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1.1

INTRODUCCION

El Instituto de Astrofisica de Canarias (IAC), sensible a una realidad social que demanda la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres en el terreno laboral inicié su politica de igualdad en 2008, creando su
primera Comisién de Igualdad. Esta preparé el Compromiso de igualdad, aprobado y firmado por la
Direccién del IAC, el Comité de Empresa y la Comisidn de Igualdad en 2009. Asimismo, realiz6 un
autodiagndstico de igualdad y elabord el primer plan de igualdad del IAC en 2010 por un periodo de 3
afios.

Desde entonces, por una parte, se ha promulgado la Ley 14/2011, del 1 de junio, de la Ciencia, la
Tecnologia y la Innovacién, conforme a la cual,

“la perspectiva de género se instaura como una categoria transversal en la investigacion cientifica
y técnica, que debe ser tenida en cuenta en todos los aspectos del proceso para garantizar la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Ademds, se establecen medidas concretas para la
igualdad en este ambito.”

Por otra parte, la Administracién General del Estado (AGE) aprobd su primer Plan de Igualdad en 2011%,
para todos los organismos que dependen de ella; el IAC incluido. Ademas, en 2014, el Gobierno de Espafia
aprobo el Il Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO): 2014-2016 que fija el marco en el que
la AGE y los Organismos Publicos del Estado deben actuar con sus respectivos Planes de Igualdad.

Las politicas promotoras de la igualdad de género, para ser efectivas, no pueden forzarse en las
actividades del IAC, sino que deben incorporarse al nicleo de cualquier accién, plan o gestion de manera
transversal y en todas las fases de los procesos, evitando asi que las diferencias entre mujeres y hombres
puedan ser utilizadas como base de discriminacién.

Conscientes de estos cambios y de la necesidad de engarzar las politicas de igualdad en toda la estructura
y en todos y cada uno de los ambitos de actuacién del IAC, la Comisién de Igualdad propuso a mediados
de 2014 al Comité de Direccién (1) la adopcidn de un nuevo compromiso de igualdad; (2) la conformacion
de una nueva Comisién de Igualdad de cardcter transversal; y (3) el seguimiento del primer Plan de
Igualdad, la actualizacién de los indicadores y la elaboracion del segundo Plan de Igualdad del IAC.

El IAC apuesta por consolidar la perspectiva de género en todo su sistema de gestién, mejorando el
atractivo y la competitividad de una carrera cientifica y tecnoldgica que se adapte a las necesidades de
una nueva sociedad del conocimiento y del aprendizaje. Esto queda plasmado en el nuevo Compromiso
de Igualdad del Instituto de Astrofisica de Canarias aprobado el 13 de noviembre de 2014 (Anexo I).

Desde su constitucién, a finales de noviembre, la nueva Comision de Igualdad ha trabajado para elaborar
el Il Plan de Igualdad del IAC que presenta a continuacion.

Fundamentos normativos

El presente Plan de Igualdad de Género en el IAC (en lo sucesivo, “Plan de Igualdad”) se elabora en el
marco de diversas leyes y normas tanto estatales como autondmicas, asi como recomendaciones
europeas. Mencionaremos las mas especificas como la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, la Disposicidon Adicional decimotercera de la Ley 14/2011, de 1
de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién asi como la Recomendacion CM/Rec(2007)17 del
Comité de Ministros a los Estados miembros sobre las normas y los mecanismos de igualdad entre
mujeres y hombres (adoptada por el Comité de Ministros el 21 de noviembre de 2007, durante la 10112
reunioén de los representants de los Ministros).

En el Anexo 2, se recopila una lista algo mas completa de los fundamentos normativos.

1 El segundo Plan de Igualdad de la Administracion General del Estado esta en fase de elaboracion en mayo de 2015.



2 INFORME DE DIAGNOSTICO PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD EFECTIVA ENTRE
MUIJERES Y HOMBRES EN EL IAC

En 2009 se realizd el “Informe de diagndstico para la elaboracidén del Plan de Igualdad del Instituto de
Astrofisica de Canarias”. Los datos para la realizacién del mismo fueron recogidos a 31 de diciembre de
2008.

En 2015, la Comisidn de Igualdad hizo una revisién de la implementacién del Plan de Igualdad de 2010
(Anexo 3) y actualizé los datos cuantitativos del autodiagndstico a 31 de diciembre de 2014 para comparar
la situacién actual con la situacidn de igualdad del IAC en 2009 (Anexo 4)

3 AMBITO DE APLICACION Y OBJETIVOS DEL PLAN

3.1 Ambito de aplicacion y vigencia del Plan

El Plan de Igualdad serd de aplicacion general al IAC afectando a todo su personal.
Su vigencia abarcara el periodo comprendido entre junio 2016 y diciembre 2018, sin perjuicio de que
permanezca vigente hasta la aprobacidn de un nuevo plan.

3.2 Objetivos del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad es una parte integral de la estrategia del IAC, recogida en el Compromiso de
Igualdad. El objetivo general es impulsar la igualdad de género, avanzando en la promocién, el
fortalecimiento y el desarrollo de la plena igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en el IAC, contribuyendo de forma significativa a los siguientes objetivos especificos:

v" Garantizar los principios de igualdad de trato de mujeres y hombres en todos los ambitos y
todas las actuaciones del IAC

v Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y la corresponsabilidad en la
asuncién de responsabilidades familiares

v" Promovery reforzar la participacidn de las mujeres a todos los niveles y en todos los &mbitos
de la 1+D+i.

v" Disponer de los instrumentos adecuados y necesarios para la implementacion de este Plan
de Igualdad.

4 MEDIDAS ESPECIFICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Para facilitar el seguimiento de nuestro Plan de Igualdad por parte de la Administracion General del
Estado, todas las medidas estan referenciadas con la nomenclatura del Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades de la Administracion General del Estado (PEIO 2014-2016) que se indica entre paréntesis
al lado de cada medida.

4.1  Asegurar la igualdad en los procesos selectivos, la formacion y el desarrollo profesional

4.1.1 Procesos selectivos (Eje 1 Objetivo. 1.1 del PEIO)

a) Se revisaran las bases de los procesos selectivos que puedan ser discriminatorias o puedan
desfavorecer a mujeres u hombres que hayan tenido responsabilidades familiares.



b)

c)

Se prestara especial atencidn a la redaccién de las bases para evitar el lenguaje sexista. La
Comision de Igualdad de forma periddica revisara las convocatorias de los procesos selectivos,
al objeto de evitar el lenguaje sexista, y elaborara propuestas de redaccidn de bases tipo para
su uso en dichas convocatorias.

Se explicitard en las convocatorias de los procesos selectivos, cuando no haya impedimento
legal (por ej. contratos en practicas) que cuando por parte del IAC se exija como requisitos una
antigliedad determinada para la obtencién de la titulacidn, este plazo sea ampliado por un
periodo razonable a determinar en caso de acreditarse periodos de descanso derivados de
maternidad/paternidad disfrutados con arreglo a las situaciones protegidas que se recogen
en el Régimen General de la Seguridad Social.

En los méritos relativos a la experiencia laboral de los concursos se tendran en cuenta las
situaciones de excedencia por maternidad, excedencia por cuidado de hijos/as, asi como
interrupciones laborales continuadas y superiores a un determinado periodo de tiempo, con
motivo de la crianza de menores, al objeto de evitar, en la medida de lo posible y siempre que
la legislacion lo permita, que estas situaciones penalicen a los progenitores. Se estudiara la
manera de explicitarlo en las convocatorias

Se velara para que la composicién de todos los tribunales de los procesos selectivos sea
paritaria, tanto entre los miembros titulares como entre los suplentes. En los procesos de
seleccidn de personal laboral fijo y de personal funcionario, si fuera necesario, se tratara de
suplir el desequilibrio de género con mujeres u hombres a invitar desde otros centros de
trabajo. La Comisidon de Igualdad debera ser informada para poder velar por el cumplimiento
de este requisito y valorar con la Direccion aquellas propuestas que no lo cumplan.

Se procurara que, en el futuro, el IAC avance hacia una representacion equilibrada de mujeres
y hombres en sus escalas de funcionariado, grupos profesionales y especialidades. Para ello,
si es necesario, en aquellas unidades donde un sexo esté sub-representado, se podran
estudiar politicas de discriminacidn positiva en los procesos selectivos, de tal manera que a
igualdad de mérito, pudiera establecerse el sexo como primer criterio de desempate. Esta
condicion debera explicitarse claramente en las convocatorias.

4.1.2 Formacion (Ejes 1y 7 del PEIO)

a)

c)

Se garantizard el acceso en igualdad de condiciones a la formacién del IAC, con el fin de
promover el desarrollo profesional y su adaptabilidad a los puestos de trabajo. (Eje 1 Objetivo
1.5)

Se estableceran nuevos canales para la difusién de los cursos de formacion, de tal forma que
la informacién llegue a todo el personal del IAC. Se prestara especial atencidn a las situaciones
de maternidad, excedencia por cuidado de hijos/as, paternidad y otros permisos o licencias
derivados de la maternidad o cuidado de menores o de mayores en situaciones de
dependencia. Se acordard de forma individual el canal de comunicacién mas comodo para que
dichas personas reciban la informacién actualizada de estos. (Eje 1 Objetivo 1.5 y Eje 7
Objetivo 7.3)

Los Planes de Formacién del centro, deberdn incluir acciones formativas para todo el personal
sobre igualdad de trato y oportunidades, prevencidn de la violencia de género, prevencién de
riesgos laborales vinculados con el embarazo y la maternidad, asi como la prevencién del
acoso sexual o por razéon de sexo. Para ello, la Comisidn de Igualdad establecerd los cauces
necesarios de colaboracion y coordinaciéon con la Comisidn de Formacién y el Comité de
Seguridad y Salud. (Eje 7 Objetivo 7.3)



4.2 Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y corresponsabilidad (Eje 2,
Objetivos 2.1y 2.2 del PEIO)

a)

b)

c)

Se establecerdn politicas de divulgacion interna para la difusién de las medidas de conciliacién
de la vida personal y laboral, para que las mismas puedan ser conocidas y ejercitadas por todo
el personal del IAC. A tal efecto, la Comisién de lgualdad elaborard una guia para su
publicacion en la pdgina web del IAC. En particular, se difundira y dara publicidad a la guia
sobre igualdad y maternidad.

Se llevard la estadistica del ejercicio por mujeres y hombres de todas las medidas de
conciliacién, con especial atencién a aquellos permisos, licencias, etc. que puedan ser
ejercidos por los hombres como coparticipes en la crianza y educacién de hijos/as (lactancia,
permisos de maternidad, excedencia por cuidado de menores, paternidad, cuidados de
personas dependientes, etc.).

Se recomendara a la mesa negociadora del convenio colectivo el estudio de medidas de
conciliacién para quienes tengan a su cargo descendientes menores conforme a la normativa
vigente de aplicaciéon al IAC, en relacion a la asistencia médica y enfermedad, tomando como
referencia regulaciones actuales en otros ambitos de la Administracién Publica. Asimismo,
debera clarificarse el contenido del deber inexcusable por razones de conciliacién, siendo
conveniente su inclusién en las medidas previstas en este apartado.

4.3 Promover la presencia de mujeres en los dmbitos deficitarios (Ejes 1, 4y 7 del PEIO)

a)

b)

c)

g)

Se realizara un diagndstico especifico de la situacién de las investigadoras y tecnélogas y sus
dificultades para consolidar una carrera profesional. (Eje 7, Objetivo 7.1y 7.2 del PEIO)

Se promoverd y mejorara las posibilidades de liderar proyectos por parte de las mujeres, para
reforzar su visibilidad y reconocimiento, y reforzar el avance de sus carreras profesionales.
(Eje 1, Objetivo 1.5)

La Comisidn de Igualdad estudiard y propondrd a la Direccion del IAC la forma de incentivar la
presentacion de las cientificas y tecndlogas del IAC a convocatorias de premios y elecciones
de miembros de academias, asociaciones, etc. vinculadas con los fines del IAC. (Eje 4, Objetivo
4.1)

Se fomentara la presencia de candidatas en todas las propuestas del IAC para puestos de
expertos/as en organizaciones nacionales e internacionales o en reuniones de expertos/as o
que la Administracién convoque. (Eje 4, Objetivo 4.1)

Se procurard activamente la presencia equilibrada entre mujeres y hombres, siempre que las
condiciones de acceso lo posibiliten, en los comités y comisiones del IAC existentes o que se
puedan crear, asi como en cualquier comisién especifica o grupo de trabajo de caracter
temporal.

Se incentivard que en la organizacion y celebracion en el IAC de ciclos de seminarios,
conferencias y congresos incluyan, al menos, un 40% de ponentes mujeres, salvo justificacién
argumentada de caracter excepcional. Anualmente la Comisidn de Igualdad recabara de las
Areas correspondientes los datos para la elaboracién del informe de seguimiento de la
medida.

Se fomentard e incrementard la visibilidad y posicion de las mujeres investigadoras vy
tecndlogas y de sus trabajos. Este objetivo debe lograrse mediante la realizaciéon de
exposiciones, reuniones cientificas y apoyo a campafias de divulgacion, publicaciones,
productos audiovisuales y contenidos en la pagina web institucional. Esta medida debe
enmarcarse en una estrategia general de mayor divulgacién a la sociedad de las actividades



4.4

cientificas y tecnoldgicas del IAC en su conjunto. La Comision de lgualdad colaborara con la
Unidad de Comunicacién y Cultura Cientifica del IAC (UC3) para que la comunicacién, tanto
interna como externa, tenga especialmente en cuenta las cuestiones relativas a las mujeres
en la ciencia y la tecnologia.

Otras medidas generales (Ejes 1 y 3 del PEIO)

a) Se buscardan mecanismos de Coordinacién entre la Comisidén de Igualdad y el Comité de
Seguridad y Salud para el fomento y aseguramiento de la seguridad y salud en las situaciones
de maternidad, asi como en la prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo. Para ello se
establecerdn canales formales de comunicacién y colaboracién entre la Comisidn de Igualdad
y el Comité de Seguridad y Salud. (Eje 3 Objetivo 3.1)

b) En los centros de nueva construccion serd obligatoria la habilitacion de un drea de reposo y
descanso para embarazadas y madres lactantes. En los ya construidos se habilitardn estas
areas y estardn bien sefializadas. (Eje 1 Objetivo 1.5)

5 ORGANIZACION, IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN

5.1

5.2

5.3

Implementacion del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad se implementard en todos los centros y en todas las actividades del IAC. La
promocién de la igualdad entre mujeres y hombres debe tenerse en consideracién en todos los
acuerdosy procesos del IACy en todas las fases, tanto en la planificacién y elaboracién de documentos
relacionados con politicas de personal, como en todas las instrucciones circulares y normativa
aprobada por los érganos competentes, incluidos sus Estatutos y su Reglamento. Es esencial, por
tanto, que todo el personal esté comprometido con la igualdad de género y persiga este objetivo
estratégico en su trabajo diario.

Estadisticas y seguimiento del Plan de Igualdad

La Comision de Igualdad actuara como asesora en temas de Igualdad de Género. Serd responsable de
la planificacidn y coordinacidn de los temas de igualdad en el IAC.

La Comisién de Igualdad sera el Organo de recepcién de sugerencias o quejas del personal del IAC en
relacion con la igualdad de género y recabard la informacidn que proceda en cada caso para
transmitirlos a la Direccion.

Los objetivos conseguidos y el impacto del Plan de Igualdad deberan ser analizados en periodos
anuales. Los resultados de estos analisis proporcionaran las bases para futuras revisiones del mismo.

Medidas para la implementacion y seguimiento

e La Direccién del IAC garantizara la difusidn y cumplimiento de este Plan de Igualdad.

e Para implementar el Plan, la Comision de Igualdad ha elaborado un plan de actuacién que
recoge, para cada medida, las acciones concretas, el o la responsable, y el plazo de realizacion.
Ese plan de actuacion recogido en el Anexo 5 sera propuesto al Comité de Direccidn para su
aprobacion formal.

e La Direccidon del IAC prestara su maxima colaboracién con la Comision de Igualdad para que
ésta pueda disponer de los recursos necesarios para la implantacién efectiva del Plan de
Igualdad, asi como para el desarrollo de las acciones que sean aprobadas en el marco del plan



de actuacion propuesto. En este sentido, se apoyara el acceso a financiacién competitiva con
la que poder financiar total o parcialmente los recursos necesarios.

e El sistema de gestion e informacion del IAC recogera, tratard y difundird los datos
desagregados por sexo, en aquellos casos en los que sea posible. La Comisidn de Igualdad
velara por que las comisiones, comités, proyectos de investigacidn, proyectos instrumentales,
etc. actualicen anualmente sus estadisticas desagregadas por sexo.

e Se abrird un apartado correspondiente en la pagina Web del IAC dedicado a los temas de
igualdad que incluird el Plan de Igualdad, estadisticas del Centro desagregadas por sexo, asi
como otra documentacidon que confirmen la implementaciéon en el IAC de las medidas
incluidas en el Plan.

e El grado de cumplimiento de este Plan de Igualdad serd un indicador adicional a incorporar
dentro de los Planes Estratégicos del IACy de evaluacién y financiacién de sus proyectos.

e La Comision de Igualdad preparara un informe anual con las medidas adoptadas y el
progreso en el cumplimiento de este Plan de Igualdad para su publicacion en la pagina web
del IAC y memoria anual.

La Comision de lgualdad, en La Laguna, a 9 de Junio de 2016

Presidenta Secretario
Monique Gomez Anselmo Sosa Méndez
Vocales
Cristina Zurita Espinosa Alfonso Ruigomez Momefie M. Carmen del Puerto Varela
M2 Jesus Martinez Gonzalez David Sanchez Aguado

Aprobado por el Comité de Direccion

Fdo. Rafael Rebolo Lépez
Director del IAC
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Anexo 1: Compromiso de igualdad del IAC

COMPROMISO DE IGUALDAD
DEL INSTITUTO DE ASTROFISICADE CANARIAS (IAC)

Comisién lgualdad 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 Innovacion
(LCTI), y como principio estratégico de en toda su actuacion el IAC declara su voluntad de hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la adopcion de
las medidas preventivas y correctoras necesarias para que en nuestra organizacién no pueda
producirse discriminacion alguna, directa ni indirectamente, por razon de sexo, sea cual fuera la
circunstancia o condicion de las personas que lo integran.

La promulgacién 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 aplicacion 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 ambitos de actuacion del Instituto, en la toma de decisiones, en el disefio
y ejecucion 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 contratacion 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 dmbitos de actuacion del IAC: representacion y participacion, seleccién y
contratacion laboral, desarrollo profesional (formacion y capacitacion), becas, promocion,
conciliacion, politica salarial, comunicacion, prevencion de riesgos laborales, con especial atencion
a los riesgos derivados de la maternidad y de los riesgos psicosociales, elaboracion del presupuesto
y asignacion de recursos, contratacion y subcontratacion administrativa, etc.

La Direccidn, 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 ain en el Instituto, y
lograr la ausencia de toda discriminacién por razon de género, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones y el estado civil.

La composicion de los 6rganos, comités, comisiones y grupos de trabajo que se creen se ajustaran a
los principios de composicion y presencia equilibrada entre mujeres y hombres y se tendra especial
cuidado en la utilizacion 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.
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Este compromiso debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo, orientacion sexual y las derivadas de la maternidad, la asuncion 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 Igualdad 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
consideracion 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
Igualdad, de caracter permanente y transversal, con representacion de los representantes de los
trabajadores.

Todo ello lo conseguiremos con el compromiso, esfuerzo y colaboracion de todas las personas que
integran el IAC, especialmente aquellos/as con responsabilidades de mando, gestion y
representacion, con el apoyo de la Direccion y de los Representantes de los trabajadores.

Este compromiso sera divulgado a todo la organizacion y debe servir de guia para la consolidacion
de una Politica de Igualdad que abarque todos los &mbitos de actividad del IAC.

En La Laguna a 13 de noviembre de 2014

El Director

Dr. Rafael Rebolo Lépez

Presidenta Comité Empresa Comisién de lgualdad
D2 Estrella Zaton Martin D?. Iciar Montilla Garcia D2 Monique Gomez
D. Luis Lépez Martin D. Alfonso Ruigémez Momerie
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Anexo 2: Recopilacion normativa en materia de igualdad de género

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en el empleo, en las
relaciones y condiciones de trabajo tiene un amplio reconocimiento en el ordenamiento juridico, tanto en el
ambito internacional, comunitario, nacional y autondmico.

Disposiciones normativas mas relevantes en materia de igualdad
Autondmica (Canarias)

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres.

e Ley 16/2003, de 8 de abril, de prevencidn y proteccién integral de las mujeres contra la violencia de
género.

e Decreto 1/2014, de 16 de enero, por el que se regulan los Premios del Instituto Canario de Igualdad.

Nacional

e Articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola de 1978.

e Ley30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género
en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

¢ Real Decreto Legislativo de 5/2015 de 30 de octubre por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

¢ Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que aprueba el texto refundido del Estatuto de
los Trabajadores.

¢ Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacion del
distintivo «lgualdad en la Empresa».

Europea

e Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género.

e Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea y Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unidn Europea.

e Articulos 20, 21y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea.

e Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social.

e Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicaciéon de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que
haya dado a luz o en periodo de lactancia.

e Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicién).

e Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el Acuerdo marco
revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y
se deroga la Directiva 96/34/CE.

e Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2010-2015 de la Unién Europea. Comision
Europea, 2010 (COM(2010)0491).

e Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

e Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02).
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https://igualdad.uniovi.es/c/document_library/get_file?uuid=8714e138-6218-4f74-b713-2334d9d7d1ad&groupId=336079

Se puede acceder a una informacién mas detallada sobre directivas, recomendaciones, informes y estudios
publicados por Comisién Europea a través del siguiente enlace:

http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index es.htm

Internacional

e Predmbulo y articulos 7 y 23 de la Declaracidn Universal de Derechos Humanos. Resolucién de la
Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de diciembre de 1948.

e Articulos 1 y 14 del Convenio para la Proteccidon de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo de Europa el 4 de noviembre de
1950.

e (100 Convenio sobre igualdad de remuneracién, Organizacion Internacional del Trabajo, 1951.

e (111 Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), Organizaciéon Internacional del
Trabajo, 1958.

e Convencién Internacional sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion Racial.
Resolucién de la Asamblea General 2106 A (XX), de 21 de diciembre de 1965.

e Articulos 3y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

e Articulos 2, 6 y 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales. Resolucién
de la Asamblea General 2200 A (XXI), de 16 de diciembre de 1966.

e Articulo 3 de la Convencidon de las Naciones Unidas sobre eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer (CEDAW) Resolucion de la Asamblea General 48/104 del 20 de
diciembre de 1993.
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Anexo 3: Revision del | Plan de Igualdad

Resumen de la revision del | Plan de Igualdad
realizada en el ler trimestre 2015

En este documento se hace la revision del “Plan de igualdad de género para el Instituto de
Astrofisica de Canarias”, vigente desde el afio 2010. El plan puso de relieve los problemas en materia
de igualdad de género del IAC y establecid una serie de medidas correctivas. Desde entonces,
podemos decir que hemos avanzado sobre todo en cuanto a sensibilizacion y visibilidad de las
desigualdades.

A continuacién se analizan punto por punto las medidas alli recogidas:

1.

Medidas para asegurar la igualdad en los procesos selectivos, la formacion y el desarrollo

profesional

1.1. Procesos selectivos

Lenguaje no sexista en las convocatorias de los procesos selectivos: Las convocatorias hacen
referencia al articulo 14 de la Constitucidn Espafiolay a la Ley Orgéanica 3/2007, por el que se aprueba
el | Plan para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres en la Administracion General del Estado y
en sus Organismos Publicos. Sin embargo, en los textos de estas convocatorias no se desdobla el
género.

Ampliar los plazos de las convocatorias en situaciones de maternidad: No aparece explicito en las
convocatorias pero en la practica si se ha tenido en cuenta, en particular para los postdoc genéricos.
Tener en cuenta los periodos de excedencia por maternidad y cuidado de hijos: No se ha
implantado.

Composiciéon paritaria en los tribunales: En los procesos del Area de Investigacion (los mas
numerosos y donde el tribunal lo forma la Comisidon de Investigacion), es donde menos se ha
respetado la presencia equilibrada entre mujeres y hombres (30%, 25% y 33% de mujeres
respectivamente en los afios 2012, 2013 y 2014). En el resto de Areas, al menos en alguno de los
afios analizados, se han conseguido tribunales con mas del 40% de mujeres.

Discriminacién positiva en las areas/funciones sub-representadas: No se han llevado a cabo
politicas de discriminacidén positiva.

1.2. Formacion

Acceso en igualdad de condiciones a la formacion del IAC: La formacidon depende de cada
departamento y en un gran porcentaje se imparte en el centro y en horas de trabajo. No se aprecia
desigualdad en estos casos.

Informaciéon sobre los cursos de formacion a las personas de baja/excedencia por
maternidad/paternidad: Se asume que a través del correo electrdnico todo el personal estd
informado.

Acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato: Ninguna accién desde 2010 hasta
la fecha de revisidon (1er trimestre 2015).

1.3. Desarrollo profesional

Presencia equilibrada entre mujeres y hombres de género en comités y comisiones: En ninguna de
las comisiones analizadas (Comité de Direccidn, Comisidn de Investigacion, Comité Severo Ochoa,
CAT nocturno y CAT Solar) se alcanza la presencia equilibrada entre mujeres y hombres.
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2.

- Presencia de mujeres en organizaciones nacionales e internacionales y reuniones de expertos: En
los érganos analizados, una subcomisién del (Comité Cientifico Internacional estd presidido por una
cientifica del IAC y en los acuerdos bilaterales con la QATAR Research Foundation y el Space
Telescope Science Institute, las personas representantes del IAC son 2 mujeres y 1 hombre.

Conciliacion de la vida familiar y profesional

- Divulgacidn interna de las medidas de conciliacion: Se ha preparado una guia con las medidas en
materia de conciliaciéon que se difundira préoximamente. Al mismo tiempo, se estd trabajando en
actualizar la web de la Comisidn de Igualdad.

- Estadisticas de las medidas de conciliacion ejercidos por hombres y mujeres: En todos los casos se
registra quien se acoge a las medidas de conciliacion.

- Recomendaciones a la mesa negociadora del convenio colectivo: La mesa negociadora no se ha
reunido desde la entrada en vigor del plan de igualdad.

Otras medidas generales

- Coordinacién entre la Comision de Igualdad y el Comité de Seguridad y Salud: Actualmente no
existen mecanismos formales de coordinacidn.

- Habilitacién de un area de reposo y descanso para embarazadas y madres de lactantes: En el IAC
existe una sala de estas caracteristicas. Desde el departamento de Seguridad y Salud se informa a
las embarazadas y madres de lactantes de su existencia.

Medidas de control de la igualdad

- Desglose por género en las bases de datos del IAC: Se ha recogido en algunas Areas pero no en
todas se esta haciendo de manera sistematica.

- Informe en la web y en la Memoria Anual de las medidas y cumplimiento del Plan de Igualdad:
Esta medida no se ha llevado a cabo.

Medidas particulares para mejorar las ratios hombres y mujeres en los departamentos y
areas deficitarias

5.1. Diagndstico

- Diagnéstico de la situacion de la carrera profesional de investigadoras y tecnélogas: No se ha
llevado a cabo.

5.2. Medidas de apoyo a investigadoras y tecndlogas:

- Animo a investigadoras y doctoras para proseguir su carrera profesional: No se estd tomando
ninguna medida especifica a este respecto.

- Presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los ponentes de charlas y seminarios: En cuanto
a los coloquios, sélo en 2014 ha habido representacién equilibrada. Y respecto a los seminarios, en
el afio 2014 solo el 21% fueron impartidos por mujeres.

- Visibilidad del trabajo de investigadoras y tecndlogas: Se ha llevado a cabo la iniciativa del “Café
con Astronomas”.
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Anexo 4: Informe de diagnoéstico de igualdad 2010-2014

En este informe se han actualizado los indicadores de igualdad para el periodo 2010-2014 y se comparan
con los datos obtenidos en el autodiagnéstico de 2009.

A. Datos de la plantilla IAC
I-1 Datos globales de la plantilla propia del IAC

En 2014, la plantilla del IAC es de 326 personas, 106 mujeres y 220 hombres. La proporcién de mujeres y
hombres (M/H) es de 33 y 67% respectivamente.

Segun la Ley 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres se entiende por composicion
equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Esto significa que el IAC no tiene todavia la composicidn equilibrada de mujeres y hombres definida por
la ley.

= Mujeres Hombres

Grafica 1: Plantilla del IAC en 2014

En la grafica 2, mostramos la distribucion de hombres y mujeres en la plantilla desde el afio 2010 hasta

2014.
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Grafica 2: Proporcién M/H en la plantilla del IAC de 2010 a 2014
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La proporcién M/H ha fluctuado entre 31/69 y 33/67 en los ultimos 5 afios, manteniéndose por debajo
de la representacion equilibrada (lineas roja) tal y como la define la ley.

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

A principios de 2009, la plantilla se componia de 311 personas. 97 mujeres y 214 hombres. La proporcion
de mujeres y hombres era de 31 y 69% respectivamente. Por lo tanto, con respecto al primer
autodiagndstico de igualdad, la proporcion M/H ha mejorado un poco. No obstante, viendo la evolucion
entre 2010 y 2014 (grafica 2), no se ha conseguido mejorar la representacién equilibrada global de la
plantilla de manera muy significativa.

I-2 indice de feminizacion de plantilla por categorias

El indice de feminizacidn de la plantilla por categorias se calcula dividiendo el Total de mujeres en una
categoria por el Total de hombres en esa categoria.

Un indice de 1 indica igual nimero de mujeres que de hombres, un indice superior a 1 indica feminizacidn
y si es inferior a 1, indica masculinizacion.

En el IAC, el indice de Feminizacién en 2014 es de 0,48 y entre 2010 y 2013 ha fluctuado entre 0,46y 0,45.
Esto indica una masculinizacion de la plantilla.

En 2009, el indice de feminizacién era de 0,45. Por lo tanto, la variacidn no es significativa.
I-2 Distribucidn de la plantilla por tipo de contrato

La plantilla propia del IAC se compone principalmente de personal contratado laboral fijo o temporal y
de forma muy minoritaria de personal funcionario.

Por tipo de contrato, la plantilla del IAC se distribuye en 44% contratos laborales fijos, 30% contratos
laborales temporales, 15% contratos o becas de formacidn de personal investigador (pre-doctoral) y 11
% funcionariado.

En la grafica 3, presentamos la plantilla por tipo de contrato en 2014.
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Grafica 3: Distribucién de la plantilla del IAC por tipo de contrato: 2014
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En la grafica 4 presentamos los datos de la grafica 3 en porcentajes para poder ver si hay presencia
equilibrada de mujeres y hombres.
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Gréfica 4: Proporcion Mujeres/Hombres por tipo de contrato: 2014

La proporciéon M/H es diferente segun los tipos de contrato. En los contratos laborales fijos y los contratos
de personal investigador en formacion (Pre-doctoral) la proporcién M/H es similar a la proporcion global
de la plantilla.

En los contratos laborales temporales, observamos que la proporcion M/H es mayor que la global
llegando practicamente a la representacion equilibrada.

Al contrario en el funcionariado, sigue habiendo un déficit de mujeres con una proporcion M/H de 12/88,
claramente inferior a la proporcidn global de la plantilla del IAC.

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

A principios de 2009, en el IAC, habia 28 personas funcionarias (9% plantilla), 138 con contrato laboral
fijo (44%), 112 con contrato laboral temporal (36%) y 33 con contrato o beca pre-doctoral (11%).

Comparando con ese afio, en 2014 se ha mantenido la proporcidn de contratos laborales fijos, ha bajado
la proporcién de contratos laborales temporales (-6%), ha subido la proporcidon de contratos pre-
doctorales (+4%) y la de funcionariado (+2%).

Cuando se mira la distribucién de mujeres y hombres, vemos que con respecto a la situacién de 2009, la
proporcién M/H:

- se ha mantenido en los contratos laborales fijos (33/67)

- haaumentado en los contratos laborales temporales pasando de 30/70 a 39/61
- hadisminuido en los contratos pre-doctorales pasando de 42/58 a 33/67

- hadisminuido en el funcionariado pasando de 14/86 a 12/88.

Estos datos suponen un retroceso para la representacion equilibrada en el colectivo de personal pre-

doctoral y especialmente en el funcionariado que a pesar de haber aumentado en 6 personas, el balance
neto es que solo ha aumentado el nimero de hombres en ese periodo de 5 afios.
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I-4 Distribucidn plantilla por edades

La edad media de la plantilla del IAC es de 42 afios entre las mujeres y de 43 afios entre los hombres. El
38% de la plantilla tiene menos de 40 afios, el 58% tiene entre 40 y 59 afios y solo un 4% tienen mas de
60.

La distribucion de la plantilla por grupos de edades se muestra en la grafica 5.
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Gréfica 5: Plantilla IAC por edades en 2014

En la grafica 6, mostramos la proporcién M/H por grupos de edades.
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Grafica 6: Proporcion M/H por edades en 2014

La proporcion M/H es similar a la proporcidn global de la plantilla hasta los 39 afios, es superior llegando
casi a la representacién equilibrada para el grupo de 40-49 afios, e inferior a partir de los 50 afios.

En la grafica 7, mostramos como se distribuyen las mujeres y los hombres por grupos de edades.
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Grafica 7: Distribucidon de mujeres y hombres por grupos de edades en 2014
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La distribuciéon de hombres y mujeres por grupos de edades es diferente. Antes de los 40 afios es similar:
38% de las mujeres y 37% de los hombres tienen menos de 40 afios. Por encima de los 40, las mujeres se
concentran mas entre los 40 y 49 afios (38%) y los hombres se distribuyen casi por igual entre los 40-49 y
50-59 afios (29% vy 28% respectivamente). Por encima de los 60 afios, los hombres son mayoritario con
un 6% contra solo un 1% entre las mujeres.

Comparando con 2009

En 2014, la edad media de los hombres ha aumentado en 3 afios pasando de 40 en 2009 a 43 y la de las
mujeres ha aumentado en 4 afos pasando de 38 a 42. Esto supone un envejecimiento de la plantilla.

En 2009, antes de los 40 aios, la distribucién de hombres y mujeres era distinta: casi 57% de las mujeres
y algo mas del 50% de los hombres tenian menos de 40 afios. Por encima de los 40, mujeres y hombres
se concentraban mas entre los 40 y 49 afios con un 41% y un 33% respectivamente. Muy pocas mujeres
estaban en el grupo de los 50-59 afios (3%). En cambio entre los hombres era un grupo mds numeroso
con casi 15%. Por encima de los 60 afios no habia mujeres y solo un 2% de hombres.

Entre 2009 y 2014, vemos un envejecimiento general de la plantilla con una menor presencia de mujeres
y hombres de menos de 40 afios. Los grupos de edad entre los 30 y los 49 afios han disminuido tanto
entre los hombres como entre las mujeres a favor principalmente del grupo de edad 50-59 afos. Entre
los hombres, el grupo de mds de 60 afios ha crecido bastante pasando de 2% a casi el 6%. Este
envejecimiento se ha visto ya reflejado con las primeras jubilaciones en este periodo de tiempo.

I-5 Distribucién de la plantilla por areas
En 2014, la plantilla del IAC se concentra en las Areas de investigacién, Enseflanza Superior e
Instrumentacion, sumando mas del 70%. El resto se reparte casi por igual entre Administracion de

Servicios Generales y Direccion/Subdireccion/UC3

En la grafica 8, mostramos la distribucién de mujeres y hombres por Areas en 2014.
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Gréfica 8: Plantilla del IAC por areas

La proporcién M/H varia bastante segin las Areas: hay mas mujeres proporcionalmente en
Administracion (46/54) y Direccién/Subdireccién/UC3 (41/59) que en las demas Areas. En la grafica 9,
presentamos la proporcién M/H por Areas.
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Grafica 9: Proporcién M/H por areas
(Las cifras dentro de las columnas indican el porcentaje de mujeres)

22



Las Areas de Investigacion e Instrumentacidn son las mas masculinizadas con una proporcién M/H de
28/72 y 24/76 respectivamente. En el Area de Ensefianza Superior, la proporcién es de 34/66, es decir
ligeramente superior a la proporcion global de la plantilla pero claramente por debajo de la
representacion equilibrada. En Direccion/Subdireccién/UC3, hay representacién equilibrada y en
Administracion de Servicios Generales estamos por encima.

En la gréfica 10, presentamos la distribucion de las mujeres y de los hombres por Areas.
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Grafica 10: Distribucién mujeres y hombres por areas
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Vemos que el 76% de los hombres estdn en las dreas de investigacion, ensefianza e instrumentacion
mientras que el 61% de las mujeres estdn en esas mismas areas. En cambio, el 39% de las mujeres estan
en Administracidn de Servicios Generales y Direccidén/subdireccion/UC3 mientras que solo el 24% de los
hombres estan en esas areas.

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

A principios de 2009, la plantilla se concentraba igualmente en las areas de investigacion, ensefianza e
instrumentacién (70% del personal). Pero observando la distribucién de mujeres y hombres, vemos que
con respecto a la situacidn de 2009, la proporcion M/H:

- ha aumentado en Direccidén/subdireccion/UC3, area de Investigacion y area de Instrumentacion
pasando 36/54 a 41/59, de 25/75 a 28/72 y de 21/79 a 24/76 respectivamente.

- ha bajado un poco en Administracion de Servicios Generales pasando de 48/52 a 46/54

- habajado mucho en el drea de Ensefianza pasando de 50/50 a 34/66

En el area de Ensefianza, la disminucion de la proporcién M/H se debe a un aumento notable del niumero
de hombres que han entrado entre 2013 y 2014 para empezar el doctorado. Este dato tendrd que ser
analizado para ver si es una tendencia real o si es un hecho puntual. Se incluira una accién al respecto en
el Plan de igualdad.

I-6 Distribucidn plantilla por grupos profesionales

En el IAC, los puestos de trabajo pertenecen a 4 grupos profesionales distintos. El grupo 1 (Titulado/as
superiores) es mayoritario con un 73% de la plantilla, seguido de muy lejos por el grupo 3 (Bachilleres,
COU) con un 20% vy los grupos 2 (Diplomado/as) y 4 (Graduado escolar) minoritarios con un 3 y 4%
respectivamente. En el personal funcionario en el IAC solo estd representado el grupo Al y esta
englobado con el grupo 1.
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En la grafica 11, presentamos la plantilla por grupos profesionales.
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Graéfica 11: Plantilla del IAC por grupos profesionales

En la grafica 12, vemos la proporcién M/H por grupos profesionales.
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Grafica 12: Proporcion M/H por grupos profesionales
(Las cifras dentro de las columnas indican el nimero de mujeres)

La proporcion M/H por grupos profesionales esta por encima de la proporcion global de la plantilla en los
grupos 2, 3y 4 que representan el 30% de la plantilla. En los grupos 2 y 4 hay representacion equilibrada
y en el grupo 3, estd a 4 puntos por debajo (36%). En el grupo 1/A1, la proporcion M/H esta un poco por
debajo de la global y muy por debajo de la representacidn equilibrada.
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Las mujeres y los hombres no se distribuyen igual en los grupos profesionales como podemos ver en la
grafica 13. Considerando solo las mujeres el grupo mayoritario es el grupo 1/A1 con 69% seguido de lejos
por el grupo 3 con un 22%. Entre los hombres el grupo 1/A1 es mds numeroso todavia con un 75% seguido
de lejos también por el grupo 3 con un 19%.
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Grafica 13: Distribucion de mujeres y hombres por grupos profesionales

Para ver las posibles diferencias entre areas, representamos en la gréfica 14 la distribucidon de mujeres y
hombres por grupos profesionales y dreas.
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Grafica 14: Distribucién de mujeres y hombres por grupos profesionales y areas
(Las cifras dentro de las columnas indican el niumero de mujeres y de hombres)
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Los grupos profesionales no se distribuyen de forma homogénea en las dreas. Solamente en
Administracién de Servicios Generales y en el Area de Instrumentacién estan representados todos los
grupos. En el Area de Investigacién y en Direccién/Subdireccién/UC3 no hay personal del grupo 2
(Diplomado/as) y en el area de Ensefianza solo hay personal de los grupos 1y 3.

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

No se aprecian cambios importantes con respecto a 2009 aunque se produce un leve aumento de la
proporcién M/H en el grupo 1 en algo mas de 2%, en el grupo 2 en casi 7% (ese grupo es muy reducido y
la entrada de una sola mujer produce ese aumento), y en el grupo 3 en algo mas de 4% debido a que 3
hombres dejaron de estar en ese grupo). En definitiva, la proporcién M/H se mantiene mas o menos igual
con fluctuaciones leves en los grupos.

I-7 Distribucion de plantilla por nivel jerarquico

Por su caracter de Consorcio Publico, el IAC tiene su plantilla propia (la que hemos descrito hasta ahora),
y personal de los organismos que participan en el consorcio, es decir el CSIC, la Universidad de La Laguna
y el Gobierno de Canarias. Dicho personal es fundamentalmente personal investigador y solo en un caso
es personal técnico. Puesto que el personal investigador de los socios del consorcio puede ocupar puestos
de mando de alto nivel en el IAC, en la distribucidn por nivel jerdrquico, incluimos el personal no propio
que ocupa puestos de mando. En 2014, es el caso del director, profesor del CSIC y del coordinador del
Area de Ensefianza, profesor de la ULL.

Los niveles que se han tenido en cuenta abarcan desde la direccién hasta los mandos intermedios, es
decir los miembros del Comité de direccion, los/as responsables, gerentes y jefes/as de departamentos,
los/as investigadores/as de nivel superior a 27 (directores/as de grupos de investigacion, asesores/as de
investigacion, coordinadores/as de proyectos de investigacidn e investigadores principales), los mandos
intermedios (jefes/as de unidades o de taller, encargados/as y jefes/as administrativos/as.

En la gréfica 15, representamos la distribucién de mujeres y hombres por nivel jerarquico y areas. En
2014, la jerarquia del IAC se compone de 42 hombres y 10 mujeres. Los cargos de director y subdirector
estdn ocupados por hombres. Al mando de las diferentes areas, hay 3 coordinadores o administradores
y una coordinadora en el drea de instrumentacion. Los puestos de responsables, gerentes y las jefaturas
de departamentos estan ocupados principalmente por hombres (15). Solo hay 2 mujeres en ese nivel de
mando. En los mandos intermedios, los hombres son mayoritarios también: 12 hombres y 6 mujeres. En
el funcionariado de nivel 27 o mads, hay 1 mujer y 10 hombres.

La estructura jerarquica es por lo tanto altamente masculina con una proporcion M/H de 19/81 muy por
debajo de la proporcién general de la plantilla (33/67) y mas aun de la representacién equilibrada. Esto
se suele llamar el techo de cristal. Significa que aunque las mujeres consigan acceder al mundo laboral y
puedan en algunos ambitos ser incluso mayoria, en los puestos de mando suelen estar mucho menos
representadas como si hubiera un techo de cristal dificil de franquear para las mujeres. En Investigacién,
la proporcion M/H del funcionariado de nivel 27 o mas es aun menor (9/91). Entre los mandos
intermedios, la proporcién M/H es 6/12, es decir la misma que la de la proporcidon general.
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Grafica 14: Distribucién de mujeres y hombres por nivel jerarquico y areas

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

Para hacer la comparacion, hemos tenido que afiadir a los datos de 2009 aquellos puestos de mando
ocupados por personal externo ya que en el autodiagndstico de 2009, no se habian tomado en cuenta.
En la tabla 1, mostramos los datos de los dos afios.

Tabla 1
2009 Proporcion M/H
Niveles de mando Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Director/Subdirector/Coordinador/a 0 7 1 5 0/100 17/83
Resp./Gerente/Jefe/a dpto. 2 13 2 15 13/87 12/88
Investigador/a nivel 27 o mas 1 11 1 10 8/92 9/91
Mando intermedio 4 11 6 12 27/73 33/67
7

En 2009, habia 7 mujeres y 43 hombres en puestos de mando, es decir una proporcién M/H de 14/86. En
2014, esa proporcion mejora un poco al pasar a 19/81. El comité de direccion estaba formado por 7
hombres, no habia ninguna mujer. En 2014, esta formado por 5 hombres y 1 mujer. En términos de
igualdad, es sin duda un gran avance, porque por un lado hay una coordinadora que participa en las
grandes decisiones del IAC puesto que estd en el Comité de direccidon y ademas esta al frente del area de
instrumentacion, la mas masculinizada del IAC que no tenia ninguna mujer en los puestos de mando hasta
ahora.

En 2009, los puestos de responsables, gerentes y las jefaturas de departamentos estaban ocupados por
13 hombres y 2 mujeres. En 2014, hay 2 hombres mas en ese nivel y las mismas 2 mujeres. Por lo que ese
nivel se masculiniza un poco mds. En los mandos intermedios, habia 11 hombres y 4 mujeres con lo que
la proporcion M/H era 27/73. En 2014, es el nivel que ha mejorado mas puesto que la proporcion M/H es
33/67. En el funcionariado de nivel 27 o mas, habia 1 mujer y 11 hombres en 2009 y en 2014 sigue
habiendo 1 mujer pero 1 hombre menos. La variacion de proporcién M/H es minima ya que pasa de 8/92
a9/91.
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En conclusidn, en 2014 solo 2 niveles de mando mejoran su proporcién M/H: el Comité de Direccién y los
mandos intermedios. Los demds se mantienen mds o menos igual. La estructura jerdrquica del IAC sigue
estando muy alejada de los niveles recomendados en términos de igualdad de género.

I-8 Distribucidn plantilla por niveles retributivos

Las retribuciones en el IAC estdn marcadas por las regulaciones estatutarias para el personal

el

funcionario y por las regulaciones laborales para el personal laboral. A igual puesto de trabajo y categoria
corresponde igual salario con lo que en principio no hay discriminacion salarial por sexo. La distribucion
por sueldo bruto refleja la distribucién por grupos profesionales. Puesto que proporcionalmente, hay mas
mujeres en el grupo 3 y mdas hombres en el grupo 1, es légico observar mas mujeres con sueldos
intermedios y mas hombres con sueldos mas altos.

En la grafica 15, presentamos la distribucidn de la plantilla por niveles retributivos.
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Grafica 15: Distribucién de mujeres y hombres por niveles retributivos

En la grafica 16, presentamos la proporcion M/H por niveles retributivos.
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Grafica 16: Proporcidon de mujeres y hombres por niveles retributivo
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Quitando el nivel retributivo mas bajo (<11.000 €) que corresponde a un contrato en practicas, vemos
que la proporcién M/H es paritaria en los niveles de 11.001 a 24.000 €. En los niveles entre 24.001 y
36.000, la proporcidn sigue mas o menos la proporcién general de la plantilla y en el nivel mas alto, se
sita muy por debajo de la media.

En la grafica 17, presentamos la distribucién de mujeres y hombres por niveles retributivos.
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Grafica 17: Distribucién de mujeres y hombres por niveles retributivos

Considerando cada sexo por separado, algo mas de un tercio de los hombres (35%) esta en un nivel
retributivo inferior a 24.000 € mientras que esto ocurre en casi la mitad de las mujeres (48%). El nivel
retributivo mas alto corresponde a una parte del personal funcionario y a los puestos jerdrquicos mas
altos ocupados en gran medida por los hombres.

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

En 2014, los niveles retributivos estan por debajo de los de 2009 debido a la reduccién de los sueldos
aplicada por la Administracién General del Estado en 2010 y a la congelacién salarial posterior. En 2009,
el 38% de la plantilla tenia un salario inferior a 24.000 € mientras que en 2014 esto ocurre con el 49%. El
nivel retributivo entre 24.001 y 30.000, era muy minoritario en 2009 ya que solo el 1% de las mujeres y
el 4% de los hombres lo tenian. En 2014, es el nivel que mas ha crecido pasando al 25% de las mujeres y
28% de los hombres. Esto se debe en gran parte a la bajada de los sueldos entre 30.001 y 36.000 €. En
2009, era el unico nivel retributivo en el que hombres y mujeres estaban en la misma proporciéon 39% y
en 2014, se ha mantenido la proporcidn pero bajando al 19%.
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Gréfica 18: Distribucién de mujeres y hombres por niveles retributivos en 2009 y 2014
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B. Seleccidn y contratacion de personal
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Para este apartado no hemos podido recopilar los datos o solo parciales. Por lo que no los incluimos en

este informe. Los indicadores de este apartado deberian ser los siguientes:

1-9 Procesos selectivos por tipologia de contrato

I1-10 Procesos selectivos por modalidad de contrato

I-11 Procesos selectivos: admitido/as a procesos selectivos por areas

I1-12 Procesos selectivos: adjudicatario/a de procesos selectivos por areas

I-13 Procesos selectivos: composicion de tribunales con cargos titulares y suplentes
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C. Formacion de personal

La formacién en el IAC es muy variada: cursos, seminarios y coloquios, congresos, escuelas invierno o de
verano, charlas, etc.

El plan de formacién elaborado por la Comisidn de formacién recoge las necesidades que le comunican
las areas y departamentos y se materializa en forma de cursos genéricos o especificos. Para financiar esos
cursos, el IAC dispone de un presupuesto y suele solicitar una subvencién al Instituto Nacional de
Administracion Publica (INAP).

Para la formacidn financiado por el INAP, disponemos de datos cuantitativos. Para el resto de formacidon
no tenemos actualmente ningun procedimiento de recogida de datos.

A continuacidn presentamos los datos relativos a los cursos financiados por el INAP desde 2009 a 2014.
Los datos estdn desglosados por sexo para todos los afios salvo 2009. Se ha optado por incluir ese afo
porque después de 2009, los presupuestos de formacidn han disminuido drasticamente y por lo tanto, ha
tenido consecuencias en los planes de formacion y en la formacidon de mujeres y hombres del IAC.

I1-15 Participacion de hombres y mujeres en cursos de formacion (INAP): nimero de cursos
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Grafica 19: Participacién de mujeres y hombres en cursos formativos de2009 y 2014

El nimero de cursos organizados ha disminuido mucho: de 16 cursos en 2009 pasamos a 7 en 2014
aunque en 2012 y 2013 fueron menos todavia. El total de participantes bajé mucho en 2012 y 2013 pero
ha vuelto al nivel de 2009 en 2014.

El presupuesto para la formacion INAP ha pasado de 62.000 € en 2009 a 36.000 y 38.000 € en 2010 y
2011. A partir de 2012 baja a la mitad (18.000 €) y en 2014 llegd a los 12.000 €.

La participacidon de mujeres en los cursos ha disminuido mucho entre 2011 y 2013 pero ha vuelto a subir
en 2014.

En la grafica 20, vemos la proporcion de participantes M/H por afio. En 2011, las mujeres representaban
la mitad de los participantes a 50/50, pero en 2011 bajan hasta el 24% y en 2012 y 2013 solo representan
entorno al 10%. En 2014, vuelve a subir la participacién de mujeres al 37%.

Esto se debe a que los cursos organizados en esos afios fueron cursos muy especializados de mecanica y
de informdtica destinados a personal de taller de mecdanica y de ingenieria mecanica y en el segundo caso,
al personal de los Servicios Informaticos Comunes (SIC). Esos departamentos tienen muy pocas mujeres
o en el caso de los talleres no tienen ninguna.
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En 2014, los cursos organizados trataban de informatica de oficina y el publico destinatario era de areas
o departamentos con mayor presencia de mujeres.
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Grafica 20: Proporcion de mujeres y hombres en cursos formativos de2009 y 2014

D. Responsabilidades familiares y conciliacion

I1-16 Distribucion de la plantilla por nimero de descendientes

En 2014, 148 personas de la plantilla del IAC no tienen descendientes (45%). Entre las personas que no
tienen descendientes, el 70% son hombres y el 30% son mujeres.
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Grafica 21: Numero de descendientes de hombres y mujeres en 2014
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La mayoria de las personas que tienen descendientes tienen 1 o0 2. Vemos en la grafica 21 que en
proporcién hay mas mujeres con un solo descendiente que hombres.
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Grafica 21: Proporcion M/H por nimero de descendientes en 2014

La distribuciéon de mujeres y hombres por nimero de descendientes es un poco diferente como vemos
en la grafica 22.

100%
90%
80%
0% ———

60%

50%

40%
30%
20%
10%

0%

Mujeres Hombres

Numero de descendientes

mo 1 m2 m3 m4

Grafica 22: Distribucién de mujeres y hombres por nimero de descendientes en 2014

Entre las mujeres, casi el 41% no tiene descendientes mientras que entre los hombres eso ocurre con casi
el 48%. Cuando tienen descendientes, las mujeres tienen 1 o 2 descendientes (31% y casi 24%
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respectivamente) y raramente mas de 2 (casi 5%). Los hombres con descendientes también tienen 1 o0 2
(45%) siendo mas frecuente que tengan 2 (26%), y no tan raramente tienen 3 (7%). No obstante, las
mujeres son las Unicas que tienen 4 descendientes.

Comparando con el Autodiagndstico de 2009

En 2009, el 49% de las mujeres y el 54% de los hombres no tenian descendientes. Por lo tanto en 2014,
hay un incremento en el nimero de personas con descendientes: aumento de 8% para las mujeres y de
6% para los hombres. Las mujeres con 1 descendiente han pasado de 24% en 2009 a 31% en 2014, y los
hombres del 13% al 19%.

I1-17 Distribucidn de la plantilla por edad de descendientes

La edad de los descendientes es un condicionante que tiene consecuencias importantes para la
conciliacion de la vida familiar y laboral. La mayoria de las medidas de conciliacién son para los
descendientes menores de 12 afios aunque para los menores de 3 afos, hay ademds otras medidas. Por
eso, hemos definido los grupos de edades de la siguiente forma: menos de 3 afios, de 3 a 11 afios, de 12
a 17 afos, de 18 a 25 afios y de mas de 25 afios.

En la grafica 23, vemos la distribucidon de los grupos de edades de los descendientes de mujeres y
hombres.
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Gréfica 23: Distribucién de la plantilla por edad descendientes en 2014

Las mujeres tienen descendientes mds jovenes que los hombres: algo mas del 46% tiene descendientes
menores de 12 afios mientras que entre los hombres eso ocurre en el 38% de los casos. Los hombres
tienen con mayor frecuencia que las mujeres descendientes mayores de 25 afios.

I1-18 Permisos y ausencias solicitados por hombres y mujeres

En el IAC, existen diferentes permisos que pueden favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar.
El departamento de personal recoge los datos de las solicitudes de permiso desagregados por sexo
desde el afio 2011.

Los permisos pueden ser de unas horas o un dia para cumplir un deber de conciliacidn por ejemplo
hasta varias semanas en el caso del permiso de maternidad o de paternidad.

34



En la tabla 2, hemos recopilado los diferentes permisos y ausencias que estan ligados a la conciliacion
solicitados por hombres y mujeres desde 2011 hasta 2014.

Tabla 2

Ano 2011 2012 2013 2014
Cuidado de familiar 1
Cumplimiento deber conciliacion 1 6 1 1
Fallecimiento/accidente/enfermedad 13 23 15 29 43 )8 24 34
grave ler Grado
Fallecimiento/accidente/enfermedad 9 6 ) 6 3 10 1 7
grave 29r Grado
Permiso maternidad (16 semanas) 5 5 2 7
Descanso paternal * 1 3
Permiso paternidad (15 dias) 7 8 5 5
Permiso Maternidad/Paternidad 1
Tiempo parcial
Lactancia 3 7 2 3
Nacimiento/adopcién/acogida 1

* Parte del permiso de maternidad cedido al padre

El Permiso por cuidado de familiar se ha solicitado muy poco. Los permisos por fallecimiento o
accidente o enfermedad grave han sido solicitados todos los afos.

Todas las mujeres que han sido madres han tomado la totalidad del permiso y no han cedido ningun dia
a sus parejas. Ademas, la mayoria ha optado por acumular las horas de lactancia para tomarlas por dias
al final del permiso de maternidad. Solo 4 mujeres en los 4 afios no lo han hecho aunque para 2 de ellas
es posible que si lo hayan hecho pero no tenemos el dato ya que el periodo de lactancia empezaria en
2015. Todos los hombres que han sido padres han solicitado el permiso de paternidad y lo han
disfrutado en su totalidad. En 2011 y 2012, hubo hombres que tomaron parte del permiso de
maternidad de sus parejas. Desde entonces, no se han dado mas casos.

Comparando con 2009

No podemos hacer la comparacion puesto que en 2009 no teniamos los datos cuantitativos de solicitud
de estos permisos.

Accion social

El IAC dispone de un presupuesto de accion social que permite dar ayudas al personal que las solicite
siempre que cumpla los criterios recogidos en el Plan de Accién Social del IAC. Dichas ayudas estan
recopiladas en la tabla 3.
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Tabla 3

Ayudas a la conciliacién
AYUDA A MINUSVALIA Y MAYORES DE 70
AYUDA CONC. VIDA FAMILIAR (Guarderia, Campamentos verano)
Ayudas familiares
AYUDA DE MATERIAL ESCOLAR
AYUDA NACIMIENTO DESCENDIENTES.
ESTUDIOS UNIVERSITARIOS DESCENDIENTES.
Ayudas personales
AYUDA POR JUBILACION
AYUDAS ESTUDIOS UNIVERSITARIAS
Ayudas médicas
CALZADO ORTOPED. Y AUDIFONOS.
DENTISTAYY TRATAMIENTOS BUCODENTALES
OPTICA

Hay que recalcar que hasta 2011 el presupuesto disponible para la accion social era 4 veces superior al
presupuesto de 2014.

En la tabla 4, indicamos las ayudas solicitadas por hombres y mujeres entre 2010 y 2014.

Tabla 4
2010 2011 2012 2013 2014
Tipo de ayudas M H Y] H M H M H M H
?g::::;:; 9 12 19 18 19 28 6 9 20 16
Ayudas familiares 37 50 32 49 47 51 19 13 39 40
Ayudas personales 4 5 1 2 4 6 1 3 2 6
Ayudas médicas 87 145 68 102 70 112 61 80 47 61
Total general 137 212 120 171 140 197 87 105 108 123

En 2013, cambiaron los plazos para solicitar las ayudas para adaptar el plan a la nueva normativa y eso
hizo que bastante gente no pudiera solicitar las ayudas o solo algunas. Por eso se nota un descenso en el
numero de ayudas tanto para los hombres como para las mujeres. En 2014, vuelve a aumentar el nimero
de personas que reciben las ayudas aunque no alcanza los niveles de los afios anteriores a 2013.
Sabemos que al haber disminuido mucho el importe de las ayudas, hay personas que han optado por no
pedirlas.

Comparando con 2009

No podemos hacer la comparacidon puesto que en 2009 no se incluyeron datos sobre las ayudas de accién
social.
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Anexo 5: Plan de actuacion para implementar plan de igualdad

Objetivo . <2 . Respons .
J Medida del plan Accién o acciones P Plazo Indicadores Entregables
general able
Garantizar los | 4.1 Asegurar la |4.1.1 Procesos | a) Se revisaran las bases de los procesos selectivos que | CI-Grupo | permanente K1. num. de Informe del grupo de
principios de |igualdad en los | selectivos (Eje |Puedan ser discriminatorias o puedan desfavorecer a procesos convocatorias procesos selectivos de la Cl
igualdad de procesos 1 Objetivo. 1.1 | Mujeresu 'h'ombres qu'e'hayan tenido selectivos rewsaldas (bianual)
trato de selectivos, la | del PEIO) responsabilidades familiares. K2.ndm. de bases | 155 me parcial en junio del
. . . discriminatorias o ~ .
mujeres y formacidény el afo en curso ; Informe final
desfavorecedoras y o .. ~
hombres en | desarrollo ) ) en del afio siguiente del afio
. tipo (directas o o
t’odo.s los profesional indirectas) siguiente;
ambitos y b) Se prestara especial atencidén a la redaccidn de las Cl-Grupo | permanente K3. num. de ler Informe: enero 2017
todas las bases para evitar el lenguaje sexista. La Comisién de procesos convocatorias
actuaciones Igualdad de forma periddica revisard las convocatorias | selectivos revisadas
del IAC de los procesos selectivos, al objeto de evitar el K4. num. de
lenguaje sexista, y elaborara propuestas de redaccién correcciones
de bases tipo para su uso en dichas convocatorias.
c) Se explicitara en las convocatorias de los procesos Cl-Grupo | permanente K5. num. de
selectivos, cuando no haya impedimento legal (por ej. | procesos convocatorias
contratos en practicas) que cuando por parte del IAC se | selectivos revisadas
exija como requisitos una antigiiedad determinada /RRHH K6. num. de

para la obtencidn de la titulacién, este plazo sea
ampliado por un periodo razonable a determinar en

convocatorias que
no incluyen esa

caso de acreditarse periodos de descanso derivados de clausula
maternidad/paternidad disfrutados con arreglo a las

situaciones protegidas que se recogen en el Régimen

General de la Seguridad Social.

d) En los méritos relativos a la experiencia laboral de K7.num. de
los concursos se tendran en cuenta las situaciones de convocatorias
excedencia por maternidad, excedencia por cuidado de revisadas
hijos/as, asi como interrupciones laborales continuadas K8. num. de

y superiores a un determinado periodo de tiempo, con
motivo de la crianza de menores, al objeto de evitar, en
la medida de lo posible y siempre que la legislacion lo
permita, que estas situaciones penalicen a los
progenitores. Se estudiara la manera de explicitarlo en
las convocatorias.

convocatorias que
no incluyen esa
clausula
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Garantizar los | 4.1 Asegurar |4.1.1Procesos |e)Se velara para que la composicion de todos los | CI-Grupo permanente | K9. nim. de
principios de |laigualdad en | selectivos (Eje |tribunales de los procesos selectivos sea paritaria, | procesos tribunales
igualdad de los procesos |1 Objetivo. 1.1 |tanto entre los miembros titulares como entre los | selectivos/RR revisadosK10.
trato de selectivos, la | del PEIO) suplentes. En los procesos de seleccion de HH/Direccion nam. de
mujeres y formaciény personal laboral fijo y de personal funcionario, si /CE tribunales que
hombres en el desarrollo fuera necesario, se tratara de suplir la no cumplen la
todos los profesional descompensacion de géneros con mujeres u representacion
ambitos y hombres a invitar desde otros centros de trabajo. equilibrada
todas las La Comision de Igualdad deberd ser informada
actuaciones para poder velar por el cumplimiento de este
del IAC requisito y valorar con la Direccidn aquellas
propuestas que no lo cumplan.
f) Se procurara que, en el futuro, el IAC avance Cl-Grupo permanente | K11.
hacia una representacién equilibrada de mujeresy | procesos distribucién de
hombres en sus escalas de funcionariado, grupos | selectivos/RR mujeres y
profesionales y especialidades. Para ello, si es HH/Direccion hombres por
necesario, en aquellas unidades donde un género | /CE grupos

esté sub-representado, se podran estudiar
politicas de discriminacion positiva en los procesos
selectivos, de tal manera que a igualdad de mérito,
pudiera establecerse el género como primer
criterio de desempate. Esta condicién deberd
explicitarse claramente en las convocatorias.

profesionales y
especialidades

Informe del grupo de
procesos selectivos (bianual:
Informe parcial en junio del
afio en curso ; Informe final
en del afio siguiente del afio
siguiente;

ler Informe: enero 2017
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Garantizar los
principios de
igualdad de trato
de mujeresy
hombres en todos
los ambitos y
todas las
actuaciones del
IAC

4.1 Asegurar
la igualdad en
los procesos
selectivos, la
formaciény
el desarrollo
profesional

4.1.2
Formacidn
(Ejes 1y 7 del
PEIO

a) Se garantizard el acceso en igualdad de Cl-Grupo permanente | K12. num. de

condiciones a la formacion del IAC, con el fin formacion/R cursos

de promover el desarrollo profesional y su RHH/Areas organizadosK13.

adaptabilidad a los puestos de trabajo. (Eje 1 distribucién de

Objetivo 1.5) asistentes por
Sexo

b) Se establecerdn nuevos canales para la Cl-Grupo 2016 | K14. nim. de

difusion de los cursos de formacion, de tal formacion/R personas con las

forma que la informacién llegue a todo el RHH gue se ha

personal del IAC. Se prestara especial atencion establecido el

a las situaciones de maternidad, excedencia canal de

por cuidado de hijos/as, paternidad y otros comunicacion

permisos o licencias derivados de la K15. nim. de

maternidad o cuidado de menores o de personas a las

mayores en situaciones de dependencia. Se que se les ha

acordara de forma individual el canal de comunicado el

comunicacidon mds comodo para que dichas curso

personas reciban la informacidn actualizada de (desglosado por

estos. (Eje 1 Objetivo 1.5y Eje 7 Objetivo 7.3) sexo)

c) Los Planes de Formacién del centro, Cl-Grupo permanente | K16. num. de

deberén incluir acciones formativas para todo | formacién/R cursos sobre

el personal sobre igualdad de trato y RHH/COF/CS estos temas

oportunidades, prevencion de la violencia de S organizados en

género, prevencion de riesgos laborales
vinculados con el embarazo y la maternidad,
asi como la prevencion del acoso sexual o por
razones de sexo. Para ello, la Comision de
Igualdad establecera los cauces necesarios de
colaboracién y coordinacién con la Comisién de
Formacidn y el Comité de Seguridad y Salud.
(Eje 7 Objetivo 7.3)

colaboracién con
COFy CSS

K17. ndm.
asistentes por
Sexo

K18. duracion de
los cursos en
horas

Informe del grupo de
formacion (bianual):
Informe parcial en junio del

afo en curso ; Informe final

en del afio siguiente del
ano siguiente;
ler Informe: enero 2017
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Facilitar la
conciliacion de la
vida personal,
familiar y laboral
y
corresponsabilida
d en la asuncidn
de
responsabilidades
familiares

4.2 Fomentar
la
conciliacion
de la vida
personal,
familiar y
laboral y
corresponsabi
lidad (Eje 2,
Objetivos 2.1
y 2.2 del
PEIO)

a) Se estableceran politicas de divulgacién Cl-Grupo jul-16 Guia sobre las medidas de
interna para la difusién de las medidas de comunicacio conciliacion
conciliacion de la vida personal y laboral, para | n/RRHH

gue las mismas puedan ser conocidas y

ejercitadas por todo el personal del IAC. A tal

efecto, la Comisidn de Igualdad elaborard una

guia para su publicacién en la pagina web del

IAC. En particular, se difundird y dara

publicidad a la guia sobre igualdad y

maternidad.

b) Se llevard la estadistica del ejercicio por CI/RHHH permanente | K19. num. de Informe anual de resultados
mujeres y hombres de todas las medidas de hombres y de indicadores
conciliacion, con especial atencién a aquellos mujeres que

permisos, licencias, etc. que puedan ser hacen uso de las

ejercidos por los hombres como coparticipes medidas de

en la crianza y educacion de hijos/as (lactancia, conciliacion cada

permisos de maternidad, excedencia por afo desglosado

cuidado de menores, paternidad, cuidados de por cada medida

personas dependientes, etc.).

c) Se recomendara a la mesa negociadora del | ClI/CE/Direcc | El tiempo nuam. total de

convenio colectivo el estudio de medidas de ion que se medidas de

conciliacion para quienes tengan a su cargo negocie el | conciliacién

descendientes menores conforme a la convenio Incorporadas al

normativa vigente de aplicacién al IAC, en colectivo Convenio

relacién a la asistencia médica y enfermedad,
tomando como referencia regulaciones
actuales en otros ambitos de la Administracion
Publica. Asimismo, debera clarificarse el
contenido del deber inexcusable por razones
de conciliacion, siendo conveniente su
inclusidn en las medidas previstas en este
apartado.

colectivo del IAC
nam. de medidas
nuevas
incorporadas en
la negociacion
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Promovery
reforzar la
participacion de
las mujeres a
todos los niveles y
en todos los
ambitos de la I+D.

4.3 Promover
la presencia
de mujeres en
los ambitos
deficitarios
(Ejes1,4y 7
del PEIO

a) Se realizara un diagndstico especifico de la Cl/Grupo de | planificado Informe de diagndstico
situacion de las investigadoras y tecnélogasy | trabajo (a dentro del Il sobre situacion de
sus dificultades para consolidar una carrera crear) Plan de la investigadoras y tecndlogas
profesional. (Eje 7, Objetivo 7.1y 7.2 del PEIO) AGE: 2015-
2016

b) Se promovera y mejorara las posibilidades Cl/Direccién | permanente | K20.IP M/IP H Informe de resultados de
de liderar proyectos por parte de las mujeres, | /Areas/Otri K21. nam. de indicadores
para reforzar su visibilidad y reconocimiento, y proyectos de FE
reforzar el avance de sus carreras adjudic.aHya
profesionales. (Eje 1, Objetivo 1.5) M

K22. Cuantias de

las subvenciones

adjudic.aHy M
c) La Comisidn de Igualdad estudiara y Direccién permanente | K23. num. de
propondra a la Direcciéon del IAC la forma de hombres y
incentivar la presentacién de las cientificas y mujeres que se
tecndlogas del IAC a convocatorias de premios presentan o son
y elecciones de miembros de academias, presentados a
asociaciones, etc. vinculadas con los fines del premios,
IAC. (Eje 4, Objetivo 4.1) asociaciones,

etc.
d) Se fomentara la presencia de candidatas en | Direccion permanente | K24. num. de
todas las propuestas del IAC para puestos de hombres y
expertos/as en organizaciones nacionales e mujeres que se
internacionales o en reuniones de expertos/as presentan o son
o que la Administracion convoque. (Eje 4, presentados a
Objetivo 4.1) puestos de

expertos/as
e) Se procurard activamente la representacion | Direccién/Ar | permanente | K25. indice de

equilibrada, siempre que las condiciones de
acceso lo posibiliten, en los comités y
comisiones del IAC existentes o que se puedan
crear, asi como en cualquier comisién
especifica o grupo de trabajo de caracter
temporal.

eas

representacion
equilibrada de
las comisiones y
comités
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Promovery
reforzar la
participacion de
las mujeres a

todos los niveles y

en todos los

ambitos de la I+D.

4.3 Promover
la presencia
de mujeres en
los ambitos
deficitarios
(Ejes1,4y 7
del PEIO

f) Seincentivarad que en la organizaciény Direccion/Ar | permanente | K26. nim. de
celebracion en el IAC de ciclos de seminarios, eas seminarios,
conferencias y congresos incluyan, al menos, Investigacio conferencias y
un 40% de ponentes mujeres, salvo ne congresos
justificacion argumentada de caracter Instrumenta organizados en
excepcional. Anualmente la Comisidn de cion el IACK27. num.
Igualdad recabara de las Areas de mujeresy
correspondientes los datos para la elaboracion hombres

del informe de seguimiento de la medida. ponentes

g) Se fomentard e incrementara la visibilidad y | Cl- Grupo de | permanente | K28. nim. de
posicién de las mujeres investigadoras y comunicacio eventos
tecndlogas y de sus trabajos. Este objetivo n/UC3/Areas organizados o en

debe lograrse mediante la realizacion de
exposiciones, reuniones cientificas y apoyo a
campanias de divulgacién, publicaciones,
productos audiovisuales y contenidos en la
pagina web institucional. Esta medida debe
enmarcarse en una estrategia general de
mayor divulgacion a la sociedad de las
actividades cientificas y tecnoldgicas del IAC en
su conjunto. La Comision de lgualdad
colaborara con la Unidad de Comunicacién y
Cultura Cientifica del IAC (UC3) para que la
comunicacion, tanto interna como externa,
tenga especialmente en cuenta las cuestiones

relativas a la mujer en la ciencia y la tecnologia.

los que el IAC ha
participado por
tipo de evento

Informe anual de resultados
de indicadores
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Otras medidas

4.4 Otras
medidas
generales
(Ejes 1y 3 del
PEIO)

a) Se buscaran mecanismos de Coordinacion
entre la Comision de Igualdad y el Comité de
Seguridad y Salud para el fomento y
aseguramiento en la prevencion en las
situaciones de maternidad asi como en la
prevencion del acoso sexual y/o por razones de
sexo. Para ello se estableceran canales
formales de comunicacion y colaboracién entre
la Comisién de Igualdad y el Comité de
Seguridad y Salud. (Eje 3 Objetivo 3.1)

CI/CSS/RRH
H

permanente

b) En los centros de nueva construccién sera
obligatoria la habilitacidon de un area de reposo
y descanso para embarazadas y madres
lactantes. En los ya construidos se habilitaran
estas areas y estardn bien sefializadas. (Eje 1
Objetivo 1.5)

Direccién/G
erencia
operacional

permanente

Informe anual de
actuaciones realizadas para
conseguir estos objetivos
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