantenimiento de las instalaciones eléctricas de la sede central del Instituto de

Astrofisica de Canarias” expediente lic 22-007

Si bien es cierto que entre las licitaciones analizadas no se encuentran contratos de servicios que
afecten directamente a personas, que son los mas susceptibles de incorporar medidas de igualdad,
sobre todo en el disefio de las actuaciones, no es menos cierto que estas licitaciones se

caracterizan por la ausencia de elementos que favorezcan la igualdad.

Asi, inicamente en la licitacidon de “Servicio de mantenimiento de las instalaciones eléctricas de la
sede central del Instituto de Astrofisica de Canarias” expediente lic 22-007”se ha localizado una
cldusula especifica de igualdad, concretamente, la 10.4.3.c), que se concreta en un favorecer,
como criterio de desempate en la valoracion técnica, a las empresas que presenten ofertas que

incluyan medidas que promocionen la igualdad entre mujeres y hombres.

Muchas veces incorporar cladusulas de igualdad no es facil, principalmente, cuando se trata de
licitaciones muy técnicas cuyo objeto no guarda relacion con la igualdad de oportunidades. No
obstante, atendiendo el contexto normativo actual, es posible incorporar clausulas, por ejemplo,
en forma de “requisitos especiales de ejecucion” que obliguen a cumplir la normativa vigente en
materia de planes de igualdad, estableciendo como obligatorio el hecho de disponer de planes de

igualdad o medidas contra el acoso a las empresas de mas de 50 personas.

Por otra parte, atendiendo al actual contexto del mercado de trabajo, donde las actividades
técnicas y cientificas estdn muy masculinizadas, otra posible medida que podria estar presente en
los pliegos es la mayor puntuacidn de los equipos en los que haya participacidn de un porcentaje

minimo de mujeres
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5.8 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo (también orientacion,
identidad de género y caracteristicas sexuales)

Actualmente, de acuerdo con la ley, las instituciones y empresas han de disponer de un Protocolo
de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Es responsabilidad de la direccién de las
organizaciones la promocién de entornos de trabajo inclusivos y seguros para todas las personas,
incluyendo y prestando especial atencién a los colectivos que han sufrido, histéricamente,
consecuencias negativas o muy negativas derivadas de su identidad sexual y de género en el
ambito laboral: las mujeres, las personas no heterosexuales, las personas transgénero y las no

binarias.

En el caso del IAC, aplica la Ley 17/2022, de 5 de septiembre, por la que se modifica la Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién; la cual establece que los
agentes del Sistema Espafiol de Ciencia, Tecnologia e Innovacidon que formen parte del sector
publico estatal, contaran con Planes de Igualdad de género en el ambito de la I+D+l, y que éstos
estableceran programas y medidas de apoyo, fomento, organizacién y accion para la igualdad
afectiva; y contaran con protocolos frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como

protocolos frente al acoso por orientacion sexual, identidad de género y caracteristicas sexuales.

El IAC no dispone de un Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y Por Razén de Sexo propio,
sino que esta adherido al Protocolo del Ministerio de Ciencia e Innovaciéon. No obstante, el
Ministerio no ha actualizado su protocolo para abordar las situaciones discriminatorias por motivo
de identidad de género y orientacién sexual, por lo que se recomienda que el IAC elabore uno

propio.

5.9 Impacto Covid-19

Durante el periodo de la pandemia, especialmente el confinamiento, la paralizacién de la vida
econdmica y social del pais, incluyendo el cierre de centros educativos y el bloqueo de otros
recursos de gestién de cuidados, obligd a conciliar las responsabilidades laborales, vitales y

familiares en un mimo entorno: el hogar.

A partir de ese momento, se han realizado varios estudios relativos a las consecuencias negativas
derivadas de la situacion de confinamiento que recayeron, en mayor medida, sobre las mujeres
(especialmente aquellas con menos recursos o en situaciones laborales mas precarias). El motivo
de este sesgo de género en dichas consecuencias se debe al rol histérico atribuido a las mujeres

como trabajadoras y cuidadoras del hogar, encargadas de la crianza y de las personas
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dependientes, teniendo que combinar estas tareas con la ejecucidon del trabajo laboral
remunerado. En el caso del periodo de confinamiento, estas dos esferas se juntaron en un mismo
espacio, evidenciando la falta de medidas de acompafiamiento y de conciliacién en el ambito
laboral en Espafia. Por eso, la normativa, estrategias y politicas nacionales e internacionales mas
actuales han puesto el foco en la necesidad de evaluar, desde una perspectiva de género, el

impacto que la COVID-19 ha generado sobre el personal de las empresas e instituciones.

Se ha realizado el analisis en base a dos estudios. El primero, referente al Impacto del covid-19 en
la productividad de las astrofisicas en Espaiia’®, donde se concluye que no se detecta ningiin

efecto en términos de género en el campo de la astrofisica.

Por otro lado, en el ambito de la investigacidn, el Ministerio de Ciencia e Innovacién del Gobierno
de Espafia, realizd un cuestionario sobre el impacto de confinamiento en el personal
investigador!®. Los resultados muestran, a grandes rasgos, que durante el periodo de la pandemia
se evidencian mas la brecha de cuidados existente también para las investigadoras, al igual que

sucede con el resto de la poblacién.

No obstante, el IAC no dispone de datos relativos al impacto que ha supuesto la pandemia en
términos de igualdad de género en la propia institucion. Por lo tanto, una medida que se debera
incluir en el Plan de Acciones es la relativa con la recopilacion y estudio del impacto que ha tenido

la pandemia en la institucion desde una perspectiva de género.

5.10 Conclusiones

A lo largo del diagndstico, se han presentado y analizado los aspectos mas relevantes de cara a la

evaluacion del estado actual del IAC en materia de igualdad de género.

5 Impacto del Covid-19 en la productividad de las Astrofisicas en Espafia, SEA Newsletter, junio de 2021. Disponible en:
https://www.sea-astronomia.es/sites/default/files/2022_presentacion_resultados.pdf

16 para consultar el Resumen Ejecutivo relativo a los Resultados del Cuestionario sobre el Impacto del Confinamiento en
el Personal Investigador, véase en el siguiente enlace, el apartado de “Género y ciencia frente a la pandemia”:
https://www.ciencia.gob.es/Secc-Servicios/lgualdad/Estadisticas-e-informes.html
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La descripcion desgranada en diferentes apartados ha permitido la elaboracién de una serie de

conclusiones que se utilizaran para la redaccién de objetivos y la elaboracion de medidas para el
Plan de Igualdad del IAC 2023 — 2027.

Las conclusiones son las siguientes:

>

El IAC no cuenta con una plantilla equilibrada por sexo, ya que lo integran un total de 438
personas, de las cuales un 65% son hombres y un 35% son mujeres. No obstante, esta
masculinizacion es menor a la esperada, puesto que en el ambito de la ciencia la presencia

de hombres suele ser ain mas acentuada.

La distribucién por sexo es mas equilibrada en la franja mas joven, que cuenta con un
46% de mujeres (22-31 afios) y menos paritaria en la de mayor edad, que cuenta con un
14% de mujeres (62-72 afios).

El personal funcionario es el que presenta un mayor sesgo de género, ya que cuenta con
un 79,5% de hombres y un 20,5% de mujeres. En cambio, el personal laboral dentro de
convenio presenta una distribucién por sexo equilibrada, en los términos que fija la

normativa (59% de hombres y 41% de mujeres)

En sus canales de comunicacion institucionales el IAC usa un lenguaje oral y visual neutro

al género, aunque existen pequefios margenes de mejora.

En 2021 la plantilla del IAC se equilibré, puesto que, en el balance, la plantilla crecié en
81 personas, de las que el 46% fueron mujeres y el 54% hombres. Esto supone una

distribucidn por sexo mas equilibrada que la de la plantilla.

El IAC aplica perspectiva de género en la politica de prevencion de riesgos laborales,
siendo posible la adaptacion del puesto de trabajo en caso de que la situacion de
embarazo impida realizar algunas de las tareas previstas, que se sustituirdn por otras de
igual valor por lo que refiere a los méritos. No obstante, este procedimiento no esta

formalizado en el IAC.

Se detecta una segregacidon horizontal, puesto que las mujeres se concentran,
principalmente, en puestos de apoyo. El 24% de las mujeres del IAC se concentran en los
puestos de administrativo o administrativa y jefe o jefa de administracién. Entre el
equipo administrativo el porcentaje de mujeres supera el 80%. El resto de las mujeres se

concentran, principalmente, en 3 puestos: especialistas técnicas (47 mujeres),
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investigadoras predoctorales (24 mujeres) e investigadoras postdoctorales (25 mujeres).

El resto de los puestos de trabajo estan ocupados mayoritariamente por hombres.

Por otro lado, se observa también una segregacidn en la jerarquia vertical que se ve
acentuada a causa de la segregacion horizontal. Esto se debe a que los puestos de mayor
rango del IAC suelen ocuparlos personas con titulaciones de dmbito cientifico-técnico,

donde las mujeres son minoritarias.

La plantilla del IAC ha tendido a equilibrarse desde el afio 2014. Actualmente la diferencia
porcentual entre mujeres y hombres es de 28 puntos, mientras que en afios anteriores

superaba los 35 puntos.

Hay diferencias destacadas entre mujeres y hombres en materia de conciliaciéon, puesto
que los principales permisos relacionados con los cuidados, como el de consulta médica o
la bolsa de horas por cuidado son solicitados por un porcentaje mayor de mujeres que

hombres; consecuentemente, es necesario promover la corresponsabilidad

El protocolo de prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo que aplica el IAC es el
del Ministerio; no obstante, es necesario disponer de un nuevo protocolo que cumpla

con todos los requisitos que fija la Ley de la ciencia.

Las licitaciones que publica el IAC no incorporan clausulas especificas con perspectiva de
género, excepto alguna licitacion muy concreta que incluye medidas de igualdad en los

criterios de desempate.
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ANEXO 1. AUDITORIA SALARIAL

1. INTRODUCCION

Este documento es la auditoria salarial del personal al servicio del Instituto de Astrofisica de

Canarias (IAC), la cual constituye un documento ad hoc al Plan de Igualdad de la entidad.

Por lo tanto, mediante la elaboracién del presente, el IAC da cumplimiento al articulo 1 del Real
Decreto-Ley 6/2019 y al articulo 7 del reglamento que lo desarrolla, el Real Decreto 901/2020,
que fijan la obligatoriedad de las organizaciones laborales de mas de 50 personas de disponer de
un Plan de lIgualdad que incorpore una auditoria salarial. No obstante, la normativa de referencia
que fija el contenido de las auditorias salariales es el Real Decreto 902/2020, que también debe

entenderse como un desarrollo reglamentario del mencionado Real Decreto-Ley 6/2019.

Consecuentemente, la presente auditoria salarial se ha elaborado tomando en consideracion los

articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020, que establecen lo siguiente:
1. Concepto de auditoria salarial®’

“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, deberd permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el

seguimiento de dicho sistema retributivo”.
2. Contenido de la auditoria salarial

Fruto de la elaboracidn de un analisis retributivo previo, la auditoria salarial se entiende como un

diagnéstico que debe cumplir con los siguientes objetivos:

7 El articulo 1 del Real Decreto-Ley 6/2019y el articulo 7 del Real Decreto 901/2020 usan el término “auditoria salarial”;
sin embargo, el Real Decreto 902/2020, que es el que desarrolla reglamentariamente su concepto y contenido, usa el
término “auditoria retributiva”. De ello se desprende que los términos “auditoria salarial” y “auditoria retributiva”
pueden usarse indistintamente
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e Asegurar que las personas de una organizacidn laboral perciben el mismo salario por
realizar un trabajo igual o de igual valor. Esto requiere analizar los salarios partiendo de
una valoracién que otorgue una puntuacion numérica a cada puesto de trabajo y que se
base en unos criterios objetivos. En este sentido, la auditoria salarial analizara los criterios
que se han tenido en cuenta para la valoracién de los puestos de trabajo y propondra
medidas correctoras cuando esta no otorgue una puntuacion igual a puestos de igual
valor, teniendo especialmente en cuenta la existencia de dareas/departamentos
masculinizados y feminizados.

e Controlar la relevancia sobre las retribuciones de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad (reducciones de jornada, excedencias...,), puesto que suelen ser las
mujeres quienes habitualmente se acogen a este tipo de medidas, dado un contexto
social que otorga distintos roles en el desempefio de las actividades domésticas y

reproductivas.

Por lo tanto, considerando el marco normativo de referencia, la presente auditoria salarial se

estructura en 5 capitulos:

e El presente capitulo introductorio, en el que se contextualiza el marco normativo y se
define la estructura del documento

e Elsegundo capitulo metodoldgico, en el que se recogen las prescripciones metodoldgicas
que han servido de base para la elaboracion de la auditoria salarial

e El tercer capitulo, que contiene el andlisis retributivo, entendido como el conjunto de
calculos orientados a conocer las eventuales diferencias salariales entre las mujeres y los
hombres del IAC

e El cuarto capitulo, que incorpora la auditoria salarial, y que recoge el diagnéstico
orientado a conocer si mujeres y hombres perciben el mismo salario por realizar un salario
igual o de igual valor. En definitiva, se trata de analizar si existen factores objetivos y
razonables que expliquen las eventuales diferencias salariales o si, por el contrario, debe
ajustarse la politica retributiva

e El quinto capitulo, con las propuestas de mejora que den respuesta a la auditoria salarial.

e El sexto capitulo, en el que se fija un plan de accién orientado a avanzar en la igualdad

retributiva

2. METODOLOGIA

El presente capitulo describe la metodologia que se ha empleado para llevar a cabo el anélisis
retributivo del IAC y su posterior auditoria retributiva. La metodologia se sintetiza mediante

vifietas:
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e Se ha tomado en consideracion el registro salarial del afio 2020, que contiene las
retribuciones percibidas por el personal del IAC entre 01/01/2020y 31/12/2020.

e La informacién del registro salarial contiene datos del salario percibido (no del salario
anual asignado), lo cual supone que las personas que no han trabajado todo el afio natural
o han sido beneficiarias de medidas de conciliacién (reducciones de jornada,
excedencias...,) han percibido un salario menor.

e Se haanalizado la informacién de las personas que han trabajado por un periodo igual o
superior a 100 dias. Cabe tener en cuenta que este es el criterio fijado por el Real Decreto
901/2020 para hacer el clculo del nimero de personas trabajadoras de una empresa. Por
tanto, dado que la auditoria salarial es anexa al Plan de Igualdad, los criterios de recuento

deben ser coherentes.
A tales efectos se observa:

e Durante el afio 2020 el IAC ha tenido en plantilla un total de 460 personas, de las cuales
315 hombres (68,5%) y 145 mujeres (31,5%). De estas personas:

o Hay 416 que han trabajado mas de 100 dias: 290 hombres (69,5%) y 126 mujeres
(30,5%). De estas:

= Las mujeres han trabajado, de media, 342,71 dias y hay 87 mujeres
(68,5%) han trabajado los 365 dias.

= Los hombres han trabajado, de media, 345,39 dias y hay 191 hombres
(65,8%) han trabajado los 365 dias

Por lo tanto, si bien la media de dias trabajados de los hombres es superior a la de
las mujeres, en porcentaje, hay mas mujeres que hombres que han trabajado los
365 dias, lo cual indica que estadisticamente las mujeres tienen valores mas

dispersos.

o Hay 44 que han trabajado menos de 100 dias: 25 hombres (56,8%) y 19 mujeres
(43,2%)

o Hay 1 hombre que es funcionario en excedencia por servicios especiales en los
Estados Unidos y que debe excluirse del andlisis, puesto que no tiene un salario

base asignado y Unicamente percibe retribuciones en concepto de antigliedad.

e Por lo tanto, el analisis retributivo y la auditoria salarial se ha elaborado sobre la base

de 415 personas, de las cuales 289 hombres y 126 mujeres.
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Grafico 1. Plantilla del IAC, por sexo

289

Hombres m Mujeres

Hay 3 personas que tienen reducida su jornada al 75%, en todos los casos se trata de

mujeres.

Todos los andlisis segmentados de la plantilla (por vinculo, puesto de trabajo, valor del

trabajo...,) que implique considerar grupos inferiores a 3 personas se llevaran a cabo

mediante técnicas que permitan asegurar la proteccion de datos y evitar su

identificacion.

Las 2 técnicas de analisis estadistico que se usan a lo largo del presente informe son la

media aritmética (o promedio) y la mediana.

O

La media aritmética indica el valor caracteristico de una seleccion muestral; es
decir, el valor numérico medio que representaria dicha muestra si todos los

valores fuesen el mismo.

En cambio, la mediana es una medida estadistica de centralidad que se obtiene
de ubicar los valores de una seleccion muestral en orden
ascendente/descendente y seleccionar el que queda justo en medio de una
muestra. Se trata de una técnica especialmente Util para caracterizar los salarios
de una organizacién cuando existen algunos valores que distorsionan el valor de

la media aritmética

Ambas técnicas de andlisis se usan indistintamente a lo largo del informe, en funcién de

cual de ellas permite un mejor analisis.
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3. ANALISIS RETRIBUTIVO

Este capitulo contiene el analisis de todos los conceptos relacionados con la cuantia salarial que
perciben las trabajadoras y los trabajadores del IAC a fin de identificar si existe plena igualdad

retributiva.
Es por ello, que la estructura del capitulo es la siguiente:

e Analisis del salario y los conceptos salariales
e Comparativa por vinculo profesional y puestos de trabajo

e Comparativa salarial entre puestos de trabajo de igual valor

ANALISIS DEL SALARIO Y LOS CONCEPTOS SALARIALES

Este apartado tiene el fin de conocer si, en términos generales, existen diferencias salariales entre
mujeres y hombres. No obstante, aqui hay que tener en cuenta dos factores que hacen que el

analisis sea mas complejo de lo que inicialmente puede aparentar:

e Se comparan salarios de personas que han trabajado periodos distintos, porque se
incluyen en el andlisis todas las que han estado en plantilla mas de 100 dias
e Se comparan salarios de personas que han tenido situaciones laborales distintas

(periodos de baja, acogimiento a permisos legales...,)

Por lo tanto, ello recomienda trabajar con dos analisis paralelos, el de salario percibido y el de
salario asignado. El salario asignado se determina haciendo una proyeccion salarial a 365 dias y

afiadiendo la parte proporcional del salario que se ve reducida por las reducciones de jornada.
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Grafico 2. Salario medio asignado y percibido, por sexo

36.571,11 €
€34.894,07
32.248,71 €
€30.260,45
Percibido Asignado Percibido
Mujeres Hombres

El grafico anterior muestra que:

e De media, los hombres de la plantilla perciben y tienen asignada una cuantia salarial
superior a la de las mujeres.

o Los hombres han percibido un salario medio de 34.894,07€ y las mujeres de
30.260,45¢€, lo cual indica una brecha del 13,28% (en salario percibido)

o Los hombres tienen asignado un salario medio de 36.571,11€ y las mujeres de
32.248,71€, lo que indica una brecha del 11,82% (en salario asignado)

e Por lo tanto, cuando se compara el salario de mujeres y hombres en igualdad de
condiciones (supresién de la distorsién causada por el nimero de dias y horas trabajadas),
las diferencias salariales se reducen en 1,46 puntos porcentuales.

e Las mujeres han percibido el 93,8% el salario que tienen asignado y los hombres el 95,4%,
lo cual confirma que en las mujeres el efecto en el salario de las reducciones de jornada
y la rotacidn es superior. De hecho, como se ha podido ver en el capitulo metodoldgico
las 3 personas en reduccion de jornada son mujeres y de media, las mujeres han

trabajado menos dias que los hombres.
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Vistos los resultados, a continuacién, se muestran los salarios medianos de las mujeres y hombres

del IAC, lo cual permitira identificar si los resultados anteriores son representativos de la

organizacidn o si hay valores extremos que distorsionan la media aritmética.

Grafico 3. Salario mediano asignado y percibido, por sexo

35.500,76 €

28.684,32 €

Percibido

Mujeres

Asignado

35.662,80 €

Percibido

Hombres

35.961,80 €

En efecto, la mediana confirma que el salario habitual de los hombres es superior al de las

mujeres y, ademas, se confirma que el efecto de la rotacidn y la parcialidad sobre las mujeres es

superior que en los hombres. Lo que se ha comentado puede verse en el grafico 3, que muestra

como el salario mas habitual en los hombres es casi idéntico, tanto en salario asighado como en

percibido y que, en cambio, el de las mujeres aumenta de 28.233,10€ a 35.500,76€ cuando se

proyectan los salarios. Esto implica que el salario mediano de las mujeres y los hombres es casi

idéntico (brecha salarial de 1,28% en salario asignado).

Vista esta diferencia salarial y a fin de conocer con mayor precisién sus causas, a continuacion, se

analizan los conceptos que conforman el salario de las personas de la plantilla del IAC. En total,

hay previstos un total de 27 posibles conceptos salariales (en azul) y 5 complementos

extrasalariales (en naranja), los siguientes:

1. Salario base

2. Antigliedad

3. Complemento
especifico

7. Complemento
Puesto

8. Aislamiento

9. Productividad

13. Complemento
Especifico — Méritos
Investigacion

14. Productividad
Sexenios

15. Complemento
Especifico =
Excelencia

19. Productividad
adicional por
objetivos

20. Gratificacion

21. Fomento de la
salud

25. Ayuda a
minusvalia y mayor
70

26. Indemnizacion fin
de contrato

27. Indemnizacion
por asistencia a
tribunales

31. Prestaciones IT,
AT, EP, etc.

32. Complemento IT,
AT, EP, etc.

33. Concepto que

agrupa otros
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4. Complemento
especifico ordinario

5. Complemento de
destino

6. Indemnizacion
residencia

10. Productividad —
Actividad
Investigadora

11. Complemento
Puesto director

12. Productividad
Quinquenios

16. Complemento
Personal Transitorio

17. Mobility
Allowance

18. Family Allowance

22. Social
descendiente

por

23. Ayudas estudios
universitarios

24. Estudios
universitarios de
hijas/os

conceptos

retributivos

28. Huelga

29. Ayuda residencia

30. Indemnizacion
por fin contrato

A continuacion, se muestra el salario medio percibido y asignado a las mujeres y los hombres del

IAC para cada uno de los conceptos y complementos salariales y se analizan las diferencias

detectadas.

La infografia de la pagina siguiente no muestra informacion de los conceptos y complementos

salariales que durante el afio 2020 no percibié ninguna persona del IAC.
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Q Mujeres

Infografia 1. Conceptos y complementos salariales, por sexo

Salario base

23.825,05 €
22.495,51€ ’
20.136,72€ 21.613,74 €

Percibido Asignado

Muestra: 126 mujeres (100%) y 289 hombres (100%)

Antigiiedad
2.150,86 € 2.176,29 €
1.982,74 € 2.000,06 €
Percibido Asignado

Muestra: 82 mujeres (65,08%) y 208 hombres (71,97%)

Complemento especifico ordinario

6.237,40 € 6.237,40 €

5.245,82 € 5.44542 €

Percibido Asignado

Muestra: 3 mujeres (2,38%) y 21 hombres (7,27%)

Complemento de destino

11.576,57 € 11.798,00 €
10.072,28 € 10.072,28 €

Percibido Asignado

Muestra: 7 mujeres (5,56%) y 33 hombres (11,42%)
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Complemento especifico

7.964,47 € 8.281,82€ 7.964,47 € 8.281,82 €

Percibido Asignado

Muestra: 6 mujeres (4,76%) y 32 hombres (11,07%)

Indemnizacion residencia

2.099,02¢€ 216567€ 2.281,41€ 2277,31¢€

Percibido Asignado

Muestra: 126 mujeres (100%) y 287 hombres (99,31%)




Complemento puesto

8.396,89 € 8.587,73 €

6.325,10 € 6.529,96 €

Percibido Asignado

Muestra: 38 mujeres (30,16%) y 56 hombres (19,38%)

Aislamiento

2.908,39 € 2.908,39 €
2.498,72 €

1.825,64 €

Percibido Asignado

Muestra: 3 mujeres (2,38%) y 16 hombres (5,54%)

Productividad — Actividad investigadora

4.921,58 € 4.921,58 €
I 2.545,89 € I 2.545,89 €
Percibido Asignado

Muestra: 2 mujeres (1,59%) y 20 hombres (6,92%)

Complemento puesto director

29.229,00 € 29.229,00 €

Percibido Asignado

Muestra: 1 hombre (0,35%)
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Mujeres

Productividad
3.687,71 €
3.500,12 € 3.410,73 €
3.158,64 € I
Percibido Asignado

Muestra: 56 mujeres (44,44%) y 143 hombres (49,48%)

Productividad quinquenios

3.469,38 € 3.469,38 €
l 2.761,10€ I 2.761,10€
Percibido Asignado

Muestra: 5 mujeres (3,97%) y 30 hombres (10,38%)




Complemento especifico — Méritos investigacion

3.718,84 € 3.718,84 €
I 2.578,75€ I 2.578,75€
Percibido Asignado

Muestra: 2 mujeres (1,59%) y 20 hombres (6,92%)

Productividad sexenios

4.580,12 € 4.580,12 €
Ism,zse I 3.696.23 €
Percibido Asignado

Muestra: 5 mujeres (3,97%) y 29 hombres (10,03%)

Complemento personal transitorio

2.301,57 €
2.068,05 € 2.068,05 €
I b I
Percibido Asignado

Muestra: 1 mujer (0,79%) y 2 hombres (0,69%)

Mobility Allowance
7.239,67 €
6.607,40 €
2.898,85 €
2.400,00 €
Percibido Asignado

Muestra: 3 mujeres (2,38%) y 1 hombre (0,35%)
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Mujeres

Complemento especifico - Excelencia

2.626,67 € 2.626,67 €
I 1.34491¢€ I 1.34491¢€
Percibido Asignado

Muestra: 2 mujeres (1,59%) y 20 hombres (6,92%)

Family Allowance

6.052,93 € 6.033,06 €

2.35484€ 500,00 €

Percibido Asignado

Muestra: 1 mujer (0,79%) y 1 hombre (0,35%)




Productividad adicional por objetivos

202,68€ 302.69¢€ 292,68€ 30269€

Percibido Asignado

Muestra: 75 mujeres (59,52%) y 181 hombres (62,63%)

Gratificacion

9.000,00 € 9.000,00 €

4.897,65 € 4.897,65€

Percibido Asignado

Muestra: 1 mujer (0,79%) y 3 hombres (1,04%)

Social por descendiente

106,45 € 106,45 €

85,08 € 85,08 €

Percibido Asignado

Muestra: 28 mujer (22,22%) y 54 hombres (18,69%)

Ayudas estudios universitarios

68,03 € 68,03 €

38,68 € 38,68 €

Percibido Asignado

Muestra: 1 mujer (0,79%) y 6 hombres (2,08%)
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Fomento de la salud

64,30 € 64,30 €
I Ss’sn I SS'SN
Percibido Asignado

Muestra: 61 mujeres (48,41%) y 99 hombres (34,26%)

Estudios universitarios de hijas/os

86,90 € 82,10 € 86,90 €

Percibido Asignado

82,10€

Muestra: 7 mujeres (5,56%) y 14 hombres (4,84%)




Ayuda a minusvalia y mayor 70

212,90 € 212,90 €
Percibido Asignado

Muestra: 1 mujer (0,79%)

Indemnizacion asistencia tribunales

686,83€ 705,68€ 686,83€ 705,68€
Percibido Asignado

Muestra: 4 mujeres (3,17%) y 8 hombres (2,77%)

Indemnizacion fin de contrato
2.684,77 € 2.684,77 €

2.098,41 € 2.098,41€

Percibido Asignado

Muestra: 6 mujeres (4,76%) y 23 hombres (7,96%)

Prestaciones IT, AT, EP, etc.

4.384,37€ 447454€ 4.411,26€ 4539.03€
Percibido Asignado

Muestra: 29 mujeres (23,02%) y 32 hombres (11,07%)

Complemento IT, AT, EP, etc.

703,14 € 713,61€

545,10 € 563,33 €

Percibido Asignado

Muestra: 30 mujeres (23,81%) y 34 hombres (11,76%)

Otros conceptos retributivos

1.722,24€ 1722,24€

617,09 € 617,09 €

Muestra: 19 mujeres (15,08%) y 47 hombres (16,26%)




Por lo tanto, los graficos comprendidos dentro de la infografia 1 muestran que existen 2 tipos de

diferencias retributivas entre mujeres y hombres, las siguientes:

e Diferencia 1. Diferencias en la cuantia percibida y asignada en los conceptos vy
complementos salariales.
e Diferencia 2. Diferencias en el porcentaje de mujeres y hombres que perciben y/o tienen

asignado el concepto o complemento como parte de su salario.

Estas dos diferencias generan la necesidad de sofisticar y profundizar mas el analisis salarial,
puesto que el mero hecho de que la media aritmética de un complemento sea superior en uno
de los dos sexos no implica que en términos generales ello contribuya a generar brecha salarial,
sobre todo, si existen diferencias sustanciales en el porcentaje de personas de un mismo sexo

que perciben o tienen asignado el complemento en cuestion.
En efecto, si se hace una valoracién de los resultados de la infografia 1 se observa que hay:

e 14 conceptos y complementos en los que los hombres han percibido una media salarial
superior

e 13 conceptos y complementos en los que las mujeres han percibido una media salarial
superior

e 2 conceptos y complementos en los que las mujeres han percibido una media salarial

superior pero cuya proyeccion beneficia a los hombres

Sin embargo, como se vera en el siguiente subapartado, este analisis cambia cuando se tiene en
cuenta su peso especifico sobre el total del salario y se lleva a cabo en términos de masa salarial
y, por lo tanto, se tiene también en cuenta el nimero de mujeres y hombres que han percibido o

tienen asignados los distintos conceptos y complementos.

Cuantia percibida y asignada a los complementos salariales

A los efectos de analizar con mayor precisién y claridad el efecto de los conceptos y complementos
retributivos sobre |la brecha salarial detectada, a continuacion, se han llevado a cabo una serie de
calculos orientados a conocer el impacto real de los distintos conceptos y complementos sobre

la brecha salarial. Para conocerlo, los pasos que se han seguido han sido los siguientes:

e Equiparar el peso salarial mujeres y hombres, a fin de conocer el efecto de los conceptos
y complementos retributivos en una situacién hipotética en la que hubiera el mismo
numero de hombres y mujeres. Por ello, se ha identificado el coeficiente de equivalencia,

que es 2,29, el cual indica que en el IAC hay 2,29 veces mas de hombres que de mujeres.
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e Trabajar en términos de masa salarial total, proyectando la masa salarial de las mujeres
2,29 veces, lo que permite visualizar cuales serian las diferencias salariales en el supuesto
que el nimero de mujeres y hombres fuera el mismo. Esto se puede visualizar mejor en

la tabla siguiente:

Tabla 1. Método de equiparacion de salarios de mujeres y hombres

Diferencia Diferencia
absoluta relativa

Masa salarial | Masa CIENE LERE] salarial
hombres mujeres mujeres x 2,29
(proyectada (proyectada
2,29) 2,29)

(289 hombres) (126 mujeres) (126 mujeres)

Salario percibido 10.084.387,22 €  3.812.816,79 € 8.745.270,25 € -1.339.116,97 € -13,28%

Salario asignado 10.569.052,30 €  4.063.324,71€  9.319.847,95€  _.1249.20435€ -11,82%

La tabla muestra que la aplicacion del coeficiente de equivalencia mantiene intacta la brecha
salarial calculada en nimeros relativos, lo cual es un indicador que la aplicacién del coeficiente

sigue manteniendo una fotografia fidedigna de la realidad salarial del IAC.

Este procedimiento es especialmente util para determinar el papel que juega cada concepto y
complemento en la configuracion de la brecha salarial, pues Unicamente quedaria identificar el
peso de cada uno de ellos en la generacidn de la diferencia salarial absoluta (préoxima al millén dos
cientos mil euros). La tabla de la siguiente pagina muestra la informacidon desagregada por

conceptos y complementos:

El signo negativo (-) indica una brecha favorable a los hombres y el positivo (+), una brecha favorable a las

mujeres
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Dif. Salario
percibido

Dif. Salario
asignado

Dif. Salario
percibido

Dif. Salario
asignado

Dif. Salario
percibido

Dif. Salario
asignado

Tabla 2. Mapa de la brecha salarial, segin conceptos salariales (proyectada 2,29)

1. Salario base

-681.691,39 €

-639.070,20 €

11.
Complemento
Puesto director

-29.229,00 €

-29.229,00 €

21. Fomento de
la salud

+3.494,26 €

+3.494,26 €

2. Antigliedad

-74.465,57 €

-76.498,53 €

12.
Productividad
Quinquenios

-43.045,43 €

-43.071,45 €

22. Social
descendiente

por

+2.242,23 €

+2.242,23 €

3. Complemento
especifico

-155.412,06 €

-155.432,98 €

13.
Complemento
Especifico
Méritos
Investigacion

-34.515,64 €

-34.528,56 €

23. Ayudas
estudios
universitarios

-319,43 €

-319,43 €

4. Complemento

especifico
ordinario

-67.242,96 €

-71.423,16 €

14.
Productividad
Sexenios

-54.664,67 €

-54.686,77 €

24, Estudios
universitarios de
hijas/os

+245,79 €

+245,79 €

5. Complemento
de destino

-220.310,87 €

-227.562,67 €

15.
Complemento
Especifico
Excelencia

-14.848,81 €

-14.852,83 €

25. Ayuda a
minusvalia %
mayor 70

+488,32 €

+488,32 €

6.
Indemnizacion
residencia

-14.667,79 €

+5.738,05 €

16.
Complemento
Personal
Transitorio

+2.814,87 €

+1563,28 €

26.
Indemnizacion
fin de contrato
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9. Productividad | 10.
Productividad —
Actividad
Investigadora

7. Complemento | 8. Aislamiento

Puesto

+81.061,94 € -41.057,28 € -94.806,96 € -28.341,11 €

+88.230,53 € -39.038,03 € -89.252,51 € -28.348,65 €

Family | 19. 20. Gratificacion
Productividad
adicional por

objetivos

17. Mobility | 18.
Allowance Allowance

+17.546,83 € +3.401,18 € -4.439,00 € +5.949,92 €

+38.225,57 € +7.850,26 € -4.439,00 € +5.949,92 €
27. 28. Huelga 29. Ayuda  30.
Indemnizacion residencia Indemnizacion

por fin contrato

por asistencia a
tribunales

+655,96 € - - -11.315,96 €

+655,96 € - - -11.315,96 €



Dif. Salario
percibido

Dif. Salario
asignado

+148.444,61 €

+148.169,71 €

+13.601,25 €

+14.499,46 €

-55.775,41 €

-65.775,41 €
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En efecto, los resultados de la tabla anterior confirman que cuando se pone en juego el conjunto
de la masa salarial (en una situacion controlada de hipotética igualdad en la presencia de mujeres
y hombres) las conclusiones que pueden extraerse son muy distintas a las de la infografia 1. Las

conclusiones son las siguientes:

e 16 complementos benefician mas a los hombres, 12 complementos benefician mas a las

mujeres y 1 varia en funcion de si se analiza en salario percibido o asignado.

No obstante, la diferencia principal no es tanto el nimero de complementos favorables a un sexo

o el otro, sino la desviacion salarial que causan.

e Los 12 conceptos y complementos favorables a las mujeres causan una desviacion total
de 279.947,16€ en salario percibido y de 315.943.33€ en salario asignado

e Los 16 conceptos y complementos favorables a los hombres causan una desviacién total
de 1.625.829,91€ en salario percibido y de 1.574.845,12€ en salario asignado

En sintesis, los conceptos y complementos favorables a los hombres tienen una cuantia entre 4

y 5 veces mayor a los favorables a las mujeres.

Los conceptos y complementos salariales que contribuyen a generar una mayor brecha salarial

absoluta de género son (mds de 50.000€ de diferencia), por este orden, los siguientes:
o Salario base (explica, aproximadamente, el 53% de la brecha salarial)
o Complemento de destino (explica entre el 17 y el 19% de la brecha salarial)
o Complemento especifico (explica entre el 11y el 13% de la brecha salarial)
o Productividad (explica entre el 7 y el 8% de la brecha salarial)
o Antigiiedad (explica, aproximadamente, el 6% de la brecha salarial)

o Complemento especifico ordinario (explica, aproximadamente, el 5% de la brecha

salarial)

o Agrupacion de otros conceptos retributivos (explica entre el 4 y el 5% de la brecha
salarial). Una parte importante de ellos son atrasos relativos a la adaptacion de las
retribuciones del personal funcionario, que se responden a la aplicacion del RD
310/2019 que recoge reconversion de escalas y retribuciones para este colectivo.

Mediante este concepto se pagaron atrasos de los afios 2018 y 2019.
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o Complemento puesto (compensa entre el 6 y el 8% de la brecha salarial, puesto
qgue de los complementos que causan mas desviacion es el Unico favorable a las

mujeres)

o Prestaciones IT, AT y EP (compensa entre el 11 y el 12% de la brecha salarial,
puesto que es la percepcion extrasalarial que causa mayor desviacidon y es en
beneficio de las mujeres). No obstante, si bien numéricamente este complemento
es favorable a las mujeres, ello también implica que son ellas las que padecen mas

situaciones que las incapacitan laboralmente.

e De los complementos mencionados anteriormente, todos tienen una brecha favorable a
los hombres, excepto el complemento de puesto y las prestaciones IT, AT y EP, que son

favorables a las mujeres

Finalmente, es necesario complementar este analisis poniendo sobre la mesa la brecha salarial
relativa que suponen estos complementos, puesto que su peso estadistico es muy diferente; es
decir, el salario base representa aproximadamente el 70% de la masa salarial de las personas del
IAC, por lo cual una ligera desviacion relativa causa una gran desviacién absoluta. Con el fin de
visualizar mas claramente lo que se ha comentado, a continuacion, se muestra la incidencia de

estos complementos en términos relativos:

e Agrupacion de otros complementos retributivos. Es el complemento en el que las
diferencias entre mujeres y hombres son mayores, concretamente los hombres perciben
aproximadamente un 64,17% mas que las mujeres. Como se ha comentado
anteriormente, las cuantias abonadas en este concepto responden a un precepto

normativo.

e Complemento especifico ordinario. Los hombres perciben entre un 15 y un 18% mas que

las mujeres por motivo de este complemento,

e Complemento de destino. Las mujeres perciben entre un 13% y un 14% menos de salario

que los hombres en concepto de complemento de destino

e Salario base. Las diferencias entre mujeres y hombres son reducidas, representan un

9,28% en salario percibido y un 10,49% en salario asignado (favorable a los hombres).

e Antigiiedad. Los hombres aproximadamente un 8% mas que las mujeres en concepto de

antigliedad.
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e Productividad. Los hombres han percibido una cuantia de entre un 7 y un 8% superior a

las mujeres en concepto de productividad

e Complemento especifico. Las diferencias salariales entre mujeres y hombres son de entre

un 3yuné4%

e Prestaciones IT, AT, EP. Las diferencias entre mujeres y hombres son minimas, puesto que
las mujeres solo han percibido un 2% mas que los hombres por razén de esta percepcion

extrasalarial.

e Complemento puesto. Las mujeres perciben entre un 24% y un 25% mas de salario que

los hombres en concepto de complemento puesto.

En conclusidn, el salario base es el concepto salarial que explica el 50% de la brecha salarial entre
mujeres y hombres en el IAC, aunque no es menos cierto que en términos relativos la diferencia
es solo del 10%; esto sucede porque dicho concepto habitualmente representa cerca del 70% del
salario de una persona, lo cual implica que, aunque las diferencias relativas sean bajas, tienen
mucho peso en términos absolutos. Consecuentemente, en tanto que el salario base depende de
la posicidn jerarquica que ocupa una persona dentro de la organizacion, mas del 50% de la brecha
salarial del IAC se explica por qué los hombres ocupan mayoritariamente puestos de mayor

responsabilidad que las mujeres.

Complementariamente, cuando se analizan en términos relativos los otros complementos que
son generadores de brecha salarial, se observa que los que reproducen mayores diferencias entre
mujeres y hombres son: la agrupacién de otros complementos retributivos, el complemento de

destino y el complemento especifico ordinario.

Sin embargo, una vez llevado a cabo este andlisis de caracter general de la plantilla, sera necesario
profundizar en las diferencias existentes entre personas que ocupan puestos similares en la
organizacion. Es por ello por lo que a continuacidn, se analizan las diferencias salariales en funcién

del vinculo con el IAC, del puesto de trabajo y el valor del trabajo.

COMPARATIVA POR VINCULO CON EL IAC

Este parte del andlisis es especialmente relevante, dada la diversidad de posibles vinculos
profesionales existentes entre las personas empleadas y el IAC. De hecho, uno de los factores que
explica la existencia conceptos y complementos percibidos por unas u otras personas es su

vinculo con el IAC.
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Cabe sefialar que para la elaboracién de este apartado se ha aplicado una variacién metodoldgica
con respecto al anterior, puesto que los sujetos de analisis dejan de ser las personas y pasan a
ser las situaciones contractuales. Ello se debe que a lo largo del afio 2020 hubo personas que
cambiaron de puesto de trabajo y de grupo profesional, lo cual recomienda analizar su salario
para cada uno de los grupos y puestos de trabajo de los que formaron parte. Aun asi, para
guardar coherencia con el andlisis anterior, se han considerado Unicamente las relaciones
contractuales de las 415 personas que son sujeto de andlisis de la presente auditoria, 523

relaciones contractuales en total.

Los vinculos profesionales de dichas personas durante el afio 2020 fueron los siguientes:

e Personal funcionario: 42 situaciones contractuales, de las cuales 7 pertenecientes a
mujeres (16,7%) y 35 a hombres (83,3%)

e Personal laboral dentro de convenio: 101 situaciones contractuales, de las cuales 55
pertenecientes a hombres (54,5%) y 46 a mujeres (55,5%)

e Personal laboral fuera de convenio: 379 situaciones contractuales, de las cuales 108
pertenecientes a mujeres (28,5%) y 271 a hombres (71,5%)

e Personal con contrato de alta direccidn: 1 hombre. Esta categoria no figura en el analisis
que se realiza a continuacidn, porque al haber integrada una sola persona no es posible

hacer comparativas y, ademas, se proporcionarian datos personales.

Por tanto, el analisis que se presenta a continuacidn se ha elaborado teniendo en cuenta las 3

primeras categorias mencionadas y la fotografia obtenida es la siguiente:

Grafico 4. Salario medio asignado y percibido, por Grafico 5. Salario medio asignado y percibido,

sexo en el personal laboral dentro de convenio por sexo en el personal laboral fuera de convenio

€25.947 57 €26.444,03
€36.144,41 €36.692,85
€21.940,83 €22.794,25
€24.050,84 €24.665,81
Percibido .GFGELL) Percibido
Percibido W.GFGELL) Percibido
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
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Grafico 6. Salario medio asignado y percibido, por sexo
en el personal funcionario

€56.252,60 €57.937,20

€52.960,11
€49.819,75

ibi Asignado
Percibido [:4 Percibido

Mujeres Hombres

En términos relativos, la brecha salarial en cada una de las categorias analizadas es la siguiente:

Tabla 3. Brecha salarial por vinculo profesional

En salario medio

Brecha en salario percibido Brecha en salario asignado

Personal funcionario -7,8% -2,9%

Personal laboral dentro de convenio -15,44% -13,80%

Personal laboral fuera de convenio -2,5% -1,5%

Por lo tanto, las conclusiones principales que se extrae de la tabla anterior es doble:

e Laigualdad salarial es maxima en el personal funcionario y el laboral fuera de convenio,
puesto que las diferencias salariales medias entre mujeres y hombres son inferiores al 3%
en salario proyectado y aumentan a un maximo del 6% en salario percibido.

e El personal laboral dentro de convenio es el que presenta diferencias salariales mas
elevadas; mds concretamente, son del 15,44% en salario medio percibido y se reducen

al 15,5% en salario asignado

Con el fin de precisar y matizar mas estas conclusiones, a continuacidn, se analizan
individualmente cada uno de los vinculos profesionales y los puestos de trabajo incluidos en los

mismos.
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No obstante, antes de entrar en detalle del analisis, cabe tener en cuenta que este se basa en un
estudio organizativo que el IAC elaboré en 2017 y que no se ha puesto a la practica. El IAC ha
optado por hacerlo de esta manera para facilitar el analisis y hacerlo mas simple y comprensible y
porque el mencionado estudio prevé una valoracién de puestos de trabajo, la cual es
normativamente imprescindible para elaborar la auditoria retributiva. Sin embargo, al no
haberse aplicado el estudio organizativo, en algunos grupos profesionales y puestos de trabajo
(principalmente en el grupo dentro de convenio), aparecen algunas diferencias salariales que se

deben a que, de facto, el IAC actualmente aplica otro sistema de organizacidn.

En efecto, el sistema organizativo actual del IAC se implementé en el afio 1994, pero 27 afios
después éste ha quedado obsoleto, puesto que actualmente hay puestos de trabajo que no se
corresponden con los del estudio organizativo y puestos previstos en el estudio que ya no existen.
Ante esta disyuntiva, el IAC ha optado por elaborar la auditoria salarial de acuerdo con el estudio
organizativo de 2017, puesto que, aunque no se cuadra del todo con su realidad interna, es mas

actual y ajustado que el de 1994.

Personal laboral dentro de convenio

Como se ha visto, el personal laboral dentro de convenio es el que presenta diferencias salariales
mads elevadas entre mujeres y hombres, por lo que el objetivo del presente subapartado es

identificar con la mayor precisidn posible lo origenes de dicha brecha.

Como se ha adelantado y como se vera a continuacidn, esto se debe a al tipo de puestos de trabajo
gue ocupan mujeres y hombres. En el personal laboral dentro de convenio hay representados los

siguientes 13 puestos de trabajo:

* En linea con lo comentado en el capitulo metodoldgico, no se muestra informacion salarial de los grupos y

clasificaciones de menos de 3 personas, a fin de preservar el anonimato de las cuantias salariales

Tabla 4. Brecha salarial en los puestos de trabajo del personal laboral dentro de convenio

Salario medio Salario medio

percibido del asignado del Bisdin gl i e

salario salario
percibido asignado

puesto de puesto de
trabajo trabajo

. . o o
Administrativo il 29(93,5%)  2(6,5%) 16.627,36 € 20.173,42 € +0,2% -0,01%
administrativa

Ayudante 3 (100%) No se muestra informacion por

motivo de proteccion de datos

Encargado o encargada 9 (100%) 28.431,87 € 28.431,87 € - -
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Jefe o jefa de 4 (80%) 1 (20%)

. . 16.998,37 € 27.632,50 € -52,09% -6,47%
administracién
lefe o jefa de servicio / 3 (100%) No se muestra informacion por i i
mantenimiento motivo de proteccion de datos
Jefe o jefa de taller 3 (100%) No se muestra informacion por

motivo de proteccion de datos

0,
Maestro o maestra de 9 (100%) 26.286,55 € 26.411,64 € i i
taller
1 H 0, 0,
TNl 11 (847%)  2(153%) 56090 g3¢ 26.090,83 € 6,65% 6,65%
administracién
Técnico o técnica de 1 (100%) No se muestra informacion por i i
laboratorio motivo de proteccion de datos
. e o
Técnico o técnica de 9 (100%) 2528589 € 25285 89 € i i

Mantenimiento General

Técnico o técnica de 2 (100%) . .
. - No se muestra informacion por
Operaciones Telescopicas . ., = =
motivo de proteccion de datos
(TOT)
. e o o
T'ecnlco o técnica de PPEPEEFA)] 5(71,4%) 26.528,00 € 26.528,00 € 0,71% 0,71%
sistemas
Técnico o técnica de taller 5 (100%) 18.466,41 € 21.488,81 € - -

De la tabla anterior se desprenden las siguientes conclusiones:

e La brecha salarial detectada en este grupo profesional se debe a que:
o Los puestos de trabajo con una retribucion media mas alta han sido ocupados,
Unicamente por hombres
o En todos los puestos de trabajo en los que hay mujeres, la cuantia percibida y
asignada a los hombres es superior
e La brecha salarial es minima o, practicamente inexistente, en el puesto de trabajo de
técnico o técnica de sistemas y de administrativo o administrativa.
e La ligera brecha salarial en el puesto de trabajo de subjefa o subjefe de administracién
(6,65%) es causada por una mujer cuyo salario es inferior al habitual
e Labrecha salarial en el puesto de jefe o jefa de administracion se reduce mucho (inferior

al 10%) cuando se analiza el salario asignado.

Como se ha comentado, estos datos responden a la clasificacidon de puestos de trabajo de 2017,

pero actualmente estos puestos de trabajo tienen una clasificacidon mas compleja.
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Personal laboral fuera de convenio

El personal laboral fuera de convenio abarca al grupo de personas con mayor igualdad salarial,
puesto que, si bien realmente el salario de los hombres es superior al de las mujeres, no es menos

cierto que estas diferencias son minimas. La siguiente tabla ilustra las brechas salariales de los

puestos de trabajo con este vinculo profesional:

Tabla 5. Brecha salarial en los puestos de trabajo del personal laboral fuera de convenio

Administrador
administradora de area

Administrador
administradora
observatorio

Especialista de gestion 4 (80%)

L a0%
Investigador distinguido o
investigadora distinguida
Investigador o)
investigadora
postdoctoral
Investigador ol 29 (34,9%)
investigadora predoctoral
Jefe o} jefa de 1(9,1%)
departamento
Responsable
Técnico o técnica de 1(7,7%)

Operaciones Telescdpicas
(TOT)

Vistos los resultados, la tabla confirma que, en el personal laboral fuera de convenio, la ligera
brecha salarial existente se debe a que hay categorias tinicamente ocupadas por hombres y cuyo
salario es levemente superior a las que hay mujeres. Las diferencias salariales reflejadas en la

tabla anterior se comentan a continuacion:

1 (100%)

2 (100%)

1 (20%)

180
(31,4%)

4 (80%)
2 (100%)

2 (100%)

54 (65,1%)

10 (90,9%)

3 (100%)

12 (92,3%)

Salario medio
percibido del

asignado del
puesto de
trabajo

puesto de
trabajo

No se muestra informacion por
motivo de proteccion de datos

No se muestra informacion por
motivo de proteccion de datos

19.167,66€ 42.526,15 €
23.575,62 € 36.917,92 €
49.177,12 € 49.177,12 €

No se muestra informacion por
motivo de proteccion de datos

No se muestra informacion por
motivo de proteccion de datos

21.586,17 € 29.167,54 €

47.800,79 € 48.161,91 €

No se muestra informacion por
motivo de proteccion de datos

12.928,68 € 26.602,75 €

Salario medio

Brecha en

salario
percibido

+1287,99%

+0,99%

+0,50%

+12,34%

+0,86%

+82,63%
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-12,42%
+1,67%

+0,50%

+6,49%

+0,04%

-17,68%




e La brecha salarial en salario percibido en el puesto de especialista de gestion se debe a
que durante el afio 2020 sélo hubo un hombre en esta posicién, y la ocupd durante 30
dias, lo cual genera una brecha muy considerable. No obstante, en salario asignado la
brecha sigue siendo del 12,42% favorable a las mujeres, lo cual se debe a que hay una
mujer que ocupo el cargo pocos dias y con un salario base muy superior a la media, lo cual
causa distorsion estadistica.

e Ladiferencia del 6,49% (en salario asignado) en las personas investigadoras predoctorales
favorable a las mujeres, se debe a que varias de ellas han percibido prestaciones IT y
cuantias en concepto Family Allowance y Mobility Allowance, lo cual inclina ligeramente
la balanza hacia las mujeres.

e En cuanto a la brecha los técnicos y las técnicas de operaciones telescépicas, su
explicacion se debe a distorsidn estadistica (cabe tener en cuenta que hay sélo una mujer).
La brecha en salario percibido se debe a que muchos de los hombres ocuparon el puesto
pocos dias, lo cual distorsiona la media en favor de la mujer, que trabajé 365 dias. En
cambio, las diferencias en salario asignado se deben a que hay 2 hombres que percibieron
una cuantia destacada en concepto de Complemento Puesto, lo cual tumba la balanza

hacia los hombres.

En definitiva, puede confirmarse que la brecha salarial en el personal laboral fuera de convenio
es inexistente o minima y que las diferencias especificas identificadas en los puestos de trabajo

se deben a temas estadisticos.

Personal funcionario

Finalmente, la siguiente tabla muestra los datos para el personal funcionario, aunque, al tratarse
del grupo menos numeroso, no es posible mostrar informacién de la mayoria de los puestos de

trabajo, ya que ello vulneraria la proteccidn de datos.

Tabla 6. Brecha salarial en los puestos de trabajo del personal funcionario

Salario medio Salario medio
percibido del asignado del

Brecha en Brecha en

salario salario
percibido asignado

puesto de puesto de
trabajo trabajo

Asesor o asesora econémico 1 (100%) No se muestra informacion por
financiero motivo de proteccion de datos

Asesor o0 asesora de 1 (100%) No se muestra informacion por
investigacién astronémica motivo de proteccion de datos

Coordinador o coordinadora 2 (100%) No se muestra informacion por
de drea motivo de proteccion de datos

92



Coordinador o coordinadora 1 (50%) 1 (50%) No se muestra informacion por

- 0, o 0,

de proyectos motivo de proteccién de datos 9,49% 9,49%
Director o directora de 1 (100%) No se muestra informacion por i i
grupo de investigacion motivo de proteccion de datos
Investigador o investigadora 5 (100%) 70.529,89 € 70.529,89 € i i
Al

. . . o o
Investigador o investigadora [PNPIETA)] 5(71,5%) 58.031,20 € 58.031,20 € +9.32 +9.32
A2

. . . o o
Investigador o investigadora [EEPANERE)] 16 (88,9%) 44.857,66 € 53.112,85 € 23,46% 12,22%

A3

Investigador o investigadora 3 (100%) No se muestra informacion por
principal motivo de proteccion de datos

Técnico o técnica de 1+D+l 1 (50%) 1 (50%) No se muestra informacion por
motivo de proteccion de datos

Se observa que, si bien en términos generales, la brecha salarial del personal funcionario es
reducida (aproximadamente del 6% en salario percibido y del 3% en salario asignado), los 2

puestos de trabajo de los que es posible mostrar informacidn presentan diferencias entre sexos.

e En el grupo de investigadores e investigadoras A2 las diferencias son causadas por el
complemento de productividad por actividad investigadora, del que las mujeres han
percibido cuantias superiores a los hombres.

e En el grupo de investigadores e investigadoras A3 las diferencias se deben a que una de
las mujeres tiene un salario inferior a la media y, en cambio, hay un hombre con un salario
superior al habitual (por motivo de antigiiedad).

e Las diferencias en el puesto de coordinador o coordinadora de proyectos se deben a la

antigliedad

COMPARATIVA SALARIAL ENTRE PUESTOS DE TRABAJO DE IGUAL VALOR

Finalmente, el Ultimo apartado del presente analisis consiste en analizar si la politica retributiva
del IAC prevé un salario igual para puestos de trabajo de igual valor, lo cual se analiza mediante
un grafico de dispersion que relaciona la puntuacién de los puestos de trabajo con el salario

previsto para cada puesto de trabajo en las tablas salariales de 2020.

Ademas, el grafico que se muestra a continuacion también refleja si los puestos de trabajo estan
mayoritariamente ocupados por hombres o mujeres, lo cual permite divisar un mapa que pone
de manifiesto que posicidon ocupan las mujeres y hombres en el IAC, si los puestos de trabajo de

igual valor se retribuyen igual y si las eventuales diferencias responden a logicas de género.

No obstante, cabe sefialar que este analisis sélo se ha podido llevar a cabo para los puestos de

trabajo incluidos en la valoracion de puestos de trabajo llevada a cabo por el IAC en 2017.
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Grafico 10. Correspondencia entre el salario y la valoracidn de puestos de trabajo
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Las conclusiones que pueden extraerse del grafico anterior son:

e Hay puestos de trabajo con un salario asignado que no se ajusta al valor que les otorga
la valoracién de puestos de trabajo; entre ellos, estan los 3 puestos de trabajo
mayoritariamente ocupados por mujeres, cuya retribucion es inferior a la de otros
puestos con una valoracion similar o incluso mas baja. Son los siguientes:

o Administrativo o administrativa (276 ptos.). Su retribucion media es
proporcionalmente inferior a otros puestos técnicos con una puntuacion similar o
menor, como, técnico o técnica de sistemas (292 ptos.) o ayudante (156,18 ptos.).
Ello se debe a que en este puesto de trabajo hay un peso importante de personas
con contrato de practicas, con un salario inferior al propio del puesto de trabajo,
y que generan que la media salarial sea notablemente inferior al que deberia ser
habitual.

o Subjefe o subjefa administrativa (449,16 ptos.). Tiene asignada una retribucién
proporcionalmente inferior a otros puestos de trabajo mayoritariamente
ocupados por hombres: maestra o maestro de taller (381 ptos.) o encargado o
encargada (463,56 ptos.).

o Especialista de gestion (831,04 ptos.). Tiene asignado un salario medio inferior a
otros puestos con una puntuacién igual o ligeramente inferior, los siguientes:
especialista técnico (la misma puntuacion) e investigador o investigadora
postdoctoral (812,04 ptos.).

e Todos los puestos de trabajo con una puntuacién superior a 900 puntos estan ocupados
por hombres con unos porcentajes superiores al 80%.

e Consecuentemente, se observa que las mujeres se concentran en los puestos de
administracidn, finanzas y soporte a los equipos, lo cual es algo habitual en la mayoria de
las organizaciones laborales. No obstante, estos puestos de trabajo ofrecen unas
posibilidades de desarrollo profesional menores a las de otros puestos de trabajo mas
técnicos y que estan ocupados por hombres, lo que origina el fenédmeno conocido como
segregacion vertical y que deriva en un techo de cristal. En el caso del IAC esta segregacion
es mas nitida porque los puestos de trabajo que ofrecen mayores posibilidades
profesionales requieren disponer de estudios cientificos, rama en la que se titulan muy
pocas mujeres, lo cual, como se verd en el siguiente capitulo recomienda poner en marcha
politicas de seleccion que promuevan la contratacion de mujeres en puestos

mayoritariamente ocupados por hombres.
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4 AUDITORIA SALARIAL

El presente capitulo sintetiza las principales conclusiones del analisis retributivo y muestra algunas
recomendaciones que podrian ayudar a reducir la brecha salarial. Las conclusiones son las

siguientes:

e La brecha salarial del IAC es del 13,02% en salario percibido y del 11,57% en salario
asignado, por lo que se situa notablemente por debajo del 25% mdaximo que fija la
normativa. El hecho de que la brecha salarial disminuya en salario asignado se debe a
gue las mujeres estan mas afectadas por la temporalidad y la parcialidad.

e El principal motivo de la brecha salarial es la segregacion vertical; es decir, los puestos de
trabajo de mayor rango estan masculinizados. De todos modos, debe tenerse en cuenta la
especial dificultad del IAC para contratar a mujeres cientificas, debido a una problematica
de género de alcance global y que se escapa del ambito de incidencia del IAC, que es que
en este ambito se titulan mas hombres que mujeres (aunque se incorporaran
recomendaciones en este sentido).

e Consecuencia de lo anterior, el concepto salarial que explica en mayor medida la brecha
salarial (en mas de un 50%) es el salario base, ya que los puestos de trabajo de mayor
rango estan mayoritariamente ocupados por hombres y son los que tienen asignado un
salario base superior. Por lo tanto, la raiz de la cuestidon no se encuentra en el propio
salario base, sino en la segregacion vertical.

e Otros complementos que tienen un peso importante en la brecha salarial son:
o Complemento especifico ordinario.
o Complemento de destino.
o Antigiiedad.
o Productividad.
o Complemento especifico.
o Agrupacion de otros complementos retributivos.

e La agrupacion de otros conceptos retributivos es, en proporcion el que causa mayores
diferencias salariales entre mujeres y hombres. Ello se debe a que este complemento
retribuye atrasos relativos a la adaptacién de las retribuciones del personal funcionario,
que por aplicacién del RD 310/2019 que recoge la reconversidn de escalas y retribuciones

para este colectivo.
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e La brecha salarial se produce, principalmente, en el personal laboral dentro de convenio,
puesto que en el personal laboral fuera de convenio y el funcionario las diferencias son
minimas.

e La comparativa entre puestos de trabajo de igual valor pone de manifiesto que:

o Los 3 puestos de trabajo mayoritariamente ocupados por mujeres se retribuyen
con una cuantia inferior a otros puestos que se han valorado con una puntuacién
igual o similar

o Los puestos de trabajo con una puntuacion superior a 900 puntos tienen una

concentracion de hombres superior al 80%

5. PLAN DE ACCION

Las medidas que podrian reducir la brecha salarial vistos los resultados de la auditoria retributiva

son:

e Medida 1. Establecimiento de mecanismos de accion positiva que posibiliten la
contratacion de mujeres cientificas con potencial para alcanzar los puestos de trabajo

mejor valorados. Por ello, se proponen 3 acciones:

a. Clausula de accién positiva para que a igual mérito y capacidad se dé prioridad a

la contratacién del sexo menos representado como criterio de desempate

b. Acuerdos, colaboraciones, convenios..., con centros de formacidén y universidades

para que:

i. Propongan al IAC candidaturas de mujeres para los procesos selectivos,
por lo que, a mas candidaturas femeninas, mas posibilidad de

contratacidn de mujeres.

ii. Apoyo a campafias y acciones de sensibilizacién que animen a las mujeres

a cursar estudios cientificos.

c. Estudio de identificacion de buenas practicas para poner en marcha medidas de
seleccidn que promuevan la contratacién del sexo menos representado en areas

especialmente masculinizadas o feminizadas

Objetivos de la medida 1. Dar respuesta a la brecha salarial mediante la incorporacién de

mujeres en los puestos de trabajo habitualmente ocupados por hombres, lo que implica
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desarrollar acciones que promuevan la busqueda de mujeres cientificas y la adopcién de

medidas positivas que favorezcan su incorporacion en el IAC.

A modo mas concreto, se fija como objetivo incrementar el porcentaje de mujeres en

puestos ocupados por hombres en un 5%.

Medida 2. Promover la presencia de mujeres en ponencias, seminarios, formaciones..., de
ambito cientifico, a fin de dar visibilidad a mujeres cientificas, que pueden desempefiar el

rol de referentes para otras mujeres y asi estimularlas a desarrollar carreras cientificas.

Objetivo de la medida 2. Designar, como minimo, una mujer en todas las ponencias,

seminarios, formaciones..., en las que participe el IAC.

Medida 3. Establecimiento de una base organizativa sélida y actualizada que sirva de
referencia para la elaboracidn de auditorias, estudios de organizacion interna, estudios de
procesos de trabajo, etc. Esta base puede concretarse de muchas maneras, por ejemplo:
aplicacion del estudio retributivo de 2017, incorporacién del personal del IAC dentro del
IV convenio Unico para el personal laboral de la AGE, elaboraciéon de una relacidon de

puestos de trabajo, etc.

Objetivo de la medida 3. Poner en marcha un modelo organizativo sélido y actualizado

antes de la finalizacion del afio 2023
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ANEXO 2. PLAN DE FORMACION

1. INTRODUCCION

El presente documento desarrolla el Plan de Formacion del lll Plan de Igualdad del Instituto de

Astrofisica de Canarias. Se divide en 6 capitulos.

Este primer capitulo consiste en la presentacién breve de los contenidos del plan. El segundo,

sobre la metodologia empleada para la elaboracién de este documento.

El tercer capitulo esta dedicado a las Necesidades formativas del IAC, resumiendo los datos de
interés de la encuesta. El cuarto capitulo plantea las propuestas formativas, por un lado, aquellas

que son de cardcter genérico para todas las areas y, por otro, aquellas que son especificas.

Los capitulos 5, 6 y 7 plantean el calendario, el sistema de seguimiento y la organizacion de las
formaciones. El primero ubica las ediciones y sesiones de las formaciones propuestas. El segundo
es el sistema de seguimiento, el cual plantea indicadores para asegurar el impacto de las
formaciones propuestas. El tercero hace una breve mencién a la posibilidad de elaborar

certificados para las formaciones.
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2. METODOLOGIA

El presente plan de formacién se ha elaborado con la informacidn de la encuesta sobre formacion
en igualdad, difundida a fin de detectar necesidades formativas especificas en materia de

igualdad. Dicha encuesta, ha obtenido 118 respuestas.

Las preguntas de la encuesta se dividen en tres bloques tematicos: el perfil de las personas

encuestadas, su experiencia e interés en la formacion de igualdad y la situacién de estas en el IAC.

En primer lugar, se analiza el perfil de la persona encuestada. En las cuestiones 1y 2 se pregunta
el género (mujer, hombre o no binario) y en qué darea trabaja (Direccién, subdireccién,
investigacion, ensefianza superior, instrumentacién o Administracion de Servicios Generales). A
continuacién, en la pregunta 3, se indica cual es su puesto de trabajo entre diversas opciones que
se dividen en personal directivo, post y predoctoral, técnico y de gestién. Finalmente, en las
cuestiones 4 y 5, se pregunta si la persona encuestada es un o una investigadora principal y si

gestiona o no un equipo.

En segundo lugar, se presentan las preguntas sobre la experiencia en formacion de igualdad. A
través de una pregunta binaria (Si/No), se pregunta si las personas encuestadas tienen formacion
en igualdad y de qué tipo (master, certificado de profesionalidad, formaciéon continua,
complementaria u otros). A continuacién, se pide que se concrete el nombre o la tematica

especifica de esta.

De las preguntas 9 a la 12, se analiza el interés en formase en igualdad. A través de preguntas
binarias (Si/No), se analiza si alguna vez les ha sido requerido incorporar la perspectiva de género
en los proyectos, en que situaciones concretas se ha exigido y si se considera de utilidad disponer

de dicha formacion.

De la pregunta 13 a la 15, se analiza la situacion de la formacién en igualdad en el IAC y el grado
de utilidad de estas. La pregunta 13 es binaria, valorando si la formacion que ofrece el IAC
responde a sus necesidades. La siguiente plantea diferentes temas de formaciones, puntuandolas
como un 0 si no hay interés y 5 si se cuenta con mucho interés. La Ultima pregunta es de respuesta
abierta, a fin de que las personas encuestadas detallen alguna otra formacién que le fuera de

utilidad y no hubiera sido mencionada.

100



3. NECESIDADES FORMATIVAS

Las formaciones mas demandadas son las que tratan sobre conceptos basicos de igualdad,
prevencidon del acoso sexual y de la violencia de género o sesgos inconscientes de género,
dejando en segundo plano aquellas mds especializadas, como la elaboracidn de informes de
impacto de género., presupuestos, historia de la ciencia o redaccidn de proyectos cientificos con

perspectiva de género.

De forma mas detallada, las que cuentan con una media aritmética mas alta son las formaciones
de conceptos bdsicos en igualdad y comunicacion no sexista, seguida de la de sesgos
inconscientes de género, prevencion de la violencia de género y prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo. Las formaciones en presupuestos e historia de la ciencia con perspectiva de
género cuentan con puntuaciones muy polarizadas, demostrando gran interés en areas concretas

y bajo en otras.

La lista de necesidades formativas, segin su puntuacién media (sobre 5) entre todas las areas, es

la siguiente:
1. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo (3,99)
2. Sesgos inconscientes de género (3,90)
3. Prevencion de la violencia de género (3,80)
4. Conceptos basicos en igualdad (3,66)
5. Comunicacidén no sexista (3,57)
6. Relaciones Laborales con perspectiva de género (3,44)
7. Lliderazgoy gestion de equipos con perspectiva de género (3,41)
8. Retos estratégicos en materia de igualdad y ciencia (3,29)
9. Elaboraciéon de informes de impacto de género (3,15)
10. Prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género (3,19)
11. Redaccidn y elaboracién de proyectos cientificos con perspectiva de género (3,07)
12. Historia de la ciencia con perspectiva de género (3,04)
13. Presupuestos con perspectiva de género (2,93)

La necesidad colectiva mds destacada de todas las dreas se centra en la prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo, con una media de 3,99 sobre 5, seguida de los Sesgos inconscientes
de género con un 3,90 y la Prevencion de la violencia de género con un 3,80. Esto engloba una
necesidad comun de promover un ambiente de trabajo mds saludable por encima del interés

concreto de aplicar la perspectiva de género en los proyectos.
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Es de destacar que, para todas las formaciones, hay cierta uniformidad de interés entre todas las
areas a excepcién de seis formaciones, donde hay polarizacién de interés entre estas. Coinciden,

ademas, que son las formaciones con menor puntuacion media. Son las siguientes:

e Retos estratégicos en materia de igualdad y ciencia (3,29)

e Elaboracion de informes de impacto de género (3,15)

e Redaccidn y elaboracidn de proyectos cientificos con perspectiva de género (3,07)
e Historia de la ciencia con perspectiva de género (3,04)

e Presupuestos con perspectiva de género (2,93)

En todas estas formaciones, el area de Ensefianza superior las puntia mas alto, otorgando de un
4 a un 4,5 de media. El area de Direccidn las puntta entre un 3 y un 3,6 pero el resto le otorga

puntuaciones menoresa 3 o0 3,5.

Esto es debido a que son materias muy concretas para ciertas dreas, conocimientos que quiza
solo sean de utilidad para quien aborda estas cuestiones en su dia a dia. Por ejemplo, para el area
de Ensefianza superior es de interés una formacion en Redaccion y elaboracion de proyectos
cientificos con perspectiva de género, pero no lo es para la Administracidn de Servicios Generales

y para la subdireccion (2,47).

Através de las respuestas abiertas del cuestionario, se comparte una reflexiéon que podria dar lugar
a una nueva formacion. La formacidn seria “La situacion de las mujeres cientificas en el mundo”
y trataria de la situacion actual de las mujeres en el campo de las STEM en diferentes paises. Esta
formacidn se ha integrado en el curso de conceptos basicos para laigualdad, en la sesidn 3 titulada
“Una mirada a la historia de la ciencia con perspectiva de género: Evolucién desde la antigliedad

hasta nuestros tiempos”.
4. PROPUESTA FORMATIVA POR AREAS

En este apartado se presentan las acciones formativas a desarrollar. Estas han sido seleccionadas
y elaboradas a partir de los resultados de la encuesta, dividiéndose en dos tipos: las formaciones

comunes a todas las areas y las especificas para cada area.
4.1. Acciones formativas comunes

A continuacidn, se presentan las acciones formativas enfocadas a toda la comunidad del Instituto

de Astrofisica de Canarias, mostrando las especificas del apartado 4.2 al 4.4.

Cabe destacar que la formacién en Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo es una accién

formativa comun a todos los perfiles profesionales. No obstante, se diferenciara una formacién
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para las personas responsables de activar el protocolo y otra para las personas susceptibles de

activarlo.

Las formaciones han sido escogidas en base al interés mostrado en la numeracién que han

indicado las personas encuestadas.

Nombre de la formacion Conceptos basicos en igualdad

Identificar los conceptos basicos en materia de género, aplicando las diferentes herramientas y

acciones para promover la igualdad efectiva.

SESION 1

1. Introduccidon y conceptos basicos de la igualdad de género 1 (roles de género e
interseccionalidad, Estereotipos, brecha salarial y techo de cristal/suelo pegajoso)
SESION 2

2. Conceptos basicos de igualdad de género 2 (Transversalidad de género, accion positiva y
corresponsabilidad)
SESION 3

3. Unamirada a la historia de la ciencia con perspectiva de género: Evolucion desde la antigliedad
hasta nuestros tiempos
SESION 4

4. Acciones, herramientas y recursos para la igualdad de género

Toda la comunidad del Instituto de Astrofisica de Canarias

8 horas

! [ede sesfones | *

Nombre de la formacion Comunicacion no sexista

Utilizar el lenguaje de una forma igualitaria, evitando remarcar roles de género y con especial atencion

al tratamiento de las personas no binarias.

El lenguaje inclusivo y el lenguaje no sexista. ¢ Qué son?

Introduccién y aspectos basicos de la comunicacion y el lenguaje

Poder, lenguaje y sesgos de género

El lenguaje no sexista escrito, oral y pictérico o gestual

Herramientas y recursos para la comunicacion y el lenguaje inclusivo

Toda la comunidad del Instituto de Astrofisica de Canarias

ukhwn e

3 horas

D s 1
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Nombre de la formacién Medidas para promover la igualdad y la conciliacién en el dmbito

del trabajo

Identificar y prevenir las situaciones de desigualdad de género en el entorno laboral, visibilizandolas y

trabajando en su prevencion y erradicacion.

1. Conceptos basicos y situacion de las mujeres en el ambito laboral

2. ElPlan de Igualdad

3. Permisos legales orientados a promover la conciliacidn o corresponsabilidad

4. Buenas practicas en medidas de igualdad de género

Toda la comunidad del Instituto de Astrofisica de Canarias

3 horas

L e 1

mbre de la formacion Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género

Analizar y describir los riesgos especificos derivados de particularidades que las mujeres experimentan

en el entorno laboral.

Introduccién: conceptos basicos de los riesgos laborales y su cambio de paradigma
Los riesgos laborales especificos de las mujeres

Enfermedades laborales con mayor prevalencia en las mujeres

Riesgos laborales psicosociales

Herramientas para la prevencién de riesgos laborales en clave de género

Toda la comunidad del Instituto de Astrofisica de Canarias

ukwn e

3 horas

D s 1
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Nombre de la formacion Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo'®

Identificar y prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, clasificando los canales de denuncia y los

protocolos a activar.

Qué es el acoso sexual y por razén de sexo
Principales canales de denuncia

Como activar el protocolo

Seguimiento del protocolo

Buenas practicas

vk wN e

Toda la comunidad del Instituto de Astrofisica de Canarias. Tras la
primera formacidn, las siguientes ediciones solo iran dirigidas al
personal de nueva incorporacién

3 horas

* [Wede sesiones | !

Nombre de la formacidn Sesgos inconscientes de género en los procesos de seleccion

Identificar y prevenir los sesgos inconscientes de género, tratando su origen en el proceso de

socializacion, la construccion del sistema sexo-género y los roles de género.

SESION 1

1. Sesgos de género mas habituales en los procesos de seleccion
2. Laseleccion por competencias como complemento al sistema de meritocracia
SESION 2

3. Buenas practicas que desarrollard el IAC para promover la seleccion de personal con
perspectiva de género

Personal fijo + comisién de investigacion + IACTEC Gerente

(extensible a toda la comunidad)*®

4 horas

18 Se realizaran dos versiones de esta formacién. Una para las personas responsables de ejecutar el protocolo y otra
para las personas que lo vayan a activar.

19 Debido a que una gran parte del personal del IAC puede ser susceptible de estar en un tribunal de seleccién, se ha
decidido dejar esta formacién como comun a toda la comunidad del Instituto de Astrofisica de Canarias.
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4.2. Acciones formativas del personal del Comité de Direccidn

A continuacidn, se presentan las propuestas formativas especificas para el personal de Comité de
Direccion (comité de direccion) compuestas por las personas directoras, subdirectoras,

coordinadoras de area y administradoras de Servicios Generales.

Nombre de la formacidn Liderazgo y gestion de equipos con perspectiva de género

Liderar y gestionar equipos teniendo en cuenta las posibles desigualdades y roles de género asociados,

evitandolos y aportando un ambiente de trabajo inclusivo.

1. Liderazgo femenino. Una aproximacion al contexto actual

2. Gestion de equipos con perspectiva de género (personal directivo)

3. Regulaciédn normativa del liderazgo femenino

4. Buenas practicas de gestion de equipos con perspectiva de género (personal directivo)
Personal investigador con responsabilidad + Comité de Direccidn

2 horas

L e |

Nombre de la formacidn Retos estratégicos en materia de igualdad y ciencia

Identificar y analizar los principales retos en ciencia que afectan de forma diferenciada a las mujeres.

Marco estratégico de igualdad y ciencia

La visibilizacidn de las mujeres en la ciencia

La carrera cientifica de las mujeres

Retos de los proyectos europeos sobre igualdad de género (personal directivo)

Buenas practicas estatales, europeas e internacionales (personal directivo)

Comité de Direccion + Personal investigador + Personal técnico

vk wN e

1,5 horas

U e 1
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4.3. Acciones formativas del personal investigador

En el siguiente apartado, se definen las acciones formativas dirigidas para todo el personal
investigador. A continuacién, en los puntos 4.3.1y 4.3.2. se presentan las acciones reservadas para
el personal investigador con responsabilidad (gestion de equipos) y para el personal investigador

técnico.

Nombre de la formacidn Retos estratégicos en materia de igualdad y ciencia

Identificar y analizar los principales retos en ciencia que afectan de forma diferenciada a las mujeres.

Marco estratégico de igualdad y ciencia

La visibilizacidn de las mujeres en la ciencia

La carrera cientifica de las mujeres

Retos de los proyectos europeos sobre igualdad de género (personal directivo)

Buenas practicas estatales, europeas e internacionales (personal directivo)

Comité de Direccion + Personal investigador + Personal técnico

vk wn e

general

3 horas

L e 1

Nombre de la formacidn Elaboracidn de informes de impacto de género y presupuestos con

perspectiva de género

Elaborar presupuestos que tengan en consideracion el efecto diferenciado en las mujeres y hombres,

aplicando informes de impacto de género para identificar posibles sesgos.

éQué es el impacto de género?

Marco normativo

Contenidos y estructura del informe de impacto de género

Estrategias para identificar el impacto de género de los presupuestos

Buenas practicas

Conclusiones y recomendaciones

Personal de administracién y personal investigador

ounksEwNE

6 horas

L e 1
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4.3.1. Personal investigador con responsabilidad

En el presente subapartado, se presentan las propuestas formativas especificas para los perfiles

profesionales del personal investigador que cuentan con equipos a su cargo.

Nombre de la formacidn Liderazgo y gestion de equipos con perspectiva de género

Liderar y gestionar equipos teniendo en cuenta las posibles desigualdades y roles de género asociados,

evitandolos y aportando un ambiente de trabajo inclusivo.

1. Liderazgo femenino. Una aproximacion al contexto actual

2. Gestidn de equipos con perspectiva de género (personal directivo)

3. Regulacion normativa del liderazgo femenino

4. Buenas practicas de gestion de equipos con perspectiva de género (personal directivo)
Personal investigador con responsabilidad + Comité de Direccidn

4 horas

b e 1

4.3.2. Personal investigador técnico

A continuacion, se presentan las acciones formativas dirigidas al personal técnico del equipo de

investigacion.

Nombre de la formacidn Redaccion y elaboracién de proyectos cientificos con perspectiva

de género

Crear proyectos cientificos teniendo en consideracion la diferenciacién de género en los efectos y

resultados en mujeres como usuarias y como colaboradoras del estudio.

1. Introduccidn: la perspectiva de género en los proyectos

2. La perspectiva de género en proyectos cientificos

3. Cdmo construir indicadores de género efectivos

4. Buenas practicas

Personal investigador y personal técnico

3 horas

L e 1
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4.4. Acciones formativas del resto de personal no investigador

En este apartado se presentan las formaciones dirigidas especificamente a los perfiles

profesionales que no pertenecen ni a al Comité de Direccidén (comité directivo) ni al personal de

investigacion.
4.4.1. Personal con responsabilidad del personal no investigador

A continuacién, se presentan las formaciones dirigidas al resto de personal con responsabilidad.
Se considera como tal todo aquel perfil profesional que deba gestionar un equipo, mandos

intermedios que llegan desde jefes o jefas de administracidn hasta gerentes.

Nombre de la formacidn Liderazgo y gestidn de equipos con perspectiva de género

Liderar y gestionar equipos teniendo en cuenta las posibles desigualdades y roles de género asociados,

evitandolos y aportando un ambiente de trabajo inclusivo.

1. Liderazgo femenino. Una aproximacién al contexto actual

2. Gestidn de equipos con perspectiva de género

3. Regulacidn normativa del liderazgo femenino

Personal con responsabilidad no investigador

4 horas

b e 1

4.4.2. Personal técnico no investigador

En este subapartado, se detallan las acciones formativas especificas para personal técnico que no

pertenece ni a al Comité de Direccidn ni al personal de investigacion. Personal técnico

Nombre de la formacidn Retos estratégicos en materia de igualdad y ciencia

Identificar y analizar los principales retos en ciencia que afectan de forma diferenciada a las mujeres.

Marco estratégico de igualdad y ciencia

La visibilizacidn de las mujeres en la ciencia

La carrera cientifica de las mujeres

Retos de los proyectos europeos sobre igualdad de género (personal directivo)

Buenas practicas estatales, europeas e internacionales (personal directivo)

Comité de Direccidn + Personal investigador + Personal técnico

ukwn e

1,5 horas
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Nombre de la formacion Elaboracién de informes de impacto de género y presupuestos con

perspectiva de género

Elaborar presupuestos que tengan en consideracién el efecto diferenciado en las mujeres y hombres,

aplicando informes de impacto de género para identificar posibles sesgos.

1. ¢éQué eselimpacto de género?
Marco normativo
2. Contenidos y estructura del informe de impacto de género
3. Estrategias para identificar el impacto de género de los presupuestos
4. Buenas practicas
5. Conclusiones y recomendaciones
Personal de administracién + personal investigador

6 horas

U e 1

5. CALENDARIO

En el siguiente apartado se presenta la propuesta de calendarizacion de las formaciones.

La vigencia de estas sera de 4 afios, de conformidad al plan de igualdad. Ademas, se irdn renovando
y sera una oferta continua para cumplir el requisito de la guia Horizonte Europa, las formaciones

seran continuas.

Se plantearan diversas ediciones de una misma formacién y, en algunos casos, se planteara una
sola edicidn repartida en diversas sesiones a lo largo de los 4 afos. Este es el caso del curso basico,

gue planteara con cada sesidn un aspecto diferente del temario.

En la pagina siguiente se encuentran las tablas detalladas de la propuesta de calendarizacion de

las formaciones.
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Comunicacion Retos

no sexista
(E1)

Toda la
comunidad

estratégicos en
materia de
igualdad y
ciencia

Personal
investigador

Personal
técnico

Comité de
Direccién

Prevencion Sesgos Conceptos Redacciony
del acoso inconscientes basicosen elaboracion
sexual y por de género en igualdad de proyectos
razon de sexo los procesos  (S2) cientificos con
de seleccién perspectiva
(S1) de género
(E1)
Toda la Toda la Toda la Personal
comunidad comunidad  comunidad investigador
(diferenciando
quien
gestionay
quien activa el
protocolo)
Personal
técnico
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Toda la Personal Toda la Toda la Toda la
comunidad investigador comunidad comunidad comunidad de
con de nueva nueva
responsabilidad incorporacion incorporacion
Personal
técnico
Comité de
Direccién

113



Elaboracién
de informes
de impacto
de géneroy
presupuestos
con
perspectiva
de género

Personal
investigador

Personal
técnico

Liderazgoy
gestion de
equipos con
perspectiva de
género (E2)

Personal
investigador
con
responsabilidad
de nueva
incorporacion

Personal
técnico

Comité de
Direccién de
nueva
incorporacion

Sesgos
inconscientes
de género en
los procesos de
seleccién (S2)

Toda la
comunidad

Prevencion
del acoso
sexual y por
razén de sexo
(E3)

Toda la
comunidad
de nueva
incorporacion
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Personal
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Personal
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6. SISTEMA DE SEGUIMIENTO

Con la conviccidn de, no solo asegurar la imparticiéon de unas formaciones sino también de
cuantificar sus impactos, a continuacidn, se desarrolla el sistema de seguimiento que tendrdn las

formaciones propuestas.

De todas estas, se aplicaran los siguientes indicadores:

Indicador Objetivo (a concretar segun la formacidn)

Género de las personas inscritas

Género de las personas asistentes que han

completado al 100% la edicién de la formacién

Género de la persona docente

Numero de inscripciones del total de
formaciones del plan de igualdad (dividido por

género)

Numero de asistencia del total de formaciones

del plan de igualdad (dividido por género)

Satisfaccion de la formacion

Conocimiento del profesorado sobre Ia

materia

Interés de la formacion

Utilidad de la formacion

115



Al final de cada afio, se elaborara un informe segtn los indicadores recogidos. Una vez recogido,

se realizara una evaluacion final con la participacién de las personas de la formacién para valorar

como ha ido.

A continuacidn, se presenta la propuesta de encuesta de satisfaccion, que se hara al finalizar cada

formacion:

Pregunta

Tipo de respuesta

¢Cual consideras que ha sido el nivel general

de la formacién?

éLa duracién ha sido la adecuada?

éPor qué te inscribiste a la formacion?

é¢Recomendarias esta formacion?

En tu opinidn, ése han alcanzado los objetivos

de formacién?

¢El formador o formadora ha transmitido con

claridad los contenidos del curso?

éQué es lo que mas te ha gustado y lo que

menos de la formacion?

éConsideras la metodologia adecuada para

esta formacién?

En general, écudl es tu valoracion final de la

formacion?

Opciodn: escala del 1 al 4 donde 1 es muy facil

y 4 muy dificil.

Numero de hombres, mujeres y personas no

binarias

Categorizacion (interés personal, necesidad
laboral, peticién de la persona responsable,

otros)

Si/No + respuesta libre

Si/No + respuesta libre

Opcidn: escala del 1 al 4 donde 1 es muy

negativo y 4 muy positivo

Respuesta libre

Si/No + respuesta libre

Opcidn: escala del 1 al 4 donde 1 es muy

negativo y 4 muy positivo
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7. ORGANIZACION DE LAS FORMACIONES

Cada una de las formaciones se organizaran de forma mas precisa una vez convocadas o fijadas en
el calendario. De acuerdo con las necesidades del IAC se impartiran en sesiones distintas o horarios

diferentes.
Certificado de formaciones

El IAC controlara las personas que han asistido en las formaciones y al final del afio recibiran un

certificado de aprovechamiento y sera variable en funcién de las formaciones que haya cursado.
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