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1. INTRODUCCION

Respecto a la normativa de aplicacion:

Segun lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la iqualdad efectiva
entre mujeres y hombres (art. 46), el Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, al objeto de alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y de eliminar la
discriminacién por razén de sexo. Estos planes fijaran los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, incorporé cambios muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en materia de planes de igualdad: en primer
lugar, alter6 su articulo 45.2, estableciendo la obligatoriedad de que todas las empresas con
cincuenta o mas personas trabajadoras elaboraran y aplicaran un plan de igualdad.
Ademas, hizo precisiones con respecto al contenido del diagnéstico y el plan de igualdad; de un
lado, enumerd las materias que debian obligatoriamente ser tratadas en el diagnéstico; de otro
lado, establecid también que el plan debia contener los siguientes elementos:

o diagnéstico de situacion, que debia ser negociado, en su caso;

e objetivos a alcanzar en conexion con las estrategias y practicas dirigidas a su
consecucion, debiendo estas medidas ser evaluables;

e vy, conforme a la redaccién original no modificada del articulo 46.1 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

También establecié un registro en el que debian quedar inscritos todos los planes de igualdad.
Finalmente, ordend al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo) llevar a cabo el desarrollo reglamentario del diagnoéstico, los contenidos, las
materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes
de igualdad, asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,
caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

A posteriori, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, se da cumplimiento al mandato de
desarrollo reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, con relacion a las materias y temas a las que hace referencia ese precepto.

Asimismo, y en relacion con su extensién, de acuerdo con la sentencia del Tribunal Supremo
de 13 de noviembre de 2019 (STS-SOC num. 778/2019), se tiene en cuenta el derecho de las
personas trabajadoras puestas a disposicion por las empresas de trabajo temporal, a que se les
apliquen las medidas contenidas en el plan de igualdad de la empresa usuaria. Segun el Tribunal
Supremo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por
la que se regulan las empresas de trabajo temporal, resulta obvio llegar a la conclusion, segun la
literalidad del precepto, de que «cuando establece que resultan aplicables a los trabajadores de
la empresa usuaria la igualdad de trato entre mujeres y hombres asi como las disposiciones
relativas a combatir discriminaciones por razon de sexo se comprenden, sin género de dudas,
las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuariay.
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Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad contendran un conjunto de
medidas abarcando al menos los siguientes puntos:
a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
Formacion.
Promocion profesional.
Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Ze=eoacg

=

= —

El logro de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres es un factor elemental para conseguir
una sociedad mas desarrollada y justa; no basta con lograr la existencia de igualdad formal
dentro de las instituciones, ya que ello no garantiza la igualdad de oportunidades reales entre
mujeres y hombres, por lo que resulta necesario alentar con acciones especificas que ayuden a
aprovechar el potencial y capacidades de todo el personal de la organizacion, consolidar la
presencia de mujeres en todos los campos, aumentar la motivacion y el compromiso con el
trabajo y con el valor de la Igualdad.

Respecto a la propia sociedad:

El INSTITUTO TECNOLOGICO DE CANARIAS, S.A. (en adelante ITC) es una Sociedad
Mercantil Publica creada por el Gobierno de Canarias mediante Decreto 139/1992 de 30 de julio
y adscrita a la Consejeria de Economia, Conocimiento y Empleo del Gobierno de Canarias, cuya
actividad se enmarca en el campo de la Investigacidon, el Desarrollo y la Innovacion,
desarrollandose principalmente en el ambito del Archipiélago Canario. Entre sus fines esenciales
esta el inspirar el avance tecnoldgico orientado a mejorar las condiciones y calidad de vida del
entorno social, y apoyar el desarrollo integral del Archipiélago Canario a través de la ejecucion
de préacticas y proyectos relacionados con la 1+D+i, fundamentalmente en los ambitos de las
Energias Renovables, Proteccion del Medio Ambiente, Biotecnologia y Sociedad de la
Informacién e Innovacion.

El Convenio Colectivo aplicable al personal del ITC (Il Convenio Colectivo ITC. BOC n° 165, de
26 de agosto de 2003), recoge medidas en igualdad de condiciones para todo su personal,
aplicables sin ningun tipo de distincion entre hombres y mujeres; no obstante, ello no ha
impedido que puedan persistir algunas desigualdades estructurales entre mujeres y hombres en
el seno de la empresa (tanto evidentes, en la composicion de sus unidades organizativas, o en la
ostentacion de puestos de responsabilidad, como subyacentes, existencia de techo de cristal, o
impacto de la conciliacion de la vida laboral y familiar); por ello, y en cumplimiento de lo
dispuesto en la normativa antes citada, se elabora el presente Plan de Igualdad en busca de una
mejora de las condiciones que en este ambito empresarial y laboral puedan acometerse, del
afianzamiento de las medidas ya existentes con el ejercicio de acciones concretas y, en suma,
en el camino hacia la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el seno del ITC.

Con este motivo, el 31 de enero de 2020 se constituy6 la Comisidn Paritaria de Igualdad del ITC,
definiéndose en ese mismo acto la conformacion de un Grupo de Trabajo, e iniciandose asi un
proceso negociador con el objetivo de obtener el Plan de Igualdad del ITC; ademas, y como
primer documento consensuado en el seno de la citada Comision de Igualdad, se redacto el
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compromiso del ITC en materia de Igualdad, mediante escrito firmado por su Gerente, y
comunicado al personal del ITC con fecha 4 de febrero de 2020. Se adjunta como ANEXO II.-
“Compromiso del ITC con la Igualdad.pdf”.

El proceso de generacion del Plan de Igualdad del ITC se ha realizado con recursos propios, 1o
que ha implicado la necesidad de compatibilizar la realizacién del mismo con el trabajo diario de
las personas implicadas, y por otro lado, la pandemia generada por la COVID 19, ha ralentizado
algo mas este proceso de negociacion y redaccion lo que ha motivado un retraso en la
finalizacion del mismo, pero sin dejar de abordarse durante estos meses esta tarea de tanta
importancia.

2. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El ITC asume el compromiso de proveer un entorno de trabajo en el que se respete y valore la
diversidad y en el que no se produzca ningun tipo de discriminacion por razén de sexo,
nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religién, opinién, orientacién sexual, edad, o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social. Atendiendo a dicho compromiso, el
Plan de Igualdad del ITC se regira por los siguientes principios que determinaran la forma de
actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad empresarial, convirtiendo en propias
las definiciones clave de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres:

e |GUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (art. 3): La igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,
por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

e |GUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA

FORMACION Y EN LA PROMOCION PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE
TRABAJO (art. 5):El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en
la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacidn cuyos integrantes ejerzan una profesion concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.
No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

e DISCRIMINACION DIRECTA O INDIRECTA (art. 6): Se considera discriminacion directa
por razon de sexo la situaciéon en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacién comparable. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
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una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo.

e ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO (art. 7): Sin perjuicio de lo
establecido en el Codigo Penal, a los efectos de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon de
SeXo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo.

e NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (art. 8): Constituye
discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

e INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (art. 9): También se considerara
discriminaciéon por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

e DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL (art.
44): Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

3. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Con el presente Plan de Igualdad el ITC pretende la consecucion o el afianzamiento de los
siguientes objetivos:

e Cumplir la legislacién vigente en materia de Igualdad, y mas concretamente:

o La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la iqualdad efectiva entre
mujeres y hombres, modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn.

o El 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 depésito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

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

e Favorecer una cultura empresarial con la que afianzar el principio de igualdad de trato y
oportunidades en toda la empresa.
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e Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, a
todas las categorias y departamentos del ITC, asi como a todos los puestos de
responsabilidad.

e Asegurar y garantizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla.

e Mantenery garantizar el principio de igualdad retributiva.

e Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en el
hogar de la plantilla.

e Utilizar un lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la empresa,
evitando todo sesgo sexista en las referidas comunicaciones. El uso no sexista del
lenguaje se considera una cuestion transversal a todo el Plan de Igualdad, debiendo por
tanto ser de aplicacion en cada una de las medidas que se acometan.

e Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo en el centro de trabajo.

e Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de
género conforme a la normativa de aplicacién en cada momento.

e Garantizar la inclusién de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de
riesgos laborales

4. AMBITO DE APLICACION PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas las trabajadoras y trabajadores del ITC
con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto como el tipo contractual
que lo vincule con la empresa, extendiéndose también a aquellas personas que provienen de
empresas de trabajo temporal. Sera de aplicacién igualmente en todos los centros de trabajo
(presentes o futuros) de la empresa.

5. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN.-

El Plan de Igualdad se suscribe tanto por la Direccion de la empresa, como por la
Representacion Legal de Trabajadoras y Trabajadores, a través de la Comision paritaria de
lgualdad del ITC creada con este cometido. Esta Comisién de Igualdad ha conocido y analizado,
de forma conjunta, y por medio del Grupo de Trabajo creado al efecto, el diagnostico de género
realizado y ha aprobado mediante negociacion el presente Plan.

Anexos al presente Plan de Igualdad, y constituyendo parte integrante del mismo se relacionan
los siguientes documentos (generados por la Comisién de Igualdad y/o por el Grupo de Trabajo
constituido a instancias de la misma):
[. ANEXO I.- “Acta de Constitucion de la Comision de Igualdad.pdf’

[l ANEXO II.- “Compromiso del ITC con la Igualdad.pdf’

Il ANEXO lIl.- “Diagnostico de Situacion del ITC a 31-12-2019.pdf”

IV.  ANEXO IV.- “Cuestionario Igualdad - Extracto de Conclusiones.pdf”

V. ANEXO V.- “Cronograma Plan de Igualdad ITC.xIsx”

6. ENTRADA EN VIGOR 'Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad del ITC entrara en vigor el 8 de abril de 2021 y tendra un periodo
de vigencia de cuatro (04) afnos, hasta el 8 de abril de 2025, sin perjuicio, de que por
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circunstancias sobrevenidas, o porque lo consideren pertinente, las partes de comdn acuerdo
decidan realizar una revision del mismo, de conformidad con lo establecido en la normativa de
aplicacion.

Transcurrido el periodo de vigencia establecido, la Comision de Igualdad procederé a realizar un
nuevo diagndstico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
manteniéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente.

7. COMPOSICION DE LA COMISION PARITARIA DE IGUALDAD Y
FUNCIONAMIENTO

La composicion de la Comisidn Paritaria negociadora del Plan de Igualdad del ITC, en adelante
Comision de Igualdad, estd conformada por un grupo paritario de representantes de los
trabajadores y trabajadoras, y de la Direccidn del ITC. La citada composicién nominada, queda
reflejada en el Acta de Constitucion de la Comision de Igualdad de fecha 31 de enero de 2020,
que se adjunta como ANEXO |.- “Acta de Constitucion de la Comision de Igualdad.pdf’ de
este Plan. Dicha Comision podré estar asesorada por personas externas cualificadas en la
elaboracion e implantacion de Planes de Igualdad, tanto por parte de los miembros de la
comision de igualdad que representan a la plantilla como por parte de los miembros de la
comision de igualdad que representan a la empresa.

Funciones.- La Comision es la encargada de la negociacion, evaluacién y control de la
aplicacion de las medidas contempladas en el Plan. En concreto, las que se detallan a
continuacion:

o Negociacion y elaboracion del diagnéstico, asi como sobre la negociacién de las
medidas que integraran el Plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

o |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como
las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de igualdad implantadas.

Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla.
Y cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de
igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, deposito y publicacién
Las reuniones de la Comision tendran una periodicidad semestral. Las convocatorias a las
reuniones ordinarias se realizaran por correo electronico con una antelacion minima de 2 dias.
No obstante, en caso de reunion extraordinaria de la Comision la misma sera convocada por el
mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacion antes descrito. Los
motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

e Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de situaciones de
discriminacion directa o indirecta.
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¢ Intencion de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o0 ayudas en Materia de
igualdad.

e Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial
en cuanto al niumero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o
promocion o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad que
pueda dar lugar a la reelaboracion del diagnéstico de género y/o de las acciones del
Plan de Igualdad.

e Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la
ejecucién y vigencia del Plan.

De cada reunion se levantara un acta, firmada por la persona que ocupe la presidencia y la
persona que ocupe la secretaria, en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, los
acuerdos y desacuerdos.

Todas las personas que forman parte de la Comision se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién a la que
tengan acceso.

8. DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagnéstico de situacion en relacion a la desigualdad de género en la empresa ha sido
elaborado durante los tres primeros trimestres del ejercicio 2020. Para su elaboracion se ha
contado con la informacién cuantitativa proporcionada por la empresa a fecha 31/12/2019 y con
la informacién cualitativa obtenida de las respuestas de la plantilla del ITC al “Cuestionario de
Igualdad” que fue cumplimentado por el personal entre el 20 y el 28 de febrero de 2020, y cuyas
conclusiones se exponen en el ANEXO IV.- “Cuestionario Igualdad - Extracto de
Conclusiones.pdf”.

Del mencionado Diagnéstico y a modo de resumen, podemos resefiar que la plantilla de ITC a
31/12/2019, estaba compuesta por 187 personas, entre ellas 96 mujeres y 91 hombres,
constatandose casi una paridad numérica entre uno y otro sexo. Sin embargo, el analisis en
detalle de la composicion de sus unidades organizativas, la ocupacion de los puestos de
responsabilidad, entre otros aspectos, manifiesta la necesidad en la empresa de abordar un
trabajo que garantice la igualdad real entre mujeres y hombres.

A continuacion, y a los efectos de facilitar la lectura y comprensién del Plan de Igualdad, se
recoge un resumen del diagnéstico de situacion separado por materias y areas concretas de
actuacion, con sus principales conclusiones. El contenido integro del Diagndstico se adjunta
como Anexo lIl.- “Diagndstico de Situacion de ITC a 31-12-2019.pdf”, para su consulta si se
estima conveniente; también se adjunta a este plan, con el mismo fin de consulta y desarrollo de
los datos que a continuacion se exponen, el ANEXO IV.- “Cuestionario Igualdad - Extracto de
Conclusiones.pdf”

El acceso al empleo en el ITC no muestra, en lineas generales, desequilibrios significativos en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. En el ITC se dispone de un
proceso de seleccion y contratacion definido que permite el acceso en igualdad de condiciones a
todas las personas que pretendan acceder a un puesto de trabajo en la empresa. Debido a la
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condicién de Sociedad Mercantil Publica adscrita al Gobierno de Canarias, queda sujeta a los
principios de Publicidad, Concurrencia, Igualdad, Mérito y Capacidad, cuyo cumplimento permite
que el acceso a las plazas ofertadas se produzca mediante la aplicacion de criterios claramente
establecidos, pudiendo valorarse a las personas en igualdad de condiciones. Ademas, en los
procesos de seleccion de personal participan de forma activa los miembros de la Representacion
Legal del Personal.

La plantilla del ITC esta formada (a 31/12/2019) por 187 personas, 96 mujeres (51.3%) y 91
hombres (48.7%), mostrando una composicion, al menos globalmente, equilibrada. Durante el
ejercicio 2019 la plantilla se ha incrementado un 12.7% (21 personas), pasando de 166 personas
a 31/12/2018, a 187 el 31/12/2019; dicho incremento corresponde a la incorporacion de 10
mujeres y 11 hombres.

Con relacion al proceso de seleccion y contratacion, el cuestionario trasladado a la plantilla
incluyé la siguiente cuestion:

4.- ; Tienen hombres y mujeres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de
seleccion de personal?

35 % del Total (82 encuestas)
:g H] m][RE
20 Si 20.7%| 35.4%| 14.6%
15 No 3.7%| 3.7%| 2.4%
10 NS/NC| 6.1%(12.2%| 1.2%
5
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
usi 17 29 12 H]M]|RE
= No 3 3 Si 68.0%| 69.0%| 80.0%
. No 12.0%| 7.1%(13.3%
ESi ENo WNS/NC NS/NC
/ > 10 NS/NC| 20.0%( 23.8%| 6.7%

La respuesta “Si” resulté ampliamente mayoritaria, con 70.7% (20.7% hombres, 35.4% mujeres y
14.6% R.E.). En este caso, el peso del “Si” de las mujeres es mayor que el de los hombres.

La respuesta “No” resulté minoritaria, 9.4% (3.7% hombres, 3.7% mujeres y 2.4% R.E.).

Conclusion 4: La plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en las
posibilidades de acceso durante el proceso de selecciéon, mostrando por tanto su confianza
generalizada en la igualdad de oportunidades en este ambito.

8.2. Clasificacion Profesional y Promocion

8.2. a) Clasificacion profesional

La clasificacién profesional de las personas trabajadoras debe estar siempre en concordancia
con las funciones reales que desempefian. El Estatuto de los Trabajadores (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) establece en su articulo 22.2 el siguiente literal:

“Articulo 22. Sistema de clasificacion profesional. (...)
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2. Se entiende por Grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesionales,
titulaciones 'y contenido general de la prestacion, y podréa incluir distintas tareas, funciones,
especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador.”

Por su parte, el Il Convenio colectivo del ITC (Boletin Oficial de Canarias num. 165, martes 26 de
agosto de 2003), actualmente vigente, establece en su articulo 13 el siguiente literal:

"Articulo 13 “Grupos, categorias profesionales y definiciones. El personal del ITC se
clasifica en los grupos, categorias profesionales y niveles que se relacionan en el anexo I’.

Dicha clasificacion se elabord a partir de un estudio de la plantilla que conformaba el Instituto
Tecnoldgico de Canarias, S.A., en ese momento, y en aras de establecer una clasificacion
profesional lo mas adecuada posible, teniendo en cuenta la diversidad de actividades que en el
ITC se realizan; se procedid a la clasificacion en base a tres grandes grupos profesionales
(Grupo I:Personal Técnico; Grupo II: Personal de Administracién; Grupo Ill: Personal de
Mantenimiento y Servicios Generales), integrados por aquellos puestos que desarrollan su
trabajo en un mismo ambito. Seguidamente se definieron cinco categorias profesionales
establecidas en base a la titulacion académica (A: Titulados Superiores; B: Titulados Medios; C:
Bachiller o FP2; D: FP1 o 4% ESO; E: Graduado Escolar), para posteriormente confeccionar los
puestos de trabajo, diferenciandose por su actividad, grado de complejidad y responsabilidad.
Atendiendo al principio de transparencia retributiva, la definicion de los grupos profesionales del
ITC se ajusta a criterios que garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres.

En este sentido ha causado un especial impacto el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, ya que, establece la obligacion del registro
retributivo desgranando por sexo los sistemas de clasificacion profesional contenidos en los
convenios colectivos y su necesaria vinculacion con el registro y la transparencia retributiva, a
través de una correcta valoracién de los puestos de trabajo. La auditoria retributiva ha de
realizarse tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion y
estableciendo la obligacién de que la clasificacion profesional se realice conforme a criterios
libres de discriminacion, y la garantia de ausencia de discriminacién, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres en el caso de los contratos a tiempo parcial.

A este respecto, del cuestionario cumplimentado por la empresa con los datos cuantitativos
obtenemos los resultados que a continuacién se muestran:

Distribucién de la plantilla por Denominacion del Puesto de Trabajo:

Denominacion del Puesto de
Trabajo M %M H %H M+H
Gerencia 0 0.0% 1 100% 1
Direccion de Division 0 0.0% 1 100% 1
Jefatura de Departamento 4 28.6% 10 71.4% 14
Jefatura de Seccion 17 94.8% 14 45.2% 3
Titulacién Superior 26 44.1% 33 55.9% 59
Titulacion Media 20 62.5% 12 37.5% 32
Técnicas o Técnicos de Proyectos 0 0.0% 1 100% 1
Técnicas o Técnicos de Laboratorio 7 63.6% 4 36.4% 11
Técnicas o Técnicos de Informatica 1 16.7% 5 83.3% 6
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Personal Administrativo 20 90.9% 2 9.1% 22
Jefatura de Taller 0 0.0% 2 100% 2
Oficial de Mantenimiento 0 0.0% 2 100% 2
Personal de Oficios Varios 1 25.0% 3 75.0% 4
Total 96 51.3% 91 48.7% 187

Existen 13 denominaciones diferenciadas, y del analisis de los datos proporcionados se puede
observar una infrarrepresentacion de las mujeres en 9 de ellas, respecto a 4 en las que si
superan el 50% siendo muy llamativo el porcentaje de un 90.9% en el "Personal Administrativo”.

Distribucién de la plantilla por categoria profesional y estudios

Categoria Nivel de M
profesional estudios

Sin estudios
Primarios
Secundarios*
Universitarios 42 44.8% 93 55.2% 95
Sin estudios
Primarios
Secundarios*
Universitarios 23 56.1% 18 43.9% 41
Sin estudios
Primarios
Secundarios* 27 62,79% 16 37.2% 43
Universitarios 3 100% 3
Sin estudios
Primarios
Secundarios* 1 25% 3 75% 4
Universitarios
Sin estudios
Primarios 1 100% 1
Secundarios*
Universitarios
Sin estudios
Primarios 1 100% 1
Secundarios* 28 19 47
Universitarios 68 71 139
* Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc.

% H % Total

A

TOTAL

En las 5 categorias profesionales diferenciadas, los datos muestran una leve
infrarrepresentacion de las mujeres en las categorias A, D y E, y una marcada
sobrerrepresentacion en la categoria C.

Resulta llamativo que en la categoria C sean mujeres las 3 personas con estudios superiores a

los de su categoria profesional, lo que podria indicar un mayor obstaculo para la promocion
profesional de las mujeres respecto de los hombres.
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Distribucién de la plantilla por bandas salariales (salario bruto sin compensaciones
extrasalariales)

Bandas salariales M %M H %H M+H
Menos de 7.200 € - - - - -
Entre 7.201 € y 12.000 € - - - - -
Entre 12.001€ y 14.000€ - - - - -
Entre 14.001 y 18.000€ - - - - -
Entre 18.001 y 24.000 € 9 53% 8 47% 17
Entre 24.001 y 30.000€ 28 69% 13 31% 41
Entre 30.001 € y 36.000 € 31 58.5% 22 41.5% 53
Mas de 36.000 € 28 36.8% 48 63.2% 76
Total 96 51.3% 91 48.7% 187

Del analisis de los datos proporcionados vemos que son 4 las bandas salariales en las que se
encuadra el salario del personal del ITC, siendo mayoritario el porcentaje correspondiente a las
mujeres en todas las bandas salariales excepto la que recoge el importe salarial mas alto (Mas
de 36.000,00€) en donde el porcentaje de mujeres es significativamente mas bajo (36,8%).

En el ITC no existen compensaciones extra salariales, por lo que no se recoge de forma
diferenciada la Distribucion de la plantilla por bandas salariales con ese criterio diferenciador.

8.2.b) Promocion

Los ascensos dentro del sistema de clasificacién profesional se producen en el ITC segun
convenio colectivo, y en todo caso se producen teniendo en cuenta la formacion, experiencia,
antiguedad y méritos. No obstante lo indicado, es intencion de este Plan establecer medidas que
favorezcan que no se produzca en ninguna de las categorias la infrarrepresentacion de uno de
los sexos.

Por tanto, se considera de gran importancia garantizar que los ascensos y la promocion
profesional en la empresa se ajuste a criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la
ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo
impulsar medidas de acciéon positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de
discriminacion.

En el cuestionario a la plantilla se incluyeron varias preguntas que merecen ser citadas aqui. Se
muestran a continuacion:

5.- ¢ Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

25 % del Total (82 encuestas)
20 H M R.E.
15 si [12.2%|13.4%| 9.8%

No 12.2%| 24.4%| 7.3%

10
5 ] I NS/NC| 6.1%]13.4%| 1.2%
0

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

mSi 10 11 8 H{M/|RE

£ 0, 0, 0,

- e |0 | e o P P

. No .0% .6% .0%
@Si @No wNS/NC NS/NC 5 11 1

/ NS/NC| 20.0%]| 26.2%| 6.7%
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En este caso la respuesta afirmativa no resulta mayoritaria, con un 35.4% (12.2% hombres,
13.4% mujeres y 9.8% R.E.). El porcentaje de hombres y mujeres que respondio “Si” es
equiparable.

La respuesta “No” fue mayoritaria, con un 43.9% (12.2% hombres. 24.4% mujeres y 7.3% R.E.),
aunque no marcadamente. En este caso, el porcentaje de mujeres que respondié “No” duplica al
de hombres.

Conclusion 5: Globalmente existe division de opiniones aunque son mas quienes responden
negativamente. No obstante, de nuevo cabe sefalar la distinta percepcion entre mujeres y
hombres: mientras el nimero de unas y otros que respondieron afirmativamente es similar, el de
mujeres que responden negativamente duplica al de hombres. Por tanto, la plantilla percibe la
existencia de desigualdad, siendo mas acusada dicha percepcion entre las mujeres.

Los datos proporcionados por la empresa indican que promocionaron en el 2019:

- A categoria superior, 6 personas: 5 mujeres (83.3%) y 1 hombre (16.7%).

- Aun puesto de Titulacion superior, 5 personas: 4 mujeres (80%) y 1 hombre (20%).
- Aun puesto de Titulacion Media, 1 mujer (100%).

9.- ;Se asignan tareas distintas a mujeres que a hombres, de la misma categoria
profesional?

20 % del Total (82 encuestas)
15 H M R.E.
Si 2.4%|14.6%| 6.1%
10 No |19.5%|22.0%| 9.8%
5 t Ns/NC| 8.5%| 14.6%| 2.4%
0 n o
Hombres Mujeres R.E. % del total de cada categ.
usi 2 12 5 H | M |RE
= No 16 18 Si 8.0%| 28.6%| 33.3%
. No 64.0%| 42.9%| 53.3%
@Si @No wNS/NC NS/NC
/ ’ 12 NS/NC| 28.0%| 28.6%| 13.3%

La respuesta afirmativa alcanz6 el 23.2% (2.4% hombres, 14.6% mujeres, y 6.1% R.E.), siendo
notable la diferencia en el peso del “Si” procedente de mujeres, por comparacién con el de
hombres.

La respuesta negativa resulté mayoritaria, con un 51.2% (19.5% hombres, 22.0% mujeres, y
9.8% R.E.), con pesos similares de los diferentes sexos.

Resulta notable la fraccion de respuestas indecisas, con un 25.6% (8.5% hombres, 14.6%
mujeres, 2.4% R.E.), y también es notable que la mayor parte de estas respuestas procede de
mujeres.

Conclusién 9.- En general, la plantilla no percibe que se asignen tareas distintas, pero de
entre quienes opinan que si, hay una abrumadora mayoria de mujeres; esto refuerza la idea de
que las mujeres tienen una mayor percepcion de que pudiera existir desigualdad que los
hombres. Sefialar también coincide el mismo numero de mujeres que opinan que si hay
diferencias en la asignacién de tareas, con el que responde que no sabe/ no contesta.

intimamente relacionada con la cuestion de la promocion, esté la cuestion 11:
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11.- ¢ Se asigna el protagonismo con sesgos sexistas?

— 20 % del Total (82 encuestas)
15 H M R.E.
Si 4.9%|20.7%| 3.7%
10 No |20.7%|19.5%|12.2%
5 Ns/NC| 4.9%]11.0%| 2.4%
0 . o
Hombres Mu]eres R.E. % del total de cada Categ.
mSi 4 17 3 H|l M |RE
£ 0, 0, 0,
T A )
. No .0% A% N
ESi MNo WNS/NC NS/NC 4 9 2
/ NS/NC| 16.0%| 21.4%( 13.3%

La respuesta “Si”, no result6 mayoritaria, alcanzando un 29.3% (4.9% hombres, 20.7% muijeres,
3.7% R.E.), pero resulta muy llamativo el porcentaje de mujeres respecto del de hombres.

La respuesta “No” es mayoritaria, con un 52.4% (20.7% hombres, 19.5% mujeres, 12.2% R.E.),
mostrando porcentajes similares entre hombres y mujeres.

La respuesta “NS/NC” esta compuesta principalmente por mujeres.

Conclusion 11. La percepcion general no identifica que se asigne el protagonismo con
sesgos sexistas, pero el desglose por sexos indica que entre las mujeres existe division de
opiniones, mientras que en los hombres la opinién mayoritaria no identifica que el protagonismo
se asigne con sesgos sexistas, siendo muy bajo el porcentaje de hombres que si lo identifica.

8.3. Formacion:
Sensibilizacion, formacion y capacitacion

A dia de hoy la unica formacidn especifica en materia de género que se ha desarrollado en el
seno de la empresa, es una formacion introductoria en materia de género, para orientar el trabajo
en la materia a la Comision de Igualdad y su Grupo de Trabajo, asi como para que pudieran
obtener unos conocimientos basicos que les permitieran afrontar el inicio de esta tarea.

Los miembros de ese grupo de trabajo han seguido formandose e informéandose a través de
charlas y cursos formativos on-line externos, entre ellos uno del Instituto de las Mujeres, pero no
se ha realizado internamente ninguna otra formacion en igualdad.

De otro lado, en el cuestionario realizado a la plantilla se pregunto especificamente sobre el
acceso de hombres y mujeres a la formacion’ que ofrece la empresa; a continuacion se muestra
dicha cuestion, y el analisis de la respuesta obtenida:

6.- ;Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la empresa?

La “formacién” debe entenderse aqui en un sentido amplio, no se consultaba especificamente por
formacién en materia de género.
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30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | RE.
20 si 23.2%| 34.1% 13.4%
15 No 2.4%| 3.7%| 2.4%
10 :E ns/Nc| 4.9%| 13.4%] 2.4%
5
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
usi 19 28 1 H I M |RE
= No 2 3 2 Si 76.0%| 66.7%| 73.3%
. No 8.0%| 7.1%|13.3%
ESi MNo WNS/NC NS/NC
/ 4 11 NS/NC| 16.0%| 26.2%] 13.3%

El porcentaje mayoritario de respuestas se correspondié con el Si (70.7% de las respuestas
obtenidas), mientras que solo se obtuvo No en un 8.5% de las respuestas.

Conclusion 6.- La plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en el
acceso a la formacion ofrecida por la empresa, mostrando por tanto su confianza
generalizada en la igualdad de oportunidades.

No obstante, el cuestionario recab6 también sugerencias sobre medidas que podria adoptar la
empresa, algunas de las cuales se muestran a continuacién:

v “Formacion interna obligatoria y en especial a los puestos con jefaturas, sobre igualdad
laboral con expertos externos al ITC, asi como la realizacion de charlas de
sensibilizacion sobre igualdad de género, su concepcion general, marco normativo,
porqué y para qué del lenguaje inclusivo, micromachismos...”

v “Divulgacion de la informacion disponible en materia de derechos de los trabajadores y
equiparacion de salarios.”
v “Divulgacion del Plan de Igualdad del ITC .
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Por ultimo, la informacion proporcionada por la empresa acerca de la formacion ofertada al
personal durante 2019, indica que ésta fue seguida mayoritariamente por mujeres (en un 61.8%
de los casos, frente a un 38.2% de hombres).

Denominacion cursos M %M H %H M+H
Idiomas 21 61.8% 13 38.2% 34
Total 21 61.8% 13 38.2% 34

La interpretacion de estos resultados nos llevar a concluir que:

- El personal no percibe desigualdades sexistas en el acceso a la formacién
- Existe cierta inquietud o demanda acerca de formacidn en materia de igualdad
- Laformacion es seguida mayoritariamente por personal femenino

Teniendo en cuenta que, en la actualidad, la mujer asume en mayor medida que los hombres los
cuidados familiares, y que esto se traduce en una dificultad afiadida para el acceso a la
formacion fuera de la jornada, cabe preguntarse si la percepcion del personal del ITC es
acertada (y sus mujeres una excepcion al estado actual de la situacidn social al respecto), o si tal
percepcion es resultado de falta de conciencia de género. Por otro lado, la participacion de la
mujer en los cursos ofertados, que casi duplica a la de hombres, ;es representativa de mayores
facilidades de acceso, 0 quizads de mayores necesidades formativas, o de mayor capacidad de
esfuerzo?

La sensibilizacion y formacidn en igualdad constituye una materia indispensable en el desarrollo
del Plan, ya que es preciso:

a) Facilitar e impulsar la toma de conciencia de la discriminacion que afecta a las
mujeres.

b) El conocimiento de las herramientas necesarias para analizar la realidad desde la
perspectiva de género.

c) El desarrollo de acciones correctoras que atiendan a la diversidad de las mujeres y
los hombres.

Por ello, es fundamental establecer un Plan de Formacién con el objetivo de que
progresivamente todo el personal del ITC esté formado en materia de igualdad de oportunidades;
en el que deben contemplarse diferentes niveles, en funcién de los roles y puestos de trabajo
que desempefian:

A) un primer nivel constituido por aquellas personas que se encargan de los Recursos
Humanos de la organizacién, o que lideran equipos de trabajo (tales como Jefes o Jefas
de Departamento, Seccion, Taller), asi como a las y los Representantes Legales del
Personal. La formacion de estas personas persigue evitar o minimizar los sesgos en la
seleccion, formacion y promocion, al tiempo que redundara en una gestion mas
igualitaria del personal; ademas, los conocimientos que estas personas adquieran se
diseminaran a todo el grupo que supervisan.

B) y un segundo nivel constituido por el resto del personal de la entidad.
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En primera instancia se considera mas urgente la formacion dirigida al primer nivel; y las
acciones de sensibilizacion que deben alcanzar a todo el personal de la entidad. A posteriori, se
deberd extender la formacion al segundo nivel y profundizar en determinados aspectos
especificos en grupos concretos. La Formacion contemplada en el marco del Plan de Igualdad
debe, en todo caso, ayudar a mejorar la concienciacién sobre la discriminacién de género y
proporcionar las herramientas para modificar la realidad hacia una situaciéon de mayor equidad,
equilibrio y justicia.

Las “condiciones de trabajo’, pueden definirse como el conjunto de obligaciones y derechos que
regulan las relaciones de trabajo y el art. 46.2 letra i) LOI, en consonancia con el art. 7.1 €) del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, establece como punto obligado en un diagndstico
evaluar las condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres. Las condiciones de trabajo del ITC se encuentran
mejoradas respecto del ET mediante su convenio colectivo (Il Convenio Colectivo ITC. BOC n°
165, de 26 de agosto de 2003); ademas a lo largo de los afios ha sufrido alguna modificacion
legal o vinculada a directrices dadas por el Gobierno de Canarias, aplicadas al personal del ITC
previo acuerdo en negociacion colectiva.

A continuacion se enuncian varias de las condiciones de trabajo que son de aplicacion al
personal del ITC, tanto para mujeres como para hombres;

a) Horario. El horario de trabajo sera de 8.00 a 15.00 (7 horas) con flexibilidad horaria de
entrada a partir de las 7.00 y salida hasta las 17.00 h debiendo cumplir una jornada
semanal de 35 horas. El horario constara de una parte fija y otra variable.

b) Jornada de trabajo. Las personas que trabajan en el ITC podran adaptar su jornada de
trabajo en los periodos comprendidos entre los dias 1 de julio a 30 de septiembre,
ambos inclusive, en el sentido de reducir su horario en 1 hora diaria, siendo este
horario recuperable en los casos en que sea necesario para cumplir la jornada laboral
semanal de 35 horas y en la forma en que se determine por la Direccion General de la
Funcién Publica para su personal, o por la Gerencia o por el Departamento de Personal
del ITC. Igualmente las trabajadoras y trabajadores del ITC en el periodo de navidad,
podran adaptar su jornada de trabajo, en el sentido de reducir su horario en 1 hora
diaria, siendo este horario recuperable en los casos indicados en el parrafo anterior. El
periodo concreto de disfrute de esta jornada reducida, se indicara en el ejercicio que
corresponda, ya que las fechas exactas pueden estar sujetas a variaciones.

Los trabajadores o trabajadoras que por necesidades del servicio, no descansen
sabados, domingos, dias festivos o dias no laborables declarados por la empresa, seran
compensados con un 175% de descanso por cada uno de dichos dias trabajados. Para
el disfrute de esta compensacion se estara a la mejor conveniencia del trabajador o
trabajadora, salvo que los requisitos del trabajo no lo permitan.

Se incluirdn como dias no laborables declarados por la empresa los dias 24 y 31 de
diciembre.
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c) Vacaciones: Todo trabajador o trabajadora tendra derecho a un periodo de
vacaciones anuales retribuidas de 22 dias laborables, y que en ningin caso sera
inferior a 30 dias naturales de duracion por periodo anual trabajado. Su disfrute se
realizara preferentemente en una de las siguientes formas:

- En un solo periodo de 22 dias laborables comprendidos entre el 1 de julio y el 30 de
septiembre.

- En dos periodos, uno de 17 dias laborables, entre el 1 de julio y el 30 de septiembre y
otro de 5 dias laborables durante el resto del afio.

- El disfrute de las vacaciones debera realizarse entre el 1 de enero y el 31 de diciembre,
pudiéndose prorrogar excepcionalmente hasta el 15 de enero del siguiente afio.

- Se establece como periodo minimo para el disfrute de vacaciones 5 dias habiles.

- Cada director funcional, a peticién del trabajador podra establecer otros periodos de
disfrute del periodo de vacaciones.

Los trabajadores o trabajadoras con responsabilidades familiares, acreditadas ante el
departamento de recursos humanos o su homoélogo en cada momento, tendran
preferencia para hacer coincidir sus vacaciones con los periodos de vacaciones
escolares. Cuando ambos cényuges trabajen en la empresa, tendran preferencia para
disfrutar sus vacaciones simultaneamente, salvo que uno de ellos se encuentre afectado
por turnos rotativos.

- Con carécter excepcional, por circunstancias organizativas y por expreso acuerdo de la
empresa y el trabajador o trabajadora, se autorizara el disfrute de las vacaciones en tres
periodos como maximo.

Régimen de trabajo a turnos; en la actualidad no existe en el ITC este tipo de régimen
de trabajo.

Sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos; en la actualidad el sistema de remuneracion es conforme a las tablas
salariales recogidas en el convenio colectivo del ITC y actualizadas, no existe para
ningun trabajador o trabajadora ningun tipo de remuneracién a base de primas o
incentivos.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo. El sistema de
trabajo en el ITC es en modalidad presencial, no obstante en el momento de elaboracién
de este diagndstico, debido a la coyuntura generada por la pandemia de la COVID -19,
el trabajo a distancia se ha visto altamente potenciado siendo la modalidad que
actualmente predomina entre la plantilla. En estos momentos acuden a las instalaciones
del ITC, en su mayoria personal que por las caracteristicas de su puesto de trabajo, no
puede desempefiar sus funciones a distancia 0 que voluntariamente han preferido
reincorporarse a la modalidad presencial.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género. El ITC
tiene contratados los servicios de una entidad externa prestadora de estos servicios, la
misma realiza una evaluacion de riesgos de todos los puestos de trabajo en cada uno de
los diferentes centros de trabajo; ademas, asesora, estudia y recomienda al
departamento de personal las actuaciones que procedan en esta materia, ya sea en
funcion de las circunstancias personales y/o del puesto ocupado. En este sentido, no es
extrafio que a una trabajadora del ITC que se encuentre en estado de gestacion se le
adecue su puesto a sus circunstancias personales, pudiéndosele incluso modificar su
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sede de trabajo en el caso de que proceda, para asi evitar traslados en vehiculo desde
su domicilio a su lugar de trabajo si este estuviera a mucha distancia.

Ademas la empresa imparte periddicamente cursos basicos de prevencion de riesgos
laborales en Seguridad y Salud asi como aquellos especificos en determinadas areas a
los cuales han sido convocados los trabajadores y trabajadoras del ITC en general.

Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexién. De forma excepcional,
se ha producido la reciente la incorporacion de casi la totalidad de la plantilla del ITC a la
modalidad de teletrabajo, como consecuencia de la COVID-19. Con anterioridad a esta
situacion excepcional, dada la escasa relevancia del teletrabajo en el ITC, no se
disponia en el seno de la empresa de unas directrices 0 medidas especificas en este
sentido. Pero dada la situacidn actual y la posibilidad de que el teletrabajo con motivo de
una situacion de alarma sanitaria se pueda prolongar en el tiempo y las dificultades que
esta modalidad genera para realizar una efectiva desconexion, la comisién de igualdad
ve necesario recomendar que se establezcan o se definan las medidas que se estimen
conveniente a los efectos de procurar preservar la intimidad y desconexién digital del
personal del ITC, y que se apliquen especialmente al personal que se encuentre en
teletrabajo.

Cabe hacer hincapié en que el teletrabajo no necesariamente favorece la conciliacién,
como se ha demostrado durante el estado de alarma. La flexibilidad horaria que permite
la prestacion laboral a distancia, no puede traducirse en una dedicacion completa al
trabajo de 24 horas al dia, los 7 dias de la semana. La persona que opta por esta
modalidad virtual, debe tener los mismos derechos que aquella que elige la forma
presencial con sus pausas de descanso y una jornada laboral definida. Por su parte la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los Derechos Digitales, recoge el derecho a la desconexion fuera del
horario laboral a fin de limitar el uso de las tecnologias de la comunicacién para
garantizar el tiempo de descanso y vacaciones de las personas trabajadoras, asi como
de su intimidad personal y familiar. Se trata de diferenciar el tiempo del trabajo, del
tiempo de la vida privada. De otro modo, es dificil conciliar la vida personal con la
laboral, ya que, hay una continuidad entre el espacio privado y el espacio laboral.
Tampoco se puede obviar que, por un lado la realizacién del trabajo desde el domicilio,
en caso de tener personas dependientes a cargo, puede convertirse en una tarea
imposible, y por otro lado que el cuidado de menores y dependientes suele recaer
principalmente en la mujer trabajadora, por lo que se debe atender este derecho desde
una perspectiva de género.

Permisos y licencias no retribuidos. Siempre que las necesidades del servicio lo
permitan, los trabajadores y trabajadoras podrén solicitar al afio, dos licencias
especiales no retribuidas, que no excederan, en ningin caso, de diez dias naturales
cada una.

Permisos y licencias retribuidos. El trabajador o trabajadora, aportando la preceptiva
justificacion, (en caso de convivencia se debe acreditar mediante certificado de
empadronamiento) tendra derecho a solicitar permisos retribuidos por los motivos y
tiempos siguientes:
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e Quince dias naturales al afio en caso de matrimonio o convivencia justificada
en el Registro de Parejas de Hecho desde que se constituya el mismo en los
municipios correspondientes.

e Cinco dias naturales por intervencién quirirgica o enfermedad grave con
hospitalizacion (quirurgica o domiciliaria) de cdnyuge o persona con la que
conviva y de parientes hasta primer grado de consanguinidad o afinidad.

e Cuatro dias naturales en caso de fallecimiento de conyuge o conviviente y
parientes hasta primer grado de consanguinidad o afinidad.

e Tres dias habiles en casos de nacimiento de un hijo. Cuando por tal motivo el
trabajador necesite hacer un desplazamiento fuera de la isla, al efecto, el plazo
sera de 4 dias.

e Tres dias naturales en caso de enfermedad grave con hospitalizacion o
fallecimiento de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.
Cuando por tal motivo el trabajador o trabajadora necesite hacer un
desplazamiento fuera de la isla, al efecto, el plazo sera de 4 dias.

o Dos dias naturales en caso de fallecimiento de parientes hasta cuarto grado de
consanguinidad o afinidad. Para el caso, en el que ésta situacion conlleve el
traslado fuera de la isla de residencia, se incrementara en 1 dia la licencia.

e Por traslado de domicilio dentro de la misma localidad 1 dia habil y a otros
municipios 2 dias habiles al afio.

e Cuatro dias al afio por asuntos particulares no incluidos en los puntos
anteriores. Por cada dos festivos o dias declarados no laborables por la
empresa que coincidan en sabado, los trabajadores y trabajadoras tendran
derecho a un dia mas de asuntos particulares.

e Para concurrir a examenes finales, ordinarios y extraordinarios, cuando se
cursen estudios académicos o profesionales impartidos por centros oficiales, en
materias que tengan que ver con su desarrollo profesional, incluido el examen
para la obtencion del carné de conducir, durante el tiempo de su celebracion,
siempre que se celebren dentro de la jornada laboral.

e Por el tiempo indispensable para la realizacién de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto, que deban realizarse dentro de la jornada de
trabajo. Dichos permisos no son acumulables y se tomara aquel que sea mas
beneficioso para el trabajador o trabajadora.

Quienes tengan un hijo menor de DOCE MESES tendran derecho a una hora
diaria de ausencia del trabajo. Este periodo de tiempo podra dividirse en dos
fracciones o sustituirse por una reduccion de la jornada en una hora, bien
al principio o al final de la misma. Este derecho podra ser ejercido
indistintamente por el trabajador, su conyuge o pareja, siempre que, cuando
ambos trabajen, demuestre que no ha sido, ni esta siendo ejercido por el otro.
Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y
que no desempefie actividad retribuida.

El trabajador o trabajadora con un con un hijo menor de DOCE MESES podra
optar por acumular la hora diaria de ausencia a la que tiene derecho en
jornadas completas, siempre que sea posible organizativamente. Igualmente el
trabajador o trabajadora podra optar por acumular las jornadas completas de
ausencia que resulten de este derecho para su disfrute en un unico periodo
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Quien por razon de guarda legal tenga a su cargo algun menor de 6 afios 0 un
disminuido fisico, psiquico o sensorial que no desarrolle actividades retributivas,
tendra derecho a una disminucion de jornadas de trabajo entre un tercio y la mitad,
con la reduccion proporcional de las retribuciones. La concesion de reduccion de
jornada por razon de guarda legal sera incompatible con la realizacion de cualquier
otra actividad, sea 0 no remunerada, durante el horario que ha sido objeto de la
reduccion.

Las condiciones laborales indicadas con anterioridad, a juicio de esta Comision de Igualdad,
favorecen la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras del ITC, y tras
las Ultimas modificaciones legales, acercan las mismas al principio de corresponsabilidad que
debe dirigir las nuevas actuaciones a tomar en este sentido.

Sin embargo, los datos por sexo de personas con reduccion de jornada por cuidado de hijo, de
ausencias por enfermedad de familiares, etc. dejan ver que muchas de estas medidas que
facilitan la conciliacion son utilizadas mayoritariamente por las mujeres y no por los hombres con
cargas familiares, lo que nos hace plantearnos que sea necesario formar también al personal del
ITC en la “corresponsabilidad en el hogar”, un &mbito que no tiene una incidencia directa, pero si
indirecta, en el laboral.

En virtud de los datos proporcionados por el Departamento de Personal del ITC relativos a la
cuantia de los diferentes Conceptos Retributivos, se ha realizado una comparacion de la
cuantificacion de los distintos conceptos retributivos existentes diferenciados entre hombres y
mujeres y en la actualidad en el ITC, estos no presentan ninguna diferencia por razén de sexo,
como puede verse en la tabla de conceptos retributivos, que se muestra a continuacion.

CONCEPTOS RETRIBUTIVOS MUJER HOMBRE
SALARIO BASE A 31119.48 € 3111948 €
SALARIA BASE B 26 827.12 € 26 82712 €
SALARIO BASE C 20 352.86 € 20 352.86 €
SALARIO BASE D 17 526.99 € 17 526.99 €
SALARIO BASE E 15 559.63 € 15 559.63 €
COMPLEMENTO JD 10 698.66 € 10 698.66 €
COMPLEMENTO JS 5349.40 € 534940 €
COMPLEMENTO JT 3031.00 € 3031.00€
PLUS DE TRANSPORTE POZ0O 2 365.02 € 2365.02 €
PLUS DE TRANSPORTE CIATEC 1863.29 € 1863.29€
PLUS DE TRANSPORTE LABRES 2062.81 € 206281 €
DISPONIBILIDAD 3581.04 € 3581.04 €
COMPLEMENTO DOCTOR 2073.54 € 2073.54 €
ANTIGUEDAD 434.54 € 434.54 €

Existen no obstante ligeras diferencias salariales entre mujeres y hombres, pero las mismas no
se derivan de las cuantias de los diferentes conceptos retributivos sino, de un lado, del diferente
numero de mujeres y hombres en cada categoria, del diferente nimero de hombres y mujeres
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ocupando puestos de responsabilidad, y de que tengan dentro de su salario otro tipo de
complementos (de transporte, doctor, etc...), 0 mantengan consolidados determinados importes
superiores a los recogidos en este Il Convenio Colectivo y adjudicados en etapas anteriores al
mismo, que conforman el denominado complemento ad personam.

Los datos proporcionados por el Departamento de Personal se muestran a continuacion.
Salario Medio Anual en cada Unidad Organizativa y cada Sexo. Plantilla FIJA

Unidad Organizativa Sal. M. % Sal. H. % Total
Alta Direccién 26704.46€ |28.3% | 67542.00€ |71.7% | 94246.46 €
Dpto. Econdmico-Adm. 32899.59€ |50.7% | 33349.53€ |50.3% | 66249.12¢€
Dpto. de Gestion de Activos | 32 063.82€ [49%.2 [ 33170.14€ |50.8% | 65233.96€
Dpto. Juridico 36 340.14€ |100% |- € 36 340.14 €
Dpto. de Personal 26711.28€ |36.0% | 47 586.00€ |64.0% | 74297.28 €
Dpto. de Informatica - € 37221.06 € (100.0% | 37 221.06 €
Division de I+D+i 23891.00€ |100% |- € 23 891.00 €
Dpto. de EERR 41477.62€ |52.9% | 36914.35€ |47.1% [ 78391.97€
Dpto. de Agua 44966.82€ |53.0% | 39852.77€ |47.0% | 84819.59€

Dpto. de Biotecnologia 35660.68 € [50.4% | 35133.69€ |49.6% | 70794.37 €

Dpto. de Analisis Ambiental | 34 785.66 € |39.5% | 53216.10€ |60.5% | 88 001.76 €

Dpto. de Computacién 3443256 € (47.5% | 38095.70€ |52.5% | 72528.26 €

Dpto. de Ing. Biomecanica | 38490.42€ |49.9% | 38606.83€ |50.1% | 77097.25€

Dpto. de SSIl y Metrologia | 34 742.68 € |45.3% | 42015.62€ |54.7% | 76758.30 €

Dpto. de Soc. Informacion | 27 374.40€ |40.1% | 40851.80€ |59.9% | 68 226.20 €

Dpto. de Innovacién 34671.07€ (45.3% | 4190518€ |54.7% | 76 576.25€

La tabla anterior muestra el salario medio anual de cada unidad organizativa y para cada sexo,
correspondiente a la plantilla fija. Aunque se detectan diferencias significativas en los salarios
entre hombres y mujeres, interpretamos que tales diferencias estan distorsionadas, y no ofrecen
una imagen clara de la desigualdad; existen 2 motivos principales que generan la citada
distorsion: en aquellos departamentos donde solo existen hombres, o solo mujeres, naturalmente
el porcentaje que le corresponde al sexo presente es el 100%, y al sexo ausente, el 0%, sin
embargo, ello no indica nada respecto de diferencias salariales por razén de género (es decir,
salarios distintos a hombres y mujeres por la realizacion del mismo trabajo); el otro motivo que
distorsiona los porcentajes es el hecho de agrupar a todo el personal de una misma unidad
organizativa, como ocurre por ejemplo en la “Alta Direccion”, compuesta por el Gerente de la
entidad (un hombre), y una secretaria y una titulada media (mujeres); la unidad presenta un
sueldo medio para hombres muy superior al de muijeres, pero esa diferencia es achacable a las
distintas funciones que realizan. La tabla, por tanto, no resulta Util para detectar diferencias
salariales, en igualdad de trabajos realizados, por razén de género.

23 de 46



Instituto Tecnoldgico de Canarias

Comision de Igualdad

L

Salario Medio Anual en cada Unidad Organizativa y cada Sexo. Plantilla TEMPORAL

Unidad Organizativa Sal. M. % Sal. H. % Total
Alta Direccion 19435.33€ |100% |- € 19 435.33 €
Dpto. Econémico-Adm. 31920.00€ (100% |- € 31920.00 €
Dpto. de Gestion de Activos - €
Dpto. Juridico 21607.62€ |100% |- € 21607.62 €
Dpto. de Personal - €
Dpto. de Informatica 23518.32€ [100.0% | 23518.32€
Division de I+D+i - £
Dpto. de EERR 30 220.00€ [48.9% | 31600.53€ |51.1% | 61820.52 €
Dpto. de Agua - € 18 430.00€ |100.0% | 18 430.00 €
Dpto. de Biotecnologia 28901.67€ |45.7% | 34285.03€ |54.3% | 63186.70 €
Dpto. de Analisis Ambiental | - € - € - €
Dpto. de Computacién 23601.63€ |46.1% | 27 558.26 € |53.9% | 51159.89 €
Dpto. de Ing. Biomecanica - €
Dpto. de SSIl y Metrologia | 31423.46€ |49.4% | 32138.85€ |50.6% | 63 562.31¢€
Dpto. de Soc. Informacion - €
Dpto. de Innovacién 32664.63€ [53.4% | 28458.36€ |46.6% | 61122.99 €

La correspondiente tabla para la plantilla temporal presenta también diferencias de porcentajes
distorsionados por la existencia de diferencias en materia retributiva que se produce como
consecuencia de la diversa tipologia de contratos temporales (en el contrato en préacticas se
retribuye el 80% del salario, el primer afio, y el 90%, el segundo), y por la existencia de unidades
en las que solo esta presente uno de los sexos; dado que los puestos de responsabilidad no
suelen estar ocupados por personal temporal, la distorsion por las diferentes funciones que
realiza el personal de cada unidad es menos patente en este caso; de hecho, en aquellas
unidades en que existe personal temporal constituido por mujeres y hombres, observamos
porcentajes solo levemente distintos. La tabla mostrando el salario medio anual de cada unidad
organizativa, y de cada sexo, no ilustra por tanto las diferencias salariales que pudieran existir

por razén de género.

24 de 46




Instituto Tecnoldgico de Canarias

Comision de Igualdad

Veamos a continuacién la tabla correspondiente al salario medio anual en cada categoria
profesional, y de cada sexo. Al agrupar aqui al personal por categoria profesional, los valores
mostrados si pueden ser mas ilustrativos de las diferencias salariales por razén de género.

Salario Medio Anual de cada CATEGORIA LABORAL para cada sexo:

Cat. Profesional Sal. M. % Sal. H. % Total
Direccion - € 67 542.00 € 100% | 67 542.00 €
Categoria A 39627.75€ | 49.5% 40 352.42 € 50.5% | 79 980.16 €
Categoria B 32110.09€ | 47.5% 35 520.96 € 52.5% | 67 631.05 €
Categoria C 24 28354 € | 48.7% 25574.81 € 51.3% | 49 858.35 €
Categoria D 2545141€ | 53.1% 22 499.71 € 46.9% | 47 951.12 €
Categoria E - € 23 458.44 € 100% | 23 458.44 €

Total | 121 472.79€ | 36.1% 214 948.34 € 63.9% | 336421¢€

Si en la tabla anterior eliminamos las categorias en las que no estan presenten los dos sexos,

obtenemos la siguiente:

Salario Medio Anual de cada CATEGORIA LABORAL para cada sexo:

Cat. Profesional Sal. M. % Sal. H. % Total
Categoria A 39627.75€ | 49.5% 40 352.42 € 50.5% | 79 980.16 €
Categoria B 32110.09€ | 47.5% 35520.96 € 52.5% | 67 631.05€
Categoria C 24 283.54€ | 48.7% 2557481 € 51.3% | 49 858.35 €
Categoria D 25451.41€ | 53.1% 22 499.71 € 46.9% | 47 95112 €

Total 121 472.79€ | 49.5% 123 947.89 € 50.5% | 245421€

Asi expresada, la tabla resulta mas ilustrativa de la situacion real: muestra ligeras diferencias en
la todas las categorias, indicando salarios masculinos mayores que los femeninos, salvo en la

categoria mas baja, en que el salario femenino es mayor que el masculino.
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Resulta interesante también afiadir los salarios medios de hombres y mujeres en cada tipo de

puesto de trabajo.

Salario Medio Anual de cada TIPO DE PUESTO DE TRABAJO para cada sexo:

Puesto de Trabajo Sal. M. %Sal. M. Sal. H. %Sal. H Total
Gerencia 67 541.70 € 100% | 67 541.70 €
Jefatura de Dpto. 47 366.23€ | 49.6% 48 167.93 € 50.4% | 95534.17 €
Jefatura de Seccion 39864.45€ | 48.3% 42 703.26 € 51.7% | 82 567.71 €
Titulacién Superior 32552.03€ | 48.6% 34 427.99 € 51.4% | 66 980.03 €
Titulacion Media 29087.74€ | 50.8% 2821891 € 49.2% | 57 306.65 €
P. Téc. de Laboratorio | 24 301.72€ | 49.0% 2532812 € 51.0% | 49 629.84 €
P. Téc. de Informatica 2574041 € 100% | 25740.41 €
P. Administrativo 2553569€ | 47.9% 27 782.75 € 52.1% | 53 318.44 €
Jefatura de Taller 3395891 € 100% | 33 958.91 €
Of. de Mantenimiento 25 240.28 € 100% | 25240.28 €
P. de Oficios Varios 20377.271€ | 50.2% 20 177.27 € 49.8% | 40 554.54 €

Total | 219 085.14€ | 36.6% 379 288 € 63.4% | 598 373 €

Procediendo ahora como en el caso de las categorias profesionales, es decir, eliminando
aquellos puestos en los que no estan representados los dos sexos, obtenemos la tabla siguiente:

Salario Medio Anual de cada TIPO DE PUESTO DE TRABAJO para cada sexo:

%$Sal.

Puesto de Trabajo Sal. M. %Sal. M. Sal. H. H Total
Jefatura de Dpto. 47 366.23€ | 496% | 48167.93€ | 50.4% | 9553417 €
Jefatura de Seccion | 39864.45€ | 48.3% | 4270326€ | 51.7% | 82567.71 €
Titulacion Superior | 32552.03€ | 48.6% | 34427.99€ | 514% | 66 980.03 €
Titulacion Media 20087.74€ | 508% | 2621891€ | 49.2% | 57 306.65 €
P. Téc. de Laboratorio | 24 301.72€ | 49.0% | 2532812€ | 51.0% | 49 629.84 €
P. Administrativo 25535.69 € 47.9% 27 782.75 € 52.1% | 53 318.44 €
P. de Oficios Varios | 20377.27€ | 502% | 20177.27€ | 49.6% | 40 554.54 €

Total| 219 085.14€ | 49.1% |226.806.23 € 50.9% | 9% 3€72'66

En coherencia con la tabla anterior, se desprenden diferencias salariales por razén de género en

casi todos los puestos de trabajo, salvo titulacion media y personal de oficios varios.

Es preciso indicar, no obstante, que las diferencias detectadas, la brecha salarial, es poco
significativa, rondando el 1%. Ademas, por los datos se puede interpretar que la misma se debe
a la aplicacion de los distintos conceptos retributivos a las personas sin distincion de género,
como por ejemplo ocurre con el importe correspondiente al complemento de antigiedad, el cual
se aplica en funcion del afio que se genera el derecho, pues debido a la regulacién que dio la
Comunidad Auténoma a este complemento, el mismo vio reducido su importe en el afio 2012,
por tanto los derechos generados con posterioridad a tal regulacion son de un importe inferior al
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establecido inicialmente por el Il Convenio Colectivo del ITC, lo que arroja desigualdades en
personas de mayor antigiiedad respectos a las personas que llevan menor tiempo en su relacion
laboral con el ITC, sin distincion de género.

Teniendo en cuenta que en la actualidad no existen diferencias salariales en los conceptos
retributivos, presumiblemente la pequefia brecha salarial actual tendera a desaparecer.

Finalmente, se aporta el cuadro relativo al concepto retributivo de disponibilidad que tan solo es
percibido por un total de 7 personas en la empresa y que arroja una mayor representacion
masculina en todas las categorias; esta comision desconoce si esta relacionado Unicamente
con el género o con otras variables.

Concepto Retributivo | Categoria | MUJER HOMBRE Total
Disponibilidad A 1 1
Disponibilidad B 1 1
Disponibilidad C 1 3 4
Disponibilidad D 1 1
Total 2 5 7

8.6. Infrarrepresentacion femenina

Para responder a la cuestion de la posible existencia de sesgos sexistas que afectan a la
infrarrepresentacion de la mujer en determinados ambitos de la empresa, asi como a la
sobrerrepresentacion en otros ambitos de la misma, analizamos a continuacion, de un lado, las
respuestas al cuestionario de género planteado al personal de la entidad, y de otro, el
organigrama de la empresa visto desde diversas perspectivas.

Respuestas al cuestionario

El cuestionario “Percepcion de la Igualdad entre mujeres y hombres en ITC” plante6 dos
cuestiones de interés en relacion al sesgo sexista que pudiera existir vinculado a sobre o infra
representacion de la mujer en la empresa (Cuestién 2 y Cuestion 3 del mismo). A continuacion
exponemos el resultado obtenido, junto a la conclusion que se deriva del mismo:

2.- ;La estructura organica de los puestos de mando, presenta desigualdades sexistas?

35 % del Total (82 encuestas)
;‘5’ H| m [RE
20 Si 12.2%| 35.4%| 9.8%
15 No |12.2%| 4.9%| 6.1%
10 NS/NC| 6.1%|11.0%| 2.4%
: - =
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
usi 10 29 8 H M| RE
= No 10 a 5 Si 40.0%] 69.0%| 53.3%
. No 40.0%| 9.5%) 33.3%
@Si @No wNS/NC NS/NC 5 9
/ NS/NC|20.0%| 21.4%] 13.3%
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La respuesta “Si” resulté mayoritaria, con un 57.3% (12.2% hombres, 35.4% mujeres y 9.8%
R.E.). El desglose de esta opcion segun el sexo muestra grandes diferencias, ya que el
porcentaje de mujeres casi triplica al de hombres.

La respuesta “No”, alcanz6 solo el 23.2% (12.2% hombres, 4.9% mujeres y 6.1% R.E). Resulta
muy significativo el escaso numero de mujeres que optd por esta respuesta, mientras que en el
caso de los hombres, la escogieron tantos como los que escogieron “Si”.

Conclusion 2: La respuesta mayoritaria es afirmativa pero, mientras entre las mujeres el voto
“‘Si” es muy superior al “No”, entre los hombres sin embargo dicho voto es idéntico. Por tanto,
nuevamente es el personal femenino quien mas acusa esta desigualdad. Esta conclusion
queda ademas reforzada por los comentarios aportados en las respuestas abiertas que se
analizaran mas adelante.

3.- ¢(Crees que existe sobrerrepresentacion de mujeres en determinadas areas, e
infrarrepresentacion en otras?

30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | RE.
20 si 11.0%| 30.5%| 11.0%
15 No |15.9%|15.9%| 4.9%
10 i ns/Nc| 3.7%| 4.9%] 2.4%
: .
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
mSi 9 25 9 H{M]|RE
7 0, 0, 0,
o el
. No .0% .0% 1%
ESi WNo WNS/NC NS/NC
/ 3 4 2 NS/NC|12.0%| 9.5%|13.3%

La respuesta mayoritaria es “Si”, con un 52.5% (11,0% hombres, 30,5% mujeres y 11,0% R.E.)
de las respuestas. Existe una gran diferencia en la respuesta en funcién del género, ya que el
porcentaje de mujeres que respondi6 “Si”, practicamente triplica al de los hombres.

Sin embargo entre quienes respondieron “No”, que son un 36.6% (15,9% hombres, 15,9%
mujeres y 4,9% R.E.) de las respuestas, estan igualados los porcentajes entre hombres vy
mujeres. La opcion “NS/NC” alcanzé un 11,0% (3,7% hombres, 4,9% mujeres y 2,4% R.E.) de
las respuestas.

Conclusion 3: En términos globales, la respuesta es afirmativa, pero desglosados por sexo,
entre los hombres es mayoritaria la respuesta negativa; por tanto, la plantilla mayoritariamente
percibe esta desigualdad, pero los hombres se muestran menos conscientes.

Dado que la sobrerrepresentacion en determinadas areas, y la infrarrepresentacion de la mujer
en otras es del todo evidente, esta respuesta masculina puede ser indicativa de la resistencia de
ellos a aceptar que la desigualdad existe.

Organigrama de la empresa

El documento “IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES, EN EL ITC - Diagnostico de
situacion” contiene un analisis cuantitativo del organigrama de la empresa vigente a 31/12/2019,
que ha sido ademas complementado con algunas perspectivas que se han considerado
relevantes. Todas las tablas citadas a continuacién pertenecen al citado documento.

La composicion general de la empresa, como puede verse en Tabla 1, muestra una plantilla
equilibrada, con porcentajes de participacidbn  masculino/femenino  similares,  sin
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descompensaciones notables. Asimismo, la Representacion Legal del Personal muestra una
composicion equilibrada, sin desequilibrios notables.

No obstante, nada mas lejos de la realidad, una mirada mas atenta, mas precisa, a las distintas
unidades organizativas del ITC, revela importantes sesgos sexistas en la composicion de la
misma, como se muestra a continuacion.

Atendiendo a la composicién de las unidades organizativas (Direccion, Division2 de [+D+, y
Departamentos) que muestra la tabla 5, encontramos cdmo la aparente “plantilla equilibrada”
incluye Departamentos fuertemente masculinizados (Gestion de Activos, Informatica, EERR, y en
menor medida, Computacion), y también unidades fuertemente feminizadas (entre las que se
encuentran el Dpto. Econdmico-Administrativo, Dpto. Juridico, Dpto. de Personal, Dpto. de
Metrologia, Dpto. de Analisis Ambiental y Dpto. de Innovacion y también la Division de 1+D+i).
Actualmente la Direccién del ITC esta ocupada por un hombre, s6lo en momentos puntuales de
sus casi 30 afios de historia (el ITC nacié en 1992) en la Alta Direccion del ITC ha estado una
mujer ostentando el cargo de Gerente y ademas cabe sefialar que en estas ocasiones las
mujeres no han ostentado un mando Unico en la empresa, sino que han estado acompafiadas
paralelamente de un hombre en otro puesto de Alta Direccion. Ademas en una Unica ocasion, el
mando intermedio de Director de [+D+i en el ITC ha sido ocupado por una mujer.

Al margen del Director Gerente del ITC, el resto del personal vinculado directamente a la
Direccién es femenino; algo similar ocurre con la Division de 1+D+i, dirigida por un hombre; esto
ocurre porque se trata de personal que en casi su totalidad ocupa puestos administrativos y que
estos estan altamente feminizados.

En las Tablas 6 y 7 se muestra la perspectiva de la temporalidad de los contratos (fijos versus
temporales). De la Tabla 6 no se desprenden mas desigualdades que las que se derivan del
hecho antes resefiado (la composicion fuertemente masculinizada o fuertemente feminizada de
las unidades organizativas); la Tabla 7, no obstante, parece indicar que el personal temporal
contratado tiende a reproducir las desigualdades ya existentes en la plantilla fija: obsérvese
como las contrataciones temporales de los Departamentos Juridico, Informatica, EERR, Analisis
Ambiental, Computacion, Metrologia e Innovacion presentan desde la perspectiva de género, la
misma estructura que las contrataciones fijas, tendiendo a perpetuarlas. Quizés en algunos
departamentos se puede tender a contrataciones de personal femenino, con las que se consigue
equilibrar de alguna manera las desigualdades en la totalidad de la plantilla, no obstante, esto se
produce mayoritariamente en puestos de la rama de administracion, y el resultado obtenido
obedece a los perfiles solicitados y a las solicitudes recibidas, tratandose en su mayoria de
mujeres.

La perspectiva de las Categorias Profesionales que compone la plantilla del ITC (ver Tabla 8)
reproduce también en cierta medida la desigualdad localizada anteriormente: el nimero de
hombres con Categoria A es mayor que el correspondiente de mujeres, y al contrario, el numero
de mujeres con Categoria B o Categoria C es superior al correspondiente de hombres.

De otro lado, la Tabla 9 resulta muy ilustrativa, ya que muestra quién ocupa los puestos de
responsabilidad en la entidad: al margen de la Gerencia de la entidad, y la Direccidn de Divisién,
ya comentadas antes, las Jefaturas de Departamento estan ocupadas en mas del 70% de los

? La “Divisién” es una Unidad Organizativa del ITC existente a la fecha de referencia del presente informe
(31/12/2019), que en la actualidad ya no consta en el organigrama de la entidad.
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casos, por hombres (14 departamentos, 10 dirigidos por hombres, solo 4 mujeres al frente de los
mismos); existen ademas Departamentos fuertemente feminizados (Dpto. de Personal y Dpto. de
Anélisis Ambiental) en los que, sin embargo, la Jefatura esta ocupada por un hombre. Las
jefaturas de Seccién, son puestos de responsabilidad media que presentan mas equilibrio,
sefialando probablemente el techo de cristal, la responsabilidad méxima que la mayoria de las
mujeres que han trabajado o trabajan para ITC no lograran superar. Otro pico de desigualdad
muy llamativo se observa en el personal administrativo, compuesto en un 90% por mujeres. El
resto de puestos de trabajo, aunque presentan desigualdades, son de menor relevancia por
implicar a menos personal.

Cabe sefialar también que las empresas subcontratadas por ITC de manera mas o menos
permanente, por ejemplo el servicio de limpieza, o el de mantenimiento de ascensores o de
instalaciones, presenta por lo general una estructura fuertemente infra o sobre representada por
mujeres: el servicio de limpieza de oficinas esta integramente constituido por mujeres, mientras
el mantenimiento de ascensores y el de instalaciones, es integramente masculino. En este
sentido, se recomendara al Departamento Econdmico Administrativo que valore las posibilidades
que existen para otorgar en los procedimientos de contratacion alguna puntuacion adicional a las
empresas que adopten medidas en pro de la igualdad de género como por ejemplo, disponer de
un plan de igualdad.

Por ultimo, aunque no menos importante, el Consejo de Administracion del ITC presenta también
una composicion marcadamente masculina (8 miembros, de los cuales solo 1 es muijer,
representando tan solo el 12,50%), no obstante se indica que la Presidencia del Consejo de
Administracion esta ocupada por una mujer, y que con anterioridad en diversas ocasiones
también lo estuvo.

Por lo dicho, a modo de conclusion se pone de manifiesto la existencia de:

¢ Infrarrepresentacion femenina en el reparto de puestos de responsabilidad (Consejo
de Administracién, Gerencia y Jefaturas de Departamento), asi como en la composicién
de varios Departamentos (Gestion de Activos, Informatica, Energias Renovables y, en
menor medida, Computacién). De otro lado, existe cierto desequilibrio aunque no
excesivamente marcado entre mujeres y hombres con Titulacion Superior (Grupo A
144%-56%).

e Sobrerrepresentacion femenina en las unidades organizativas relacionadas con la
gestién y administracién de la empresa, en las que el personal administrativo esta
compuesto en un 90.9% de mujeres, y en varios departamentos funcionales como
Innovacion, Metrologia y Analisis Ambiental.

e Grado de conciencia del Personal del ITC. Aunque los resultados del cuestionario
muestran que existe cierta conciencia en la plantilla del ITC acerca de las desigualdades
mencionadas, es preciso sefialar que:

o El cuestionario solo fue respondido por un 44% de la plantilla, lo que resulta
indicativo del interés (o la conciencia) en materia de género del personal del
ITC.

o Aunque las cuestiones directamente vinculadas a infra 0 sobre representacion
de la mujer mostraron resultados que mayoritariamente confirmaban la
percepcion de la existencia de las mismas, resulta llamativo que dicha mayoria
apenas supere la mitad de las respuestas recibidas.

o Es resefiable también que entre las respuestas recibidas confirmando la
percepcion de desigualdades en la representacion de la mujer en el ITC, la
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mayor parte de ellas proceda de mujeres, siendo minoritaria esta percepcion en
el personal masculino de la entidad.

8.7. Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo

La empresa cuenta desde el 26 de marzo de 2009 con un Protocolo para la prevencion del
Acoso Laboral, fruto de la obligacion recogida en el articulo 60 del Il Convenio Colectivo del
Instituto Tecnoldgico de Canarias, S.A. relativo al Acoso moral o psicolégico en el trabajo
(mobbing) el cual reza el siguiente literal:

“El ITC establecera planes para prevenir, evidenciar y eliminar las conductas de acoso
psicoldgico (mobbing) entre sus empleados/as. En el seno del Comité de Seguridad y Salud se
estudiaran y analizaran todas las situaciones sugestivas de posible acoso psicoldgico.

La empresa prevendra y combatira, dentro de su politica de personal el problema del mobbing en
todas sus posibles variantes.

Como medida de prevencion, la empresa se comprometera a una mejora general del entorno
psicosocial.”

Es por ello que la Direccién del Instituto Tecnolégico de Canarias, S.A y la Representacién del
Personal de la empresa acordaron un Protocolo cuyo objeto era “recopilar las recomendaciones
basicas para la prevencion de situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades en la
Empresa (Moral o Sexual) e implantar en la Organizaciéon las medidas necesarias que
prevengan, eviten y erradiquen el acoso laboral, determinando aquellas actuaciones que sean
necesarias para la investigacion, persecucion y sancion

Si bien en este protocolo se recogen medidas para prevenir el Acoso Sexual y Moral en el ambito
del trabajo, no se menciona el Acoso por razon de sexo, tal y como se incluye ya en el art 7
(Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Dado el tiempo transcurrido desde su elaboracion, mas
de 10 afios, se estima oportuno una actualizacion del mismo; dicha actualizacion debe
contemplar explicitamente la inclusion del Acoso por razon de sexo.

Por otro lado, pese a que el protocolo mencionado se encuentra publicado desde su aprobacion
en el “Entorno Colaborativo del ITC” (aplicacion interna de gestiones del personal del ITC,
actualmente Sistema de Gestion Interna, SGI), ante una pregunta relativa a este tema en el
cuestionario dirigido a la plantilla, el personal respondié como sigue:

18.- ¢Sabrias qué hacer o a quién dirigirte en caso de sufrir, percibir o conocer acoso
sexual en el lugar de trabajo?

30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | RE.
20 Si 17.1%| 29.3%| 7.3%
15 No |11.0%|19.5%| 9.8%

NS/NC| 2.4%| 2.4%| 1.2%

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

mSi 14 24 6 H M R.E.
[ 0, 0, 0,
= No 9 16 Si 56.0%| 57.1%| 40.0%

. No 36.0%| 38.1%| 53.3%
@Si ®mNo wNS/NC NS/NC 2 2
/ NS/NC| 8.0%| 4.8%| 6.7%

31de 46



n
Instituto Tecnoldgico de Canarias .I t
Comision de Igualdad

NSTITUTO TECNOLOGICC
DE CANARIAS

La respuesta mayoritaria ha sido afirmativa (un total del 53.7%); no obstante, resulta llamativo
que el 40.2% de las respuestas sean negativas, y que entre las mismas, el porcentaje de
mujeres casi duplique al de hombres.

Conclusion 18.- Dada la importante fraccién del personal que desconoce la existencia del
Protocolo contra el Acoso Sexual en el ITC, a pesar de que el mismo se halla publicado en lugar
visible y accesible de la intranet, la empresa deberia informar explicitamente a su personal
acerca de los canales de comunicacion disponibles, personas de contacto, y/o formas de
proceder en caso de sufrir, percibir o conocer acoso sexual

9. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, ASi COMO SU
VIGENCIA Y PERIODICIDAD EN LOS TERMINOS ESTABLECIDOS EN EL
REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD
RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el
sistema retributivo del ITC, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Se trata de un registro cuantitativo (no nominativo) que recoge los valores promedio de los
salarios y los complementos salariales, con los datos desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. No
se incluyen percepciones extrasalariales, porque no existen en la entidad.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del ITC. Es preciso indicar, que tal
y como se ha desglosado en el apartado 8.5 del Diagnédstico de situacién relativo a “las
retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y hombres”, las diferencias detectadas, es decir la
brecha salarial, es poco significativa, rondando el 1%. Ademas, por los datos se puede
interpretar que la misma se debe a la aplicacion de los distintos conceptos retributivos a las
personas sin distincion de género, como por ejemplo ocurre con el importe correspondiente al
complemento de antigedad, complemento ad personan y complemento de doctor.

10. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

10.1.Del proceso de seleccion y contratacion:

Nombre de la Medida 1.1.- Garantizar la presencia de hombres y mujeres en los
puestos que componen el Tribunal Seleccionador de cada proceso.

Objetivo: Garantizar la presencia equilbrada de ambos sexos en los tribunales
seleccionadores designados para cada oferta de empleo.

Descripcion de la medida: Con el fin de conseguir el objetivo planteado se establece la
obligatoriedad de que al menos 1 persona en el caso de que sean 3 6 2 en el caso de que
sean 4 personas que formen parte del tribunal seleccionador sea mujer.

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata.

Organo responsable: Departamento de Personal /Tribunal seleccionador.
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Indicador de ejecucion: Nimero de convocatorias totales / nimero de convocatorias, en las
que el tribunal tiene una composicion paritaria en materia de género.

Indicador de impacto: Porcentaje de convocatorias en las que la presencia paritaria entre
hombres/mujeres en el tribunal de seleccidn es superior al 50%.

Nombre de la Medida 1.2.- Discriminacion positiva en el acceso a la Oferta de empleo
convocada en el ITC, tanto interna como externa.

Objetivo: Lograr una representacion equilibrada de sexos en las distintas unidades y/o
ambitos del ITC donde un género esté infrarrepresentado. Procurar que en idénticas
condiciones de aptitud y capacidad, tengan preferencia las personas del sexo
infrarrepresentado para el acceso a la contratacion.

Descripcion de la medida: Dar preferencia en el acceso al puesto de trabajo, a la persona
que en igualdad de condiciones (formacion, experiencia, disponibilidad etc.) se corresponda
con el sexo infrarrepresentado en la categoria y departamento al que corresponda el puesto.
Fecha Prevista de Inicio: Durante el primer afio desde la aprobacién del Plan.

Organo responsable: Departamento de Personal /Tribunal seleccionador.

Indicador de ejecucion: Aumento del porcentaje de convocatorias donde se utilice este
criterio de discriminacion positiva. Numero de ofertas de empleo en los que se incluye este
criterio de discriminacion positiva.

Indicador de impacto: Disminucién de los porcentajes de infrarrepresentacion en los
departamentos o categorias profesionales.

Nombre de la Medida 2.1.- Requisito de Formacion en igualdad de género.

Objetivo: Incluir la perspectiva de género en la gestion del personal, para nuevos puestos
con responsabilidad sobre el personal.

Descripcion de la medida: En los procesos de promocion interna, o de seleccion mediante
provision externa, promovidos para puestos en los que se vaya a realizar gestion de
personal (ya sean puestos directamente vinculados al departamento de Personal, o puestos
con responsabilidad sobre equipos de trabajo), valoracion con mayor puntuacion de las
personas candidatas que dispongan de formacién en igualdad de género, de modo que
permita una mejor gestion del personal bajo su direccion. Incluir en los procesos de
seleccion valoracion correspondiente a la formacién en igualdad de género como criterio de
baremacion.

Fecha Prevista de Inicio Durante el primer afio desde la aprobacion del Plan.
Organols responsable/s: Departamento de Personal /Tribunal seleccionador

Indicador de ejecucion: Numero de procedimientos de promocion interna o de provision
externa en los que se incluye este criterio de baremacion.

Indicador de impacto: Numero de procedimientos en los que promocionan o acceden por
provision externa personas con formacion en igualdad de género.
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Nombre de la Medida 2.2.- Mayor visibilidad del trabajo ejecutado por las trabajadoras.

Objetivo: Potenciar el valor de la mujer como trabajadora cualificada en |+D+i dentro de
nuestra empresa.

Descripcion de la medida: se pretende que la mujer trabajadora en el ITC, lidere o gestione
mas proyectos y que esto se ponga de manifiesto frente a la sociedad, dando a conocer la
actividad desarrollada en el ITC por ellas, aumentado cada vez mas su presencia y siendo
cara visible de la actividad desarrollada.

Fecha Prevista de Inicio Durante el primer afio desde la aprobacion del Plan.
Organols responsable/s: Oficina de Proyectos/ Departamentos Técnicos.

Indicador de ejecucion: n° actos de divulgacion en los que se visualiza el trabajo de la
mujer en el ITC; n® actos a los que acude una mujer en representacion de un departamento
0 proyecto.

Indicador de impacto: Aumento del n® de proyectos liderados por mujeres. Aumento del n°
de actos de difusion de la actividad del ITC liderados por muijeres.

Nombre de la Medida 3.1.- Divulgacién del Plan de Igualdad de Género en el ITC.

Objetivo: Dar a conocer al personal los contenidos, objetivos, medidas de ejecucion e
indicadores de impacto del Plan de Igualdad en el ITC.

Descripcion de la medida: Comunicacién del Plan de Igualdad a cada persona de la
entidad. Publicacion del mismo en el Sistema de Gestion Interno del ITC. Realizacion de
campafias y/o jornadas de difusién del Plan de Igualdad de género. Con caracter enunciativo
las campafias informaran de la obligacion legal del ITC de disponer de un plan de Igualdad e
informaran de su contenido esencial qué implica su implantacién y cuales son sus objetivos.

Fecha Prevista de Inicio: Con caracter inmediato, tras la aprobacion del Plan de Igualdad,
se publicara en el Sistema de Gestion Interno del ITC de la empresa y se comunicara al
personal de la entidad la existencia de dicho enlace. Las camparias y/o jornadas de difusion
del presente Plan se desarrollaran durante su vigencia, dosificando adecuadamente el
numero de ellas al afio y la informacion a presentar.

Organo responsable: Comision de Igualdad.

Indicador de ejecucion: Enlace en el Sistema de Gestion Interno del ITC. Correo
personalizado enviado a cada miembro de la plantilla. N° de campafias y/o jornadas
realizadas al afio.

Indicador de impacto: N° de descargas del Plan en el Sistema de Gestion Interno del ITC.
Evaluacion por medio de cuestionarios del n° de personas que valoran positivamente contar
con un Plan de Igualdad, desagregados por sexo y, tasa de no respuesta.

Nombre de la Medida 3.2.- Campaiia de Sensibilizaciéon sobre la igualdad de género y
su importancia.
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Objetivo: Integrar la perspectiva de género en las actuaciones del personal, como principio
universal en el funcionamiento de la organizacion y en el desempefio del personal a su
servicio y, sensibilizar a trabajadoras y trabajadores del ITC sobre la importancia de alcanzar
la igualdad real.

Descripcion de la medida: Se prepararan diferentes pildoras formativas con distintos
contenidos para el personal del ITC; deberén elaborarse regularmente, preferentemente 1
por trimestre, y remitirse por correo electrénico a todo el personal; se colgard para su
consulta en el Sistema de Gestion Interno de la entidad, donde se creara un apartado
concreto para este asunto.

La campania se desarrollara durante la vigencia del Plan y se incluirén, entre otras, pildoras
informativas acerca de:

- Fomento del uso del no sexista del lenguaje.

- Corresponsabilidad y conciliacion. Permisos y licencias.

- Deteccion y superacion de elementos discriminatorios subyacentes.

Fecha Prevista de Inicio: Elaboracion, durante el primer trimestre tras la publicacion del
Plan, de un cronograma detallando fechas de emisién de pildoras informativas. Desarrollo de
la campafia segun dicho cronograma.

Organols responsable/s: Comision de Igualdad.

Indicador de ejecucion: Publicaciéon del cronograma. Numero de actividades de difusion
realizadas (pildoras informativas) en el afio.

Indicador de impacto: N° de descargas de las pildoras en la web. Evaluacién por medio de
cuestionarios del n° de personas que evaluan positivamente las pildoras informativas
desagregados por sexo Y, tasa de no respuesta

Nombre de la Medida 3.3.- Plan de formacién anual en igualdad del ITC.

Objetivo: Impulsar y garantizar en el ITC formacion y capacitacion en igualdad de calidad,
asi como el disefio de una ruta formativa en la materia de igualdad de género. Debera
contemplar explicitamente:

o Formacion orientada a responsables de equipos de trabajo.
o Formacion orientada al conjunto del personal.
o Formacion orientada al Seguimiento y Evaluacién del Plan.

Descripcion de la medida: Establecer contenidos y criterios metodoldgicos comunes
relacionados con la igualdad, la transversalidad de género, la violencia de género y otras
situaciones de especial vulnerabilidad, en las acciones formativas de cada uno de los

ambitos, de forma que se garanticen estandares esenciales de profesionalidad y excelencia
enel ITC.

Fecha Prevista de Inicio: Durante el segundo afio, tras la aprobacion del Plan.

Organols responsable/s: Comision de Igualdad en colaboracion con la de Formacion.
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Indicador de ejecucion: Elaboracion, aprobacion y puesta en marcha del Plan de formacién
en igualdad.

Indicador de impacto: N° de acciones formativas ejecutadas. Porcentaje de acciones
formativas no explicitamente orientadas a Igualdad, en las que se incluye, a modo de
materia transversal, los contenidos y criterios metodolégicos comunes en igualdad.
Evaluacion mediante cuestionario.

Nombre de la Medida 3.4.- Digitalizacion de la oferta formativa en Igualdad.

Objetivo: Incrementar la modalidad no presencial de la formacion en igualdad, de modo que
pueda ofertarse un mayor numero de actividades y facilitar su acceso.

Descripcion de la medida: Ampliacion de la oferta formativa a través de todos los medios
audiovisuales disponibles tales como: seminarios web, streaming, videoconferencias,
plataformas de formacién on-line, etc.

Fecha Prevista de Inicio: Durante el segundo afio, tras la aprobacién del Plan.
Organols responsable/s: Comision de Igualdad en colaboracién con la de Formacion.

Indicador de ejecucion: N° de cursos online sobre igualdad y n° de cursos on-line en los
que se incluye modulo de igualdad.

Indicador de impacto Porcentaje de personas que opinan que su participacion en las
actividades formativas de igualdad o con contenidos sobre igualdad les permite incorporar de
manera efectiva la igualdad de trato y de oportunidades en el desempefio profesional,
desagregados por sexo y, tasa de no respuesta.

Nombre de la Medida 3.5.- Disefio e implementacion de cuestionarios de evaluacion
con perspectiva de género de las acciones formativas.

Objetivo: Evaluacion de las acciones formativas desarrolladas desde la perspectiva de
género. Conocer la opinion del personal en la materia, con el objeto de mejorar la calidad de
los contenidos y reforzar el impacto de las acciones formativas desde la perspectiva de
igualdad de género.

Descripcion de la medida: Todas las acciones formativas seran objeto de evaluacion desde
una perspectiva de género. A tal fin se disefiara un apartado especifico en los cuestionarios
que se cumplimentara tanto por las personas trabajadoras como por parte del personal
docente, para captar aspectos esenciales vinculados a la perspectiva de género de la accion
formativa impartida.

Fecha Prevista de Inicio: La elaboracion de cuestionarios y/o la modificacion de los
existentes para incorporar la perspectiva de género dependera del calendario propio de cada
accion formativa, no obstante en el primer mes de implantacion del Plan de Formacion anual
se elaborara el cuestionario tipo a incorporar.
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Organols responsable/s: Comision de Igualdad en colaboracién con la de Formacion.

Indicador de ejecucion: N° de acciones formativas generales en las cuales se introduce el
cuestionario de perspectiva de género. N° de cuestionarios cumplimentados por parte de las
personas trabajadoras y de la/s persona/s que imparte/n la formacién, desagregados por
sexo Y, tasa de no respuesta. Porcentaje de acciones formativas generales en las cuales se
introduce el cuestionario de perspectiva de género sobre el total de acciones formativas
desarrolladas en el afio. Porcentaje de cuestionarios cumplimentados por parte de las
personas trabajadoras y de la/s persona/s que imparte/n la formacion sobre el total,
desagregados por sexo y tasa de no respuesta.

Indicador de impacto - Grado en que los participantes consideran que las acciones
formativas han mejorado como resultado de la incorporacion de las materias de igualdad de
género.

Nombre de la Medida 3.6.- Formacion especifica en materia de Acoso Moral, Sexual y
por razén de sexo.

Objetivo: Formar y garantizar que los miembros del Comité y Seguridad Salud del ITC
disponen de formacion y capacitacion especifica en materia de acoso, garantizando que
dispone de formacion especifica el personal encargado del seguimiento y evaluacion del
Protocolo de Acoso Moral, Sexual y por razén de sexo.

Descripcion de la medida: Establecer acciones formativas para los miembros del Comité
de Seguridad y Salud del ITC, garantizando unas condiciones idéneas para que puedan
elaborar, renovar en su caso, distinguir situaciones y aplicar el Protocolo de Acoso Moral,
Sexual y por razén de sexo en el ambito del ITC.

Fecha Prevista de Inicio. En el segundo semestre del afio tras la aprobacién del Plan de
Igualdad.

Organols responsable/s. Comision de Igualdad.
Indicador de ejecucion: N° de acciones formativas ejecutadas.

Indicador de impacto: Renovacion del protocolo.

Nombre de la Medida 4.1.- Fomento de la Corresponsabilidad.

Objetivo: Fomentar y formar en el terreno de la corresponsabilidad en el hogar a las
personas trabajadoras del ITC; con ello se pretende incentivar o potenciar que la
igualdad entre hombres y mujeres sea también aplicable en la esfera personal.

Descripcion de la medida: Formacion especifica relacionada con la corresponsabilidad
en el hogar y establecimiento de un decalogo de buenas practicas.

Fecha Prevista de Inicio: En el primer afio tras la aprobacién del Plan de Igualdad.
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Organols responsable/s: Comision de Igualdad/ Comision de Formacion.

Indicador de ejecucioén: Formacion realizada. Publicacion del Decalogo o guia de
buenas practicas en el Sistema de Gestion Interno.

- Indicador de impacto: N° de personas que han participado en la formacion propuesta y
n° de veces que se consulta o se descarga el decalogo o guia del Sistema de Gestidn
Interno del ITC. Evaluacion mediante cuestionario del impacto en la plantilla.

Nombre de la Medida 4.2.- Intimidad en relaciéon con el entorno digital y la
desconexion.

Objetivo: Garantizar la intimidad de la persona trabajadora en el nuevo espacio de
trabajo (hogar) sin que se llegue al asilamiento de la empresa y la desconexion digital.

Descripcion de la medida: Adoptar medidas que garanticen un trabajo en el entorno
digital méas saludable (formacion en gestion del tiempo y uso de dispositivos o del correo
electrénico, programacion adecuada del tiempo de trabajo, establecimiento de canales
adecuados para transmitir informacion, etc.)

Fecha Prevista de Inicio: En el segundo semestre tras la aprobacién del Plan de
Igualdad.

Organols responsable/s: Departamento de Personal/ Gerencia del ITC.

Indicador de ejecucion: N° de medidas/acciones puestas en marcha para la
desconexion digital y un entorno digital saludable.

Indicador de impacto: Evaluacién mediante cuestionario del impacto en la plantilla

Nombre de la Medida 5.1.- Eliminacion del techo de cristal.

Objetivo: Promocion de la participacion de la mujer en los puestos de responsabilidad
del ITC: Jefaturas de Departamento, Gerencia y Consejo de Administracion.

Descripcion de la medida: Analisis y determinacion por la Comision de Igualdad de
cotas de participacion ineludibles, para lograr la participacion de la mujer en el margen
60%-40%, en ambitos donde no se produzca; elaboracion de escritos a las o los
responsables de dichos 6rganos instando a que se adopten medidas para conseguir el
objetivo sefialado; la promocion hacia cualquier puesto en los ambitos mencionados
elegird preferentemente a una mujer frente a un hombre, cuando se den condiciones de
igualdad entre ambas personas.

Fecha Prevista de Inicio: En el primer afio tras la aprobacion del Plan de Igualdad.
Organols responsable/s: Comisién de Igualdad.
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Indicador de ejecucion: Traslado al Gobierno de Canarias de la necesidad de que el
Consejo de Administracion del ITC disponga de una composicion paritaria. Traslado a la
Direccién de la Empresa (Consejo de administracion/ Gerencia) de la necesidad de que
los puestos de responsabilidad sean ocupados de manera paritaria entre hombres y
mujeres.

Indicador de impacto: Incremento del n° de mujeres que superan el techo de cristal,
identificando al mismo como las Jefaturas de Seccidn; n° de mujeres que alcanzan una
Jefatura de Departamento, la Gerencia del ITC, o participan en el Consejo de
Administracion de la entidad.

Nombre de la Medida 6.1.- Elaboracion de nuevo Protocolo de actuacion contra el
Acoso Moral, Sexual y Por Razén de Sexo para el ITC.

Objetivo: Elaborar el protocolo de Acoso Moral, Sexual y por razén de sexo para el ITC
que regule la actuacién de dicha Sociedad en el supuesto de acoso moral, sexual y
acoso por razén de sexo, con el fin de prevenir, proteger a las victimas y poner fin a la
situacidn que vive en su entorno laboral.

Elevacion al Consejo de Administracion para su aprobacion, previa negociacion con la
Representacion legal del Personal, y posterior divulgacion, que debera ser amplia y
persistente ya que debe lograrse su conocimiento por todo el personal del ITC.

Descripcion de la medida: Elaboracién y negociacién en la Comisién de Igualdad, en
colaboracién con el Comité de Seguridad y Salud, de la actualizacion del Protocolo para
la prevencion del Acoso Laboral, que incluya todos los tipos de Acoso (Moral, Sexual y
por razén de sexo...) que actualice su contenido y que recoja de una manera mas visual
y explicativa qué actos pueden entenderse como constitutivos de un acoso.

Fecha Prevista de Inicio: Tras la formacion especifica en igualdad.

Organols responsable/s: Comisién de Igualdad.

Indicador de ejecucion: Aprobacion por el Consejo de Administracion y Publicacion
amplia y persistente del Protocolo como Acuerdo de la Comision Paritaria del || Convenio
Colectivo del ITC.

Indicador de impacto:

N° de veces que se ha descargado del enlace del Sistema de Gestion Interna (SGI) del

nuevo Protocolo aprobado. N° empleadas y/o empleados que son victimas de acoso
sexual y/o por razén de sexo que hayan aplicado el Protocolo establecido en el RD.

Nombre de la Medida 7.1.- Atencion a las victimas de violencia de género.
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Objetivo: Garantizar la correcta atencion a las victimas de violencia de género para lo
cual el personal del departamento de personal del ITC debe disponer de la formacién y
capacitacion adecuada sobre la repercusién de la violencia de género en los derechos
laborales de las trabajadoras.

Descripcion de la medida: Establecer acciones formativas para las personas del
departamento de personal del ITC, que garanticen que las mismas puedan realizar una
atencién adecuada a las trabajadoras que comuniquen a la empresa cualquier situacion
de violencia de género en su esfera personal, orientando y aplicandose las medidas
correspondientes.

Fecha Prevista de Inicio: En el primer afio tras la aprobacién del Plan de Igualdad
Organols responsable/s: Departamento de Personal.
Indicador de ejecucion: N° de acciones formativas ejecutadas

Indicador de impacto: Elaboracion de un documento resumen sobre derechos de las
victimas de violencia de género y su difusién del mismo en el SGI.

Nombre de la Medida 8.1.- Uso del lenguaje inclusivo con caracter general.

Objetivo: Garantizar con caracter general que en las comunicaciones del ITC se utilice
el lenguaje inclusivo, evitando todo sesgo sexista.

Descripcion de la medida: Se difundira a toda la Organizacion el Manual elaborado por
el Gobierno de Canarias sobre el uso del lenguaje inclusivo?® solicitando su aplicacién en
cualquier tipo de comunicacion. Se revisaran todas las comunicaciones que realice el
ITC de tipo corporativo con el fin de que el lenguaje utilizado sea inclusivo. Las
comunicaciones externas de la entidad, dirigidas a difusion de actividad y/o generacion
de noticias, podra atender también a la guia “Comunicar en l|gualdad”, elaborada
igualmente desde el Instituto Canario de Igualdad, por el Gobierno de Canarias.

Fecha Prevista de Inicio: Dentro del primer Trimestre y durante toda la duracion del
Plan de Igualdad

Organols responsable/s: Oficina de Proyectos/Comision de Igualdad.

Indicador de ejecucion: Revision trimestral de comunicaciones realizadas (2 en prensa
0 redes sociales, 2 comunicaciones generales a la plantilla, 2 comunicaciones a
empresas proveedoras o colaboradoras) Reduccion del N° de comunicaciones que no
utilizan el lenguaje inclusivo.

* En concreto la guia “GUIA-2-INCLUIDAPPS.-Normas-basicas-del-lenguaje-inclusivo”.
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Indicador de impacto: Reduccion progresiva del n° de comunicaciones que no utilizan
el lenguaje inclusivo por trimestre.

11.IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSOS, TANTO MATERIALES
COMO HUMANOS, NECESARIOS PARA LA IMPLANTACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE CADA UNA DE LAS MEDIDAS Y
OBJETIVOS.

Para el cumplimiento de los objetivos marcados en el presente Plan, el ITC pondra a disposicion
del mismo, los recursos econémicos disponibles para ello en el momento de su implantacion, de
modo que, principalmente se pueda afrontar la formacién esencial para el arranque del mismo,
ya que este tipo de medidas van a suponer un gasto para la empresa.

En caso de no existir inicialmente dotacion econdmica suficiente, para cumplir con todos los
objetivos formativos planteados, el ITC procuraré dar acceso a su personal a cursos bonificados
por la Fundacién Tripartita, de modo que se minoren los costes, ademas la Comisién de Igualdad
procurara estar permanente informada sobre los cursos que con caracter gratuito se ofertan por
las administraciones, como por ejemplo los del Instituto de las Mujeres, o incluso por entidades
privadas, de modo que puedan llegar al personal.

Como recursos materiales el ITC procurara que el personal implicado en el desarrollo del plan,
cuente con la maxima disponibilidad para atender su cometido, de modo que se le dé la
importancia que el asunto requiere y cuenten con el tiempo necesario para su dedicacion.
Ademas pondra a disposicion, tanto de la Comisién de igualdad como de la Comisién de
seguimiento del plan, las salas de reuniones y videoconferencias disponibles en sus distintas
instalaciones, material de oficina, un espacio especifico en el sistema de gestion interna de la
empresa para publicar informacién y formacion sobre este asunto para la plantilla efc........

41 de 46



|
Instituto Tecnoldgico de Canarias 'I tc
Comision de Igualdad NSTITVTO TECNOLOSI

12.CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION,

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE
IGUALDAD.

El Plan de Igualdad sera de aplicacion inmediata una vez sea aprobado, no obstante para una
aplicacion ordenada de las medidas, a continuacién se establece por bloques el plazo previsto
para el inicio de su ejecucion y duracién, de conformidad con lo siguiente cronograma que
incluye también la temporalizacién de la evaluacion y seguimiento del plan (para una mayor
claridad, dicho cronograma se adjunta también como ANEXO V):

Medida 1.1.- Garantizar la presencia de hombres y mujeres en los puestos que
componen el Tribunal Seleccionador de cada proceso.

Medida 1.2.- Discriminacion positiva en el acceso a la Oferta de empleo convocada en
el ITC, tanto interna como externa.

Medida 2.1.- Requisito de Formacion en igualdad de género.

Medida 2.2.- Mayor visibilidad del trabajo ejecutado por las trabajadoras.

Medida 3.1.- Divulgacion del Plan de Igualdad de Género en el ITC.

Medida 3.2.- Campaiia de Sensibilizacion sobre la igualdad de género y su
importancia.

Medida 3.3.- Plan de formacién anual en igualdad del ITC.

Medida 3.4.- Digitalizacién de la oferta formativa en Igualdad.

Medida 3.5.- Disefio e implementacion de cuestionarios de evaluacion con
perspectiva de género de las acciones formativas.

Medida 3.6.- Formacion especifica en materia de Acoso Moral, Sexual y por razén de
sexo.

Medida 4.1.- Fomento de la Corresponsabilidad.

Medida 4.2.- Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

Medida 5.1.- Eliminacion del techo de cristal.

Medida 6.1.- Elaboracion de nuevo Protocolo de actuacion contra el Acoso Moral,
Sexual y Por Razén de Sexo para el ITC.

Medida 7.1.- Atencion a las victimas de violencia de género

Medida 8.1.- Uso del lenguaje inclusivo con caracter general.
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

Al seguimiento del plan debe dérsele la importancia que precisa, es decir, no debe entenderse
como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio inicial y se realizara en paralelo
con la ejecucién. Con él se realizard un control y una verificacion de que la ejecucion de las
medidas adoptadas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, se podra detectar posibles
desajustes dando la posibilidad de adoptar medidas que corrijan las situaciones

Con tal finalidad, se establece la realizacion de un seguimiento y evaluacion puntual de cada
actuacion desarrollada, asi como un seguimiento y evaluacién de las actuaciones planificadas y
desarrolladas en cada trimestre. La revision y evaluacion global del estado de implementacion
del Plan se efectuara cada seis meses. Esta revision periddica servird para realizar los ajustes y
mejoras necesarios del programa de actuaciones previsto y del Plan de Igualdad. Se efectuara
una revision final del Plan en abril del 2025

14.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO
PARITARIO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA DE LOS PLANES DE IGUALDAD.

Las partes acuerdan que quienes integran el Grupo de trabajo, designado por la Comision de
Igualdad, sean también quienes realicen el seguimiento de las medidas implantadas tras su
aprobacion, llevando a cabo el control de la aplicacion de las medidas.

Este 6rgano recibira y analizara la informacion relativa a la ejecucion de acciones, acordando su
revision cuando lo estime necesario.

Esta comisién analizara de forma anual los indicadores de ejecucion y de impacto de las
medidas adoptadas, sus funciones principales seran.

e Supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada a través de la
persona o departamento responsable de su ejecucion.

e Revisar los indicadores definidos para cada una de las medidas

o Disefiar una ficha de seguimiento de medidas, en donde se consignara la informacion
sobre la implantacion de cada una, utilizando para ello los indicadores establecidos. Esta
ficha la cumplimentaran las personas responsables de la puesta en marcha de cada
medida y trasladada, posteriormente, a la Comision de Seguimiento.

La Comisidn elaborara un informe que sera presentado a la Comision de Igualdad, en el que se
resumira toda la informacién sobre la ejecucion de las medidas e indicara de forma clara, qué
acciones se estan ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, los obstaculos
que se estan presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan
produciendo...y en general cualquier otra circunstancia que considere destacable.
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15.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO
PARA SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN
SURGIR EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en este
Plan quedara incorporada al mismo automaticamente, no siendo preciso ningun pacto expreso
entre las partes para ello; sustituira lo previsto en éste, no obstante, si una de las partes lo
solicitara una vez consensuado entre ambas; se podran redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de las medidas originales por las que se vayan a incorporar al Plan por
necesidades derivadas de la legislaciéon, como resultado de la negociacién colectiva o por
situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Si en el informe anual elaborado y presentado por la Comisién de seguimiento a la Comisién de
Igualdad, se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias o alguna otra circunstancia
similar que impida la correcta aplicacion de las medidas incluidas en el Plan, esto sera objeto de
estudio por la Comisién a los efectos de aprobar medidas correctoras o en su caso la
implantacion de nuevas medidas cuya necesidad se haya puesto de manifiesto en el citado
informe a consecuencia de lo recogido en el mismo.

16. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:

A la vista de todo lo expuesto, se puede concluir que a pesar de que en el ITC se cuenta de
forma previa a este Plan, con una serie de medidas de aplicacion que favorecen la igualdad de
trato y oportunidades entre las mujeres y hombres que trabajan en la empresa, recogidas en el |l
Convenio Colectivo del personal del ITC, lo que lo sitiia en una buena posicion en la materia, se
considera necesario afianzar las medidas ya existentes y llevar a cabo la implantacién y
aplicacion de nuevas medidas que permiten garantizar la igualdad real en el ITC. Entre las
medidas principales que se deben acometer, destaca la labor de sensibilizacion y formacion en
la materia, para que no pasen desapercibidas situaciones que pueden generar desigualdades y
tratar el tema desde la base.

A continuacion se recogen una serie de recomendaciones sobre actuaciones que desde la
Comision de Igualdad se elevan tanto a la Direccion del ITC como a la Representacion del
Personal para su valoracién, estudio y en su caso negociacion, con el objeto de su posterior
aplicacion en beneficio de la igualdad:

1. La comisién de igualdad recomienda que se establezcan o se definan las medidas que se
estimen convenientes a los efectos de procurar preservar la intimidad y desconexion digital
del personal del ITC, y que se apliquen especialmente al personal que se encuentre en
teletrabajo. Elevar a la comision paritaria negociadora del convenio colectivo del ITC esta
propuesta para su negociacion.

2. Instaurar un criterio de valoracion con el que en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para su promocion las personas del sexo menos representado en el
grupo o categoria profesional de que se trate. Elevar a la comisién paritaria negociadora del
convenio colectivo del ITC esta propuesta para su negociacion.
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3. Revision de género del Convenio Colectivo de ITC, para evitar en el mismo todo sesgo
sexista. Con caracter inmediato, todas las menciones que en la redacciéon actual del
Convenio Colectivo sean susceptibles de modificacion para uso de lenguaje inclusivo y no
sexista se podran modificar de facto, considerandose su inclusién en el Convenio Colectivo
una vez se acuerde la revision completa del mismo y/o su actualizacion.
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ACTA DE LA REUNION DE LA CO!VIISI()N PARITARIA DE IGUALDAD
DEL INSTITUTO TECNOLOGICO DE CANARIAS, S.A.

ACTAN1

REUNIDAS en las instalaciones del Instituto

w Tecnoldgico de Canarias, S. A, en la calle Cebrian, n°
POR LA DIRECCION DE LA EMPRESA (RE): | 3, de Las Palmas de Gran Canaria siendo las 9.00
horas del dia 31 de enero de 2020 por videoconferencia
con la Sala de Juntas de Sixto Machado, las personas
que al margen se relacionan, como asistentes a la
primera reunion de la Comision Paritaria de Igualdad del

D. Gabriel Megias Martinez.
— D. Juan Pablo Piemavieja Betancort.
— Dia. Marta Naranjo Sanchez

(Secretaria). INSTITUTO TECNOLOGICO DE CANARIAS, S.A.
(ITC), para tratar los asuntos del siguiente Orden del
POR EL PERSONAL (RP): dia:

1) Presentacion, designacion de cargos de la Comision
— Dha. Macarena Gonzalez Quesada| Paritaria de Igualdad, y fijacion de un cronograma de

(Presidenta). actuaciones.

— Dia. M® del Carmen Santana| 2) Primer Andlisis de la informacion basica para la
Santana. realizacion del Diagnéstico del Plan de Igualdad.

—  D. Antonio Ortegon Gallego. 3) Ruegos y Preguntas.

Se procede a tratar el Primer Punto del Orden del Dia, “Presentacion, designacion de cargos de
la Comision Paritaria de Igualdad, y fijacion de un cronograma de actuaciones”.

La RE toma la palabra y expone que el Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, que realiza modificaciones en la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluye la obligacién para empresas de 50 o
mas trabajadores de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad, cuyo contenido debera ser objeto de
negociacion, por lo que se hace preciso la constitucion de esta Comision Paritaria de Igualdad
del ITC. Las partes acuerdan que la Comision esté presidida por la RP y la secretaria Ja lleve la
RE, por su parte la RP nombra a Dofia Macarena Gonzélez Quesada para que realice las
funciones de la presidencia y la RE a Dofia Marta Naranjo Sanchez para las funciones de
Secretaria.

La RE comenta que se estaba esperando a mantener una primera reunién de la Comision, y que
con posterioridad a la misma tiene previsto remitir a la plantilla del ITC, el documento
correspondiente al compromiso asumido por la empresa de crear un Plan de Igualdad. Este
documento se remitié a la RP para su valoracion para que pudieran realizar las aportaciones que
estimaran convenientes. La RP comenta que ya han revisado el documento y que en breve
remitiran a la RE sus aportaciones al mismo.

La RE indica la necesidad de establecer un cronograma de actuaciones que marque los tiempos
de este trabajo, asi como que seria quizas méas agil para el desarrollo del mismo crear un Grupo
de trabajo més reducido en el que se realice el diagndstico de situacion. La RP manifiesta su
conformidad con este Grupo de Trabajo y las partes acuerdan que el mismo esté integrado por 4
personas (D. Antonio Ortegén, Dofla Macarena Gonzalez, Dofia Marta Naranjo y Dofia Lidia
Pulido). Asi mismo, las partes acuerdan que en la medida de lo posible el Grupo de Trabajo
procurar reunirse con caracter semanal.
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Se procede a tratar el Segundo Punto del Orden del Dia, “Primer Andlisis de fa informacion basica
para la realizacién del Diagnéstico del Plan de Igualdad”.

Se hace una lectura de la informacién que la RE ha podido recopilar antes de la reunion, para
tomarla como punto de partida del desarrollo de este trabajo, las partes consideran que el
cuestionario a remitir a la plantilla arrojara informacién interesante, por lo que, creen que es
prioritario trabajar en el referido cuestionario, ya que nos permitira conocer de primera mano la
percepcion que tienen de la igualdad en la empresa las trabajadoras y trabajadores del ITC. El
cuestionario que se remita, dara la posibilidad de plantear propuestas que regulen cualquier
situacion de desigualdad que sientan que se puede estar produciendo.

La RP comenta que seria interesante que el grupo de trabajo creado, pudiera hacer consultas y
pedir asesoramiento a nivel del Gobierno de Canarias por algin 6rgano de la Comunidad
Auténoma como el “Instituto Canario de Igualdad” y ademas seria interesante que se les formara
en estos temas.

Se procede a tratar el Tercer Punto del Orden del Dia, “Ruegos y Preguntas’.
No hubo ni ruegos ni preguntas
RESUMEN DE ACUERDOS ALCANZADOS

1.- Distribucion de cargos; la RP asume la Presidencia de la Comision y la RE la Secretaria.
2.- Se crea un grupo de trabajo compuesto por 4 personas.
3.- Cronograma; Reuniones semanales

La Presidenta La Secretaria
s ,me-.___—_.__‘ "";I,- )
Macarena é‘onzélez Quesada Marta Naranjo Sanchez



COMPROMISO DEL ITC CON EL PLAN DE IGUALDAD

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

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion a la promocién, pasando por la clasificacion profesional, politica salarial, la formacion,
las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacion y el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, la
infrarrepresentacion femenina, la prevencién del acoso sexual y/o por razon de sexo, asi como el
uso del lenguaje evitando sesgos sexistas en todas nuestras comunicaciones, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades, derechos y deberes entre mujeres y hombres, atendiendo
de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que
se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio
de igualdad de oportunidades, derechos y deberes entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o
a través de la implantacion de un Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en
el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contard con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgénica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y
evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

En Las Palmas de Gran Canaria, a 4 de febrero de 2020

428 ‘I 5 882W F\rmadod\‘g\la\meme por 42815882W GABRIEL ANDRES
Nombre e reconormento (ON):254.13-AFABAT/
GABRIEL ANDRES AEKTUSD7IPUESTO 1/S5652/0320m3110424,
MEGIAS (R: CABIEL ANDRES WEGIS (R AS11 70,
* 2.5.497=VATES-A35313170, 0=INSTITUTO
A35313170) o 20200208 167

Gabriel Megias Martinez
Gerente
INSTITUTO TECNOLOGICO DE CANARIAS, S.A
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CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Datos generales

Denominacién social: INSITUTO TECNOLOGICO DE CANARIAS, S.A.
Forma juridica: Sociedad Mercantil Publica

Direccién: ¢/ Cebrian, nim. 3, C.P. 35003 de Las Palmas de Gran Canaria
Teléfono: 928.37.99.00

Pagina Web: itccanarias.org

Los datos a continuacion han sido extraidos del organigrama de la empresa correspondiente al 42
trimestre de 2019 (“55 Organigrama Funcional ITC 31-12-2019.pdf”). El sexo correspondiente a cada
persona ha sido identificado atendiendo Unicamente al nombre de la misma.

Leyenda.- En todas las tablas que siguen, “M” se corresponde con “Mujeres” y “H” con “Hombres”.

Tabla 1.- Datos de ITC, a 31/12/2019, desagregados por sexo:

H %H

70 [50.0%

21 |44.7%

91 |48.7%

Plantilla Fija y Temporal en ITC O Mujeres O Hombres
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CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DEL PERSONAL

Datos Generales

Tabla 2.- Representacion Sindical:

Tabla 3.- Distribucidn de la representacion legal por categorias profesionales:

Tabla 4.- Sindicatos con representacion:
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CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA
Datos Generales

1tC
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Tabla 5.- Plantilla TOTAL de la entidad, cada uno de los departamentos y para cada sexo:

ITC-31/12/2019 M %M H %H | M+H
Alta Direccién 2 66.7% 1 33.3% 3
Departamento Econdmico-Administrativo 9 90.0% 1 10.0% 10
Departamento de Gestion de Activos 2 20.0% 8 80.0% 10
Departamento Juridico 9 100% 0 0.0% 9
Departamento de Personal 3 75.0% 1 25.0% 4
Departamento de Informatica y Comunicaciones 0 0.0% 7 100% 7
Division de Investigacion y Desarrollo e Innovacién Tecnoldgica 7 77.8% 2 22.2% 9
Departamento de Energias Renovables 9 30.0% 21 70.0% 30
Departamento de Agua 4 40.0% 6 60.0% 10
Departamento de Biotecnologia 6 42.9% 8 57.1% 14
Departamento de Analisis Ambiental 7 77.8% 2 22.2% 9
Departamento de Computacidon Cientifica y Tecnoldgica 8 36.4% 14 63.6% 22
Departamento de Ingenieria Biomecanica 1 16.7% 5 83.3% 6
Departamento de Servicios Institucionales y Metrologia 7 70.0% 3 30.0% 10
Departamento de Sociedad de la Informacidn 3 42.9% 4 57.1% 7
Departamento de Innovacion 19 70.4% 8 29.6% 27
TOTAL| 96 |51.3%| 91 |48.7%| 187
Plantilla Total ITC - 31/12/2019. Mujeres: 96. Hombres 91. Total 187
25
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Tabla 6.- Plantilla con CONTRATO FlJO, en cada uno de los departamentos y para cada sexo:

v055 - 31/12/2019 M %M H %H M+H
Alta Direccidn 1 100% 0 0.0% 1
Departamento Econémico-Administrativo 9 90.0% 1 10.0% 10
Departamento de Gestion de Activos 2 20.0% 8 80.0% 10
Departamento Juridico 5 100% 0 0.0% 5
Departamento de Personal 3 75.0% 1 25.0%
Departamento de Informatica y Comunicaciones 0 0.0% 6 100% 6
Division de Investigacion y Desarrollo e Innovacién Tecnoldgica 7 77.8% 2 22.2% 9
Departamento de Energias Renovables 4 21.1% 15 78.9% 19
Departamento de Agua 3 37.5% 5 62.5% 8
Departamento de Biotecnologia 3 50.0% 3 50.0% 6
Departamento de Analisis Ambiental 4 80.0% 1 20.0% 5
Departamento de Computacion Cientifica y Tecnoldgica 6 35.3% 11 64.7% 17
Departamento de Ingenieria Biomecanica 1 16.7% 5 83.3%
Departamento de Servicios Institucionales y Metrologia 4 80.0% 1 20.0% 5
Departamento de Sociedad de la Informacion 3 42.9% 4 57.1% 7
Departamento de Innovacion 15 68.2% 7 31.8% 22
TOTAL Contratos Fijos| 70 |50.0%| 70 |50.0% | 140

Plantilla Fija ITC - 31/12/2019. Mujeres: 70. Hombres 70. Total 140
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Tabla 7.- Plantilla con CONTRATO TEMPORAL, en cada uno de los departamentos y para cada sexo:

v055 - 31/12/2019 M %M H %H M+H
Alta Direccidn 1 50.0% 1 50.0% 2
Departamento Econémico-Administrativo 0 0.0% 0 0.0% 0
Departamento de Gestion de Activos 0 0.0% 0 0.0% 0
Departamento Juridico 4 100% 0 0.0% 4
Departamento de Personal 0 0.0% 0 0.0% 0
Departamento de Informatica y Comunicaciones 0 0.0% 1 100% 1
Division de Investigacion y Desarrollo e Innovacién Tecnoldgica 0 0.0% 0 0.0% 0
Departamento de Energias Renovables 5 45.5% 6 54.5% 11
Departamento de Agua 1 50.0% 1 50.0% 2
Departamento de Biotecnologia 3 37.5% 5 62.5% 8
Departamento de Analisis Ambiental 3 75.0% 1 25.0% 4
Departamento de Computacion Cientifica y Tecnoldgica 2 40.0% 3 60.0% 5
Departamento de Ingenieria Biomecanica 0 0.0% 0 0.0% 0
Departamento de Servicios Institucionales y Metrologia 3 60.0% 2 40.0% 5
Departamento de Sociedad de la Informacion 0 0.0% 0 0.0% 0
Departamento de Innovacion 4 80.0% 1 20.0% 5
TOTAL Contratos Temporales| 26 |55.3% | 21 |44.7%| 47

Plantilla Temporal ITC - 31/12/2019. Mujeres: 26. Hombres 21. Total 47
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Tabla 8.- Plantilla en cada CATEGORIA PROFESIONAL, y para cada sexo:

M %M H %H

0 0.0% 1 100%
42 | 45.2% 51 54.8%
25 56.8% 19 43.2%
28 | 63.6% 16 36.4%

1 25.0% 3 75.0%
0.0% 1 100%
96 |51.3% | 91 |48.7%

Plantilla ITC en cada Categoria Profesional - 31/12/2019.
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Tabla 9.- Plantilla en cada tipo de Puesto de Trabajo y para cada sexo:

o>

Gobierno
de Canarias

M | %M %H
0 | 0.0% 100%
0 | 0.0% 100%
4 | 286% | 10 | 71.4% | 14
17 | 54.8% | 14 | 452% | 31
26 | 441% | 33 | 55.9% | 59
20 | 625% | 12 | 37.5% | 32
0 | 00% | 1 | 100% | 1
63.6% | 4 | 364% | 11
1 | 167% | 5 |833%| 6
20 | 909% | 2 | 91% | 22
0 | 00% | 2 | 100% | 2
00% | 2 | 100% | 2
1 | 250% | 3 |750%| 4
96 | 51.3% | 91 |48.7% | 187
Plantilla ITC segun Tipo de Puesto - 31/12/2019.
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Tabla 10.- Distribucién de la plantilla por tipo de contratos
M %M H %H
11 | 458% | 13 | 54.2% | 28
1 100 1
70 | 50.0% | 70 | 50.0% | 140
15 | 68.2% 7 31.8% | 18
96 | 51.3% | 91 | 48.7% | 187
Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo
Toda la plantilla trabaja con la misma jornada laboral; no existen diferencias en este sentido.
Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo
Toda la plantilla trabaja con el mismo turno de trabajo; no existen diferencias en este sentido.
Tabla 11.- Incorporaciones por ETT
M %M H %H
1 100% 1
1 50.0% 1 50.0% 2
Incorporaciones ultimo afio por ETT y tipo de contrato
Todas las contrataciones de esta modalidad han sido a Tiempo Completo.
Incorporaciones por ETT, el tltimo afio, desglosadas por categorias profesionales
Todas las contrataciones han correspondido a la categoria “Personal Administrativo”..
Tabla 12.- Bajas definitivas ultimo afo por edad:
M %M H %H
1 100% 1
1 50.0% 1 |50.0%| 2
1 100% 1
1 25.0% | 3 75% 4




Instituto Tecnoldgico de Canarias ] tc
Comision de Igualdad KSTITUTO TECNOLOGICO

DE CANARIAS

ASPECTOS CUALITATIVOS

1.- ¢Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de selecciéon y contratacidon? (P. ej.
Necesidades de produccidn, sustituciones, jubilaciones, introduccién de nuevas tecnologias, incentivos de
contratacion, etc.): En primer término las necesidades productivas; dependiendo del caracter de esencial de
un determinado puesto, las sustituciones pueden o no llevarse a cabo. Las jubilaciones son también, por lo
general, objeto de nueva contratacion.

2.- ¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa? Procesos de Seleccion mediante CV,
valoracion y entrevista.

3.- ¢Quién y como se solicita la incorporacién de nuevo personal o la creacién de un nuevo puesto? Las
Jefaturas de Departamento comunican sus necesidades al Dpto. de Personal y a la Gerencia.

4.- iQuién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto? Las Jefaturas de Departamento
(asistidas o no, segun el caso, por su propio personal técnico), en colaboraciéon con el Departamento de
Personal.

5.- ¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa? y iqué sistema se utiliza
para realizar la publicacién? SI. Mediante correo electrénico a toda la plantilla donde se incluye convocatoria y
perfil de la plaza ofertada.

6.- ¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por orden de
utilizacidn e indique cudles son eliminatorias.

- Evaluaciéon de Requisitos académicos (formativos) del puesto (eliminatoria).

- Valoracion del Perfil mediante analisis curricular (eliminatoria).

- Entrevista personal (eliminatoria)

7.- ¢éQué personas intervienen en cada fase del proceso? Tribunal seleccionador: Jefe del Departamento de
personal, Representantes de los trabajadores y trabajadoras, Jefe/a del Departamento solicitante de la plaza 'y
quien él designe.

8.- ¢Quién o quiénes tienen la Ultima decisidon sobre la incorporacién? Las y los Miembros del tribunal
seleccionador, constituido por una persona en representacion del Departamento que convoca la Plaza, una
persona representando al Departamento de Personal (habitualmente el Jefe de dicho Departamento), y una
persona en representacién del Comité de Empresa.

9.- ¢Cuales son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os candidatas/os? Requisitos de
formacidn, experiencia, conocimiento y otros requisitos adaptados al puesto como idiomas.

10.- ¢ Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporaciéon de mujeres a la compafiia? NO
11.- ¢Observa que existan puestos o departamentos en la compafiia que estén especialmente masculinizados
(mayoria de hombres)? NO, pero es preciso hacer constar que aunque ningln puesto presente tal

circunstancia, si que se detecta un marcado sesgo sexista en la composicidn de algunos departamentos, y en la
ostentacion de puestos de responsabilidad.
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FORMACION
1.- ¢Existe en la empresa un Plan de Formacion? SI

En caso afirmativo, indique quién disefia el contenido del plan y en base a qué criterios. La Comision paritaria
de Formacion.

2.- ¢Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla? Mediante Cuestionario a toda la plantilla.
3.- ¢Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos, de habilidades, etc.)?

e Especializacién técnica

e Desarrollo de carrera

e Formacién genérica

4.- i Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacién respecto de los hombres? NO

5.- éCémo se difunden las ofertas de formacién? Mediante correo electrdnico dirigido a la totalidad de la
plantilla.

6.- ¢Qué criterios de seleccidn se utilizan para decidir qué personas van a participar en los cursos de
formacién? Presentacién de solicitudes.

7.- éLa formacion es de caracter Voluntario u Obligatorio? Voluntario.

8.- éPuede solicitar el personal la asistencia a cualquier curso impartido en el Plan de Formacidn de la
compafiia? SI.

9.- Los cursos se realizan:

Casi siempre Ocasionalmente Nunca
En el lugar de trabajo X
Fuera del lugar de trabajo X
On-line X
En jornada laboral X
Fuera de la jornada laboral X

10.- Si se imparten cursos fuera del horario laboral, ¢ qué tipo y para qué puestos?
- Cursos de idiomas dirigidos a toda la plantilla.
- Cursos orientados al mejor desempefio laboral (por ejemplo, cursos de ofimatica), ofertados a toda la
plantilla.
11.- ¢ Conceden ayudas al personal para la formacion externa (Masters, etc.)? NO

12.- iSe ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres? NO

13.- éSe ha impartido formacidén especifica para mujeres? NO

11
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PROMOCION

1.- En lineas generales, équé metodologia y qué criterios se utilizan para la promocién?
Mediante Provision Interna de vacantes.

2.- {Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacién del personal?
No.

3.- iExisten planes de carrera en su organizacion?
No.

4.- {Qué personas intervienen en la decision de una promocién interna?
Jefaturas de Departamento y Gerencia.

5.- éSe comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes? En caso afirmativo, éia través de qué
medios?
Si. Pagina Web corporativa.

6.- ¢Es habitual la promocidn ligada a la movilidad geografica?
No.

7.- ¢ Observa dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa?

No. En general la entidad no ofrece demasiadas posibilidades de promocién ni a mujeres, ni a hombres. No
obstante lo indicado, la realidad muestra la existencia de un techo de cristal, la Jefatura de Seccién, que rara
vez es superado por las mujeres en la entidad.

8.- éSe ha puesto en marcha alguna accidon para incentivar la promocién de las mujeres en la empresa?
No.

9.- iConsidera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocién dentro de la empresa?
Probablemente.
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ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

1.- Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir a la ordenacion del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral:

Guarderia en la empresa

Subvenciones econémicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes

Campamento de verano para hijas/os

Jornadas reducidas X
Flexibilidad de horarios X
Jornada coincidente con el horario escolar X
Teletrabajo

Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad X

Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)

Otros, indique cuales:

2.- ¢éQuiénes utilizan mas esas medidas? Mujeres

COMUNICACION
1.- Indique cudles son los canales de comunicacidn interna que se utilizan habitualmente en su empresa:

Reuniones X
Presentaciones a la plantilla

Correo electroénico X
Panel electrénico en ascensores

Tablén de anuncios X

Mensajes en ndmina mensual

Cuestionarios de obtencion de informacion

Manuales

Publicaciones

Periddico o revista interna

Buzdn de sugerencias

Intranet X

Otros.

2.- éSe ha realizado con anterioridad en la compafiia alguna campafa de comunicacion o sensibilizacion de
algun tema especifico? Sl

3.- éExiste algln canal de comunicacidn de la plantilla con la empresa? Correo electrdénico, es canal de
comunicacién habitual.

13
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Propuesta de Cuestionario para los trabajadores y las trabajadoras del ITC
(este cuestionario es andnimo; en ningun caso las respuestas al mismo se vincularan a quien las expresa)

Consideras que en el ITC (en la actualidad, o en los ultimos 5 afios): | NO | NS/NC

¢éSe tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

¢éLa estructura organica de los puestos de mando, presenta desigualdades sexistas?

éCrees que existe sobrerrepresentacion de mujeres en determinadas areas, e
infrarrepresentacion en otras?

¢Tienen hombres y mujeres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de
seleccidn de personal?

é¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la empresa?

¢Se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral?

¢Se conocen las medidas de conciliacién disponibles?

éSe asignan tareas distintas a mujeres que a hombres, de la misma categoria
profesional?

¢Crees que te valoran igual, por tu sexo, si estds en un area técnica o administrativa?

¢éSe valora por igual el trabajo de hombres y mujeres?

éSe asigna el protagonismo con sesgos sexistas?

¢Crees que tu o tus companeras han sido discriminadas laboralmente por ser
responsable del cuidado de menores o mayores?

¢Crees que tu, o tus companieros han sido discriminados por ejercer responsabilidades
de cuidado, habitualmente asociadas a mujeres?

¢Existen diferencias salariales entre mujeres y hombres?

é¢Has dicho u oido comentarios sexistas?

¢Has sufrido, percibido, o conocido alguna situacion de discriminacién de género?

¢Has sufrido, percibido, o conocido alguna situacion de acoso sexual?

¢Sabrias qué hacer o a quién dirigirte en caso de sufrir, percibir o conocer acoso sexual
en el lugar de trabajo?

¢Es necesario un Plan de Igualdad en el ITC?

¢Estds de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de Igualdad en el ITC?

Tras estas respuestas, valora de nuevo ¢se tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

Si te parece oportuno, responde a los asuntos planteados a continuacion:

1. ¢Podrias describir alguna situacion de discriminacion por razén de género en la empresa? (sin
identificar sujetos, simplemente describe los hechos)

14
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2. ¢éQué necesidades identificas en el ITC, a las que en materia de Igualdad se deberia atender?
3. ¢éQué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad entre hombres y mujeres?

4. Otras sugerencias

Una dltima cuestion, eres Mujer ............. Hombre ............ Rechazo Encasillarme .........

15
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Percepcion de la Igualdad entre mujeres y hombres en ITC

Extracto de Conclusiones del Cuestionario

Contenido

YN o1 Tot o 1 CT=T =T =] LT PPN 3
CONCIUSIONES PreliMiNares. ..o veiisieeiiee et riee st e ettt e ste e ste e st e e sbe e sbae s sabeesbeeesabeesabeesasteesabeesbaeenssaesseeensses 4
Conclusiones extraidas de 1S CUBSTIONES .......ccceiiiiieiiiiiiiii st ee e erae e s e e s teeeaeeesaree s 5
Detalles del andlisis de 1as cUEStIONES 1 @ 21......cccciiiiciieeiie et e et et e e e rae e snns 12
1.- éSe tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? .......ccccccevvveeeiiiieee e, 12
2.- éLa estructura orgdnica de los puestos de mando, presenta desigualdades sexistas? .........ccccceevcvveeennns 12

3.- éCrees que existe sobrerrepresentacion de mujeres en determinadas areas, e infrarrepresentacién en
(o1 1Y SO PP UPRPURPRRNt 13

4.- iTienen hombres y mujeres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de personal?

......................................................................................................................................................................... 14
5.- éPromocionan trabajadoras y trabajadores porigual? ... ieciiii i 14
6.- éAcceden por igual hombres y mujeres a la formacién ofrecida por la empresa?.......ccocceeecvveeeecieeeeenns 15
7.- éSe favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral? .......cccooceiiiiiiiiiicci e 15
8.- éSe conocen las medidas de conciliacion disponibles?.........oociiiiiiiiiii i 16
9.- ¢Se asignan tareas distintas a mujeres que a hombres, de la misma categoria profesional?................... 16
10.- ¢Se valora por igual el trabajo de hombres Y MUJEIrES? ........ueiieiiee e 17
10.1.- éCrees que esta diferencia, se da igual en todas las dreas de la empresa?.......cccccccveeeeecieeeccciieeeeennee, 17
11.- ¢Se asigna el protagonismo CON SESZOS SEXISTAS? ...iiiiuiieiiiiiieeeeiiieeeeiitreeertreeeesreeeeesrreeessreeeesenreeeeennsens 17

12.- éiCrees que tu o tus compafieras han sido discriminadas laboralmente por ser responsable del cuidado
(o PN 01T oY ¢ o i o 4 - 1Y o T L PR 18

13.- ¢Crees que tu, o tus compafieros han sido discriminados por ejercer responsabilidades de cuidado,

habitualmente aSOCiadas @ MUJEIES? .....cciuiiii ittt e s e e s e s s sabee e s s sabeeeessabeeeeesareeesennsens 19
14.- iExisten diferencias salariales entre mujeres y hombres? ........cceviiiiieiiniiiee s 19
15.- ¢Has dicho U 0ido cOMENtArios SEXISTAS?.....uuiiiiiiiieiiiiie et s s e e s e e s aree e s sabeee s ennres 20
16.- ¢Has sufrido, percibido, o conocido alguna situacidn de discriminacién de género? .........ccccceevvveenneen. 21
17.- ¢Has sufrido, percibido, o conocido alguna situacidon de acoso sexual?........ccccccceeeeiieeeecciiee e, 21

18.- ¢Sabrias qué hacer o a quién dirigirte en caso de sufrir, percibir o conocer acoso sexual en el lugar de
L1 0=] 0 1= [ AU USURR 22

19.- iEs necesario un Plan de Igualdad €n ] ITC? ... .uuiiiiiiiiieciee ettt e s e e e re e e e s s 23
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20.- ¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de Igualdad en el ITC?......cccoveeevcieeeiccieeecenen. 23

21.- Tras estas respuestas, valora de nuevo ¢se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres
12 111801 oYU 24

Analisis de las cuestiones 22 a 25 (cuestiones de desarrollo) ........ccocoevieiieiiiiiiniinieieeeeeeee e 25

22.- {Podrias describir alguna situacion de discriminacion por razén de género en la empresa? (sin

identificar sujetos, simplemente describe 10S heChoSs) ........coiiiiiiiiccie e 25
23.- ¢Qué necesidades identificas en el ITC, a las que en materia de Igualdad se deberia atender? ............ 26
24.- ¢ Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad entre hombres y mujeres?........ 26
25.- Otras SUZEreNCias O COMEBNTATIOS ...uuiiiiiiiieiiitteee et eeeiibeteeeeeeesesiareeteeeeessabaraeeeeeeessanseraeeeeessssannreneaaeessanns 27
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Aspectos Generales
La encuesta de percepcion ha sido trasladada al personal del ITC; el periodo de recogida de datos fue fijado
entre el 20 y el 28 de febrero 2020.

Participacion en la encuesta.- El publico objetivo de la encuesta (la plantilla de ITC) esta compuesto por un
total de 187 personas: 96 Mujeres (51.3%), 91 Hombres (48.7%). Se recibieron un total de 82 encuestas, lo
que representa un 43.6% del total; este dato constituye una medida del interés que la Igualdad de género
despierta en la plantilla de ITC; no obstante, para entenderlo es también necesario tener en cuenta que el
envio del formulario mediante correo-e masivo no alcanzé a todo el personal concernido en las mismas
condiciones: una de las listas de difusién usadas, que abarca aproximadamente al 80% del personal, generd
error de envio, lo que hizo que esta fraccidon del personal tuviera a su disposicién el formulario durante
menos tiempo que el resto. Dado que dicha circunstancia ha sido conocida por la Mesa de Trabajo con
posterioridad, y bajo el confinamiento derivado de la crisis de la COVID-19, la Mesa ha optado por no
extender el periodo de recogida de datos, y asumir el resultado de la baja participacion.

Sexo de Participantes.- Este dato fue recogido mediante la cuestion n2 26, “¢Eres hombre o mujer?
Atendiendo a la existencia de quienes rechazan encasillarse como "Hombre" o "Mujer" (colectivo
identificado como “Qeer”, o “Intersexual”), las opciones para responder fueron “Hombre”, “Mujer”, y
"Rechazo encasillarme". Entre las respuestas recibidas, el 51.2% se identific6 como “Mujer”, el 30.5% como
“Hombre”, y el restante 18.3% usé la opcion "rechazo encasillarme”. La Mesa de Trabajo considera que
dicho resultado se aleja de la realidad: no se identifica en el personal ninguna fraccién significativa que
pudiera identificarse con la opcidn “Qeer”; diriase, por tanto, que el personal ha usado la opcién "Rechazo
encasillarme", para responder "Rechazo declarar mi sexo". Ademas, teniendo en cuenta la composicién de
la plantilla de ITC (51.3% de mujeres, y 48.7% de hombres), y teniendo en cuenta también la resistencia
habitual que presentan los hombres a tratar la desigualdad de género, la Mesa de Trabajo considera que es
muy probable que una amplia mayoria de las personas que usaron la opcién “Rechazo encasillarme” fueron
hombres. No obstante, esta consideraciéon no puede asumirse como cierta, sino como hipdtesis plausible.

Plantilla ITC: 188 personas Respuestas recibidas por Sexo

M Respuestas W No respondié i Mujer & Hombre uRech. encasillarme
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Conclusiones Preliminares

1. Escasa participacion.- La encuesta no ha logrado la participaciéon esperada; aunque un
error en las comunicaciones internas pudiera haber impactado en el porcentaje de
respuestas recibido, diriase que, en términos generales, el personal no estima en exceso la
relevancia que conlleva la desigualdad que pudiera existir entre hombres y mujeres.

2. Las mujeres se interesan mas por la Igualdad, que los hombres.- La igualdad, o la posible
desigualdad, interesa mas a las mujeres que a los hombres (o al menos, a las personas que
se identifican como tal en las respuestas recibidas), a juzgar por los porcentajes de
participacién obtenidos. Téngase en cuenta que, incluso bajo la hipdtesis de que una
amplia mayoria de las personas que respondieron “Rechazo Encasillarme” fueran hombres,
el porcentaje de participacion femenina supera al porcentaje de mujeres en la plantilla de
ITC (solo considerando que todas las respuestas “R.E.” fueran hombres, se obtendria un
porcentaje de participacion similar al que representa la composicion de la plantilla ITC).

3. Rechazo a declarar su sexo.- Aunque no pueda establecerse como una conclusién cierta, si
parece que el personal que ha respondido “Rechazo encasillarme”, ha usado esta opcién
para responder “Rechazo declarar si soy hombre o mujer”, alcanzando esta actitud a un
18% de las respuestas.

4. Hipotesis plausible.- Atendiendo a la composicion de la plantilla del ITC, diriase que el 18%
gue respondid “R.E.”, estd constituido mayormente por hombres; dado que no es posible
asegurarlo, esta consideracién sera tratada a lo largo de este informe como hipdtesis
plausible: interpretaremos los resultados tal y como fueron obtenidos, vy
complementariamente, cuando sea posible, considerando la hipdtesis citada; a tales
efectos, consideraremos que el 80% de respuestas “R.E” procede de hombres, y solo el
20% procede de mujeres (esto es, de las 15 respuestas, 12 son hombres y 3 de mujeres).

Hipétesis respuestas R.E.: 80% hombres y 20% de mujeres (12 hombres + 3 mujeres)

n
esta hipotesis, la participacion queda como sigue:

Respuestas recibidas por Sexo (bajo hipdtesis)

Hombres
37
45%

Tal y como se indica en la conclusidn 2, incluso bajo esta hipdtesis se observa un porcentaje de
participacién de mujeres superior al que representa la composicién de estas en la plantilla, de lo
que se desprende que el interés de ellas en participar, es superior al de ellos. Expresado en
términos de la plantilla total concernida, participd el 46.9% de las mujeres, y solo el 40.7% de los
hombres.
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Conclusiones extraidas de las cuestiones

Conclusion 1: La respuesta dominante es afirmativa, por tanto, el personal estima, mayoritariamente, que
en el ITC, se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades. El andlisis por sexos permite ver que el peso del
“Si” procedente de hombres es superior al de mujeres (téngase en cuenta que las mujeres representan el
51% de las respuestas recibidas, y los hombres identificados como tal, solo el 31%); en las respuestas
negativas, sin embargo, el peso de las mujeres es mayor que el de hombres. Concluimos que la conciencia
de género es escasa en el personal del ITC, aunque dicha conciencia es algo mayor entre las mujeres.

La fraccidon de respuestas procedente de la opcién “R.E” se muestra repartida, de modo que, bajo la
hipétesis, no varia sustancialmente el resultado.

Conclusion 2: La respuesta mayoritaria es afirmativa pero, mientras entre las mujeres el voto “Si” es muy
superior al “No”, entre los hombres sin embargo dicho voto es idéntico. Por tanto el personal percibe
claramente esta diferencia, pero es el personal femenino quien mas claramente identifica esta
desigualdad. Esta conclusion queda ademas reforzada por los comentarios aportados en las respuestas
abiertas que se analizaran mas adelante.

En relacidn a la hipdtesis, es posible afirmar que:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] se reduce la diferencia en las
respuestas afirmativas y negativas procedentes de hombres y mujeres, pero persisten las mismas.

”m
[

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] la respuesta es muy diferente
segun proceda de hombres o mujeres: ellas identifican claramente la desigualdad en la estructura

orgdanica de la empresa, mientras la mayoria de ellos no.

Conclusion 3: En términos globales, la respuesta es afirmativa, pero desglosados por sexo, entre los
hombres es mayoritaria la respuesta negativa; por tanto, la plantilla percibe esta desigualdad, pero los
hombres se muestran menos conscientes.

Dado que la sobrerrepresentacion en determinadas areas, y la infrarrepresentacion de la mujer en otras es
del todo evidente, esta respuesta masculina puede ser indicativa de la resistencia de ellos a aceptar que la
desigualdad existe.

En relacidon a las opiniones procedente de “R.E.”, estd claramente orientado al reconocimiento de la
desigualdad (resulté mayoritariamente afirmativo); bajo la hipdtesis considerada incrementaria el peso del
voto “Si” masculino, reduciendo asi la diferencia de conciencia entre hombres y mujeres respecto de esta
desigualdad.

Conclusion 4: La plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en las posibilidades de
acceso durante el proceso de seleccion, mostrando por tanto su confianza generalizada en la igualdad de
oportunidades en este ambito.
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Las respuestas procedentes de R.E. muestran también la misma opinidn afirmativa que ya aparece tanto en
mujeres como en hombres, de modo que la hipdtesis considerada tenderia a reducir las diferencias del

”m
[

peso en el “Si” entre hombres y mujeres.

Conclusidon 5: Globalmente existe division de opiniones aunque son mas quienes responden
negativamente. No obstante, de nuevo cabe sefialar la distinta percepcién entre mujeres y hombres:
mientras el n2 de unas y otros que respondieron afirmativamente es similar, el de mujeres que responden
negativamente duplica al de hombres. Por tanto, la plantilla percibe esta desigualdad, pero las mujeres la
perciben con mas claridad que los hombres.

En relacién a la hipdtesis, es posible afirmar que si las 3 mujeres respondieron “Si”, las respuestas entre
hombres y mujeres tienden a parecerse, mientras que si las 3 mujeres respondieron “No”, se acentuan las
diferencias entre las respuestas de unas y otros.

Conclusién 6: La plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en el acceso a la
formacidn ofrecida por la empresa, mostrando por tanto su confianza generalizada en la igualdad de
oportunidades.

Las respuestas procedentes de R.E. muestran también la misma opinidn afirmativa que ya aparece tanto en
mujeres como en hombres, de modo que la hipdtesis considerada tenderia a reducir las diferencias del
peso en el “Si” entre hombres y mujeres.

Conclusion 7: En términos globales, la respuesta es afirmativa, y desglosados por sexo, se observa también
la misma respuesta; por tanto, la plantilla percibe que se favorece la conciliacidn, y lo opinan tanto las
mujeres, como los hombres.

Las respuestas que proceden de “R.E.” estan repartidas, lo que dificulta interpretar qué resultado se habria
obtenido incluso bajo la hipdtesis mencionada.

Conclusion 8.- Existe la percepcion generalizada de que no se conocen las medidas de conciliacidn; diriase
gue una mayor proporcidon de mujeres la desconocen. Parece indicado dar a conocer al personal cudles
son las medidas ya existentes que favorecen la conciliacidn.

En relacidn a la hipdtesis, es posible afirmar que el porcentaje de hombres que respondié “No” se
incrementaria pasando del 12.2% a:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] como minimo, el 19.5%, en
cuyo caso el “No” femenino sube hasta el 31.7%. En este caso, la diferencia en la proporcién de
mujeres que desconocen las medidas de conciliacidn es aun mayor.
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- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] como mucho, el 23.2%, en cuyo
caso el “No” femenino se mantendria en 28.0%. En este caso no existe tanta diferencia entre los

hombres y las mujeres que desconocen las medidas de conciliacidn.

Conclusion 9.- En general, la plantilla no percibe que se asignen tareas distintas, pero de entre quienes
opinan que si, hay una abrumadora mayoria de mujeres; esto refuerza la idea de que las mujeres perciben
mas la desigualdad que pudiera existir, que los hombres. Sefialar también que el mismo numero de
mujeres que opinan que si hay diferencias también opinan que no saben contestar a si existe diferencia de
tareas entre sexos.

Conclusion 10.- El resultado es similar a la cuestion anterior: en general se puede afirmar que la plantilla
no percibe desigualdad, pero entre quienes si la perciben, las mujeres son mayoritarias.

Conclusion 10.1 El personal que percibe diferencias, a su vez considera que la mayor diferencia en la
valoracidon del trabajo se da en los departamentos técnicos (donde la presencia de mujeres no es
mayoritaria); por el contrario, la percepcidn de dicha diferencia en los departamentos administrativos es
residual.

Conclusion 11. La percepcion general no identifica que se asigne el protagonismo con sesgos sexistas,
pero el desglose por sexos indica que entre las mujeres existe division de opiniones, mientras que en los
hombres la opinion mayoritaria no identifica que el protagonismo se asigne con sesgos sexistas, siendo
muy bajo el porcentaje de hombres que si lo identifica.

En relacién a las respuestas procedentes de R.E., y bajo la hipdtesis que venimos considerando, se
incrementa el peso de las respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 29.3%%, y el “No” femenino sube hasta el 23.2%. Incluso bajo esta
consideracion vemos crecer la diferencia de opinidn al respecto, entre hombres y mujeres.

o”m
[

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 32.9%, y el “No” femenino se mantiene en el 19.5%,

mostrando una diferencia muy marcada entre hombres y mujeres que respondieron “No”.

El andlisis tiende a reforzar la conclusion 11, indicando que si bien la percepcidn del conjunto de la plantilla
no identifica que se asigne el protagonismo con sesgos sexistas, la opinidn de unas y otros es muy distinta:
son muy pocos los hombres que si lo perciben, y una mayoria que no lo percibe, mientras que la mayoria de
las mujeres la identifican, aunque no son pocas las que no lo hacen.

Conclusion 12. - La percepcidn general es negativa; de nuevo se observa el patrén seguin el cual muy pocos
hombres (en este caso, casi ninguno), identifica discriminacién laboral de las mujeres por cuidado de
menores 0 mayores, mientras bastantes mas mujeres si lo hacen; no obstante, en este caso, el n? de
mujeres que no la identifica supera ampliamente (duplica), al de mujeres que si la perciben.
Probablemente esta discriminacion se ha dado o se da en la actualidad, ya que la reconoce mas del 20%
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del total de respuestas recogidas (23.2%), aunque, de ser asi, ha pasado desapercibida para mas de la
mitad de las respuestas recibidas.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 24.4%%, y el “No” femenino sube hasta el 30.5%.

”m
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- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 28.0%, y el “No” femenino se mantiene en el 26.8%,

mostrando escasa diferencia hombres y mujeres que respondieron “No”.

El analisis complementa la conclusiéon 12 (fraccion no desdefiable de la plantilla (el 23.2%) identifica
discriminacién hacia las mujeres por cuidado de mayores o menores), indicando que esa fraccién podria
estar compuesta o bien por 8 hombres y 11 mujeres, o bien por 5 hombres y 14 mujeres, mostrando en
todo caso mayor percepcién de la desigualdad por mujeres, que por hombres.

Conclusion 13.- La respuesta tiene el mismo patréon que la anterior, aunque en este caso el porcentaje de
respuestas que percibe esta desigualdad es inferior al caso anterior. Se observa que esta circunstancia, por
asi decirlo, “pesa menos” al personal, causa “menos dafio”, pero resulta interesante comprobar que una
parte no desdeiiable del personal, la percibe.

Conclusion 14.- La respuesta es mayoritariamente negativa, siendo en este caso muy pequefio el
porcentaje de respuesta que percibe diferencias salariales por razén de sexo. Resulta curioso, no obstante,
el elevado porcentaje del personal que respondié NS/NC, compuesto mayoritariamente por mujeres;
también resulta curioso notar que, aunque en escaso n2, son mas las mujeres que perciben esta
desigualdad, que los hombres que también la perciben.

Bajo la hipdtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., dado que gran parte de las mismas
fueron “No” (11, de las 15), obtendriamos que al menos 26 hombres habrian respondido “No”, superando
asi al numero de mujeres que también respondieron “No”.

El andlisis tiende a reforzar el matiz segln el cual las mujeres perciben mas esta desigualdad que los
hombres.

Conclusion 15.- La mitad de las respuestas son negativas; entre las respuestas que afirman haber dicho u
oido comentarios sexistas, el porcentaje de mujeres casi duplica al de hombres.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 23.2%, y el “No” femenino sube hasta el 26.8%. En este caso los porcentajes
de hombres y mujeres que respondieron “Si” (y también ocurre con quienes respondieron “No”),
son similares.
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- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 26.8%, y el “No” femenino se mantiene en el 23.2%. En este
I'II

caso, el porcentaje de respuestas “S
hombres (26.8% frente al 15.9%).

procedente de mujeres es considerablemente superior al de

El andlisis, en este caso, tiende a suavizar la diferencia de percepcidon entre mujeres y hombres, aunque
también se detecta aqui esta diferencia.

Conclusion 16.- Por lo general, el personal no sufre, conoce o percibe situaciones de discriminacidn. La
respuesta negativa es en este caso, mayoritaria tanto en hombres como en mujeres. De nuevo, el n? de
mujeres que identifica esta circunstancia duplica al nimero de hombres que lo hace.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 29.3%, y el “No” femenino sube hasta el 34.1%. Aunque el porcentaje de
mujeres que respondieron “No” es algo superior al de hombres, el de mujeres que respondié “Si”
es considerablemente mayor al de hombres.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 32.9%, y el “No” femenino se mantiene en el 30.5%. En este
caso, el porcentaje de respuestas “S
(26.8% frente al 15.9%).

o
|

procedente de mujeres llega casi al triple del de hombres

De nuevo el andlisis, tiende a reforzar la diferencia de percepcion entre mujeres y hombres, aunque
también se detecta aqui esta diferencia.

Conclusién 17.- Por tanto, y aunque de forma residual, es importante vigilar el posible acoso que pudiera
estar existiendo en el seno de la empresa, en caso de que las respuestas recibidas estuvieran aludiendo a
una situacidn actual.

Conclusion 18.- Por ello, la empresa deberia informar explicitamente a su personal acerca de los canales
de comunicacién disponibles, personas de contacto, y/o formas de proceder en caso de sufrir, percibir o
conocer acoso sexual. Dadao la importante fraccién del personal que desconoce la existencia del Protocolo
contra el Acoso Sexual en el ITC, a pesar de que el mismo se halla en lugar visible y accesible de la intranet,
deducimos que debe existir cierto desinterés en parte del personal por conocerlo.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 17.1%, y el “No” femenino sube hasta el 23.2%, reduciendo asi la proporciéon
del porcentaje procedente de mujeres, respecto del de hombres.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 20.7%%, y el “No” femenino se mantiene en el 19.5%,
mostrando asi porcentajes de respuestas negativas procedentes de mujeres y hombres similares.
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El analisis indica que bajo la hipdtesis, no existen diferencias tan notables en la proporciéon de hombres y
mujeres que no sabrian qué hacer en una situacién de acoso sexual.

Conclusion 19.- En términos globales el personal percibe la necesidad de contar con un Plan de lgualdad,
pero las mujeres lo perciben con mucha mas claridad.

Bajo la hipdtesis, la diferencia entre el porcentaje de respuestas afirmativas procedentes de hombres y
mujeres se reduce, aunque sigue persistiendo una diferencia muy notable.

Conclusion 20.- Existe un consenso bastante amplio en la puesta en marcha de un Plan de Igualdad.

Bajo la hipétesis, dado que la mayor parte de las respuestas R.E. fueron afirmativas, obtendriamos que la el

o
|

numero de respuestas “Si” procedente de hombres se incrementaria, reduciendo asi la diferencia con el

om
[

numero de respuestas “Si” procedente de mujeres.

Conclusion 21.- Diriase, por tanto, que el simple ejercicio de cumplimentar el cuestionario ha estimulado
la reflexion respecto de la cuestidon de Igualdad, modificando la percepcién de la plantilla. Entendemos
gue una formacidn especifica en materia de igualdad podria modificar sustancialmente los resultados de
esta encuesta.

Conclusion 22.- Existen comentarios que refieren que de cara al exterior se destaca el papel del hombre
mas que el de la mujer e incluso se valen del trabajo de ellas con este cometido. Ademas se indica que las
mujeres tienen tareas a las que se les puede considerar de menor importancia, es mas, el status de jefes
de departamento es predominantemente masculino, quedando en su mayoria las mujeres para puestos
“feminizados” como es el caso de la gran cantidad de mujeres que realizan tareas administrativas o
realizacién de eventos.

Igualmente es curioso que se manifieste que en igualdad de tareas el personal masculino es Jefe de
Seccién y el femenino simplemente técnico. Mas curioso aun resulta que las encuestas indican que en
departamentos altamente feminizados, los jefes de seccidén son los hombres que hay en el mismo; resultan
muy significativos algunos comentarios de mujeres que explican sentirse discriminadas por el cuidado de
familiares por lo que se podria entender como una asignacion de jefaturas a varones por considerar que
tienen mayor disponibilidad horaria.

No es menor significativo que existan comentarios que hacen referencia a la valoracién de la mujer con
motivo de su apariencia fisica, lo que genera malestar.

Con caracter general las personas que han contestado a esta cuestién, son capaces de describir alguna
situacidn que consideran discriminatoria por razén de género.
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Conclusion 23.- Es preciso corregir la infrarrepresentacion de la mujer en puestos de responsabilidad, asi
como mejorar las medidas que favorecen la Conciliacion de la vida familiar y laboral. También el
reconocimiento de méritos y la promocidn son puestos en cuestion por la plantilla. Las manifestaciones del
personal también aluden a la necesidad de evitar sesgos sexistas en el uso del lenguaje. En menor medida,
también hay voces solicitando la regulacidn del teletrabajo, formacion en materia de género, evitar sesgos
sexistas en la asignacién del protagonismo y en la seleccién del personal, compromiso de la Gerencia en
materia de género, o disponer de un Plan de Igualdad.

Conclusion 24.- Las opiniones registradas sugieren mayoritariamente la Formacion como medida que
deberia adoptar la empresa, ya sea dirigida a mandos intermedios o en general a la plantilla; destaca
también la mejora de los procesos de Promocidn, con la que también podria estar relacionada la denuncia
de la existencia de un Techo de cristal, la sugerencia de adopcién de medidas de Discriminacién positiva y
también medidas que procuren el Reconocimiento del mérito de las tareas o logros femeninos. En menor
medida, también son relevantes las sugerencias de medidas para la mejora de la Visibilizacion de la mujer,
y la Conciliacion. Se han registrado también opiniones citando medidas relacionadas con la Prevencion y
Denuncia del Acoso, la adopcidn de un Lenguaje inclusivo, la Divulgacion de logros en materia de
igualdad, las Retribuciones, los procesos de Seleccidn, la Difusion de las medidas que se adopten para
favorecer la Igualdad, y Analizar e identificar las posibles desigualdades que afecten a la empresa.

Conclusion 25.- Las opiniones libres mostradas reflejan una amplia variedad de percepciones. Las opiniones
masculinas muestran confianza en los criterios de igualdad que la empresa ya aplica, reconoce
infrarrepresentacion pero la achaca a tiempos pasados entendiendo que en la actualidad no hay
discriminacion, rechaza medidas de discriminacion positiva, o asume al ITC como un modelo en materia de
igualdad; las opiniones femeninas sin embargo agradecen el trabajo que se ejecute en este ambito,
solicitan acciones que este Plan de lgualdad ya contempla (como la difusion de los resultados del
diagnodstico y las medidas que adopte el plan, o la realizacién de actividades en pro de la igualdad),
reconocen la dificultad en alcanzar la igualdad efectiva, denuncia la existencia de abusos de poder y temen
que el personal masculino perciba el Plan de Igualdad como una amenaza; por su parte, entre las opiniones
de quienes eligieron definirse como “R.E” encontramos percepcidn de machismo en la empresa e incluso
identificacion de personas concretas como machistas, trato discriminatorio en el reconocimiento de
méritos, indica dificultades en el proceso de Formacion ligadas a la Conciliacién, y el teletrabajo como
sugerencia.
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Detalles del analisis de las cuestiones 1 a 21

1.- éSe tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

20 % del Total (82 encuestas)

15 H M R.E.

z 0, 0, 0,
20.7% 1 Si 19.5%|20.7%| 8.5%
No 7.3%| 15.9%| 7.3%

5 t NS/NC| 3.7%|14.6%| 2.4%
0

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
msi 16 17 7 H| M ]|RE
(4 0, 0, 0,
, No .0% .O% .0%
ESi @No wNS/NC NS/NC 3 12
/ NS/NC| 12.0%] 28.6%| 13.3%

Conclusion 1: La respuesta dominante es afirmativa, por tanto, el personal estima, mayoritariamente, que
en el ITC, se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades. El analisis por sexos permite ver que el peso del
“Si” procedente de hombres es superior al de mujeres (téngase en cuenta que las mujeres representan el
51% de las respuestas recibidas, y los hombres identificados como tal, solo el 31%); en las respuestas
negativas, sin embargo, el peso de las mujeres es mayor que el de hombres. Concluimos que la conciencia
de género es escasa en el personal del ITC, aunque dicha conciencia es algo mayor entre las mujeres.

La fraccidon de respuestas procedente de la opcién “R.E” se muestra repartida, de modo que, bajo la
hipdtesis, no varia sustancialmente el resultado.

2.- éLa estructura organica de los puestos de mando, presenta desigualdades sexistas?

35 % del Total (82 encuestas)
;‘5’ H| m|RE
20 Si 12.2%] 35.4%| 9.8%
15 No 12.2%| 4.9%| 6.1%
10 NS/NC| 6.1%(11.0%| 2.4%

: - =
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
m Si 10 29 8 H]M|RE
Si 40.0%| 69.0%| 53.3%

[

@Si @No wNS/NC ::/NC 150 9 No 40.0%| 9.5%(33.3%
NS/NC| 20.0%| 21.4%| 13.3%

Conclusién 2: La respuesta mayoritaria es afirmativa pero, mientras entre las mujeres el voto “Si” es muy
superior al “No”, entre los hombres sin embargo dicho voto es idéntico. Por tanto el personal percibe
claramente esta diferencia, pero es el personal femenino quien mas claramente identifica esta
desigualdad. Esta conclusién queda ademas reforzada por los comentarios aportados en las respuestas
abiertas que se analizaran mas adelante.

En relacidn a la hipdtesis, es posible afirmar que:
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- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] se reduce la diferencia en las
respuestas afirmativas y negativas procedentes de hombres y mujeres, pero persisten las mismas.

”m
[

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] la respuesta es muy diferente
segun proceda de hombres o mujeres: ellas identifican claramente la desigualdad en la estructura

organica de la empresa, mientras la mayoria de ellos no.

3.- éCrees que existe sobrerrepresentacion de mujeres en determinadas areas, e infrarrepresentacion en
otras?

30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | R.E.
20 si 11.0%| 30.5% | 11.0%
15 No |[15.9%|15.9%| 4.9%
10 i ns/Nc| 3.7%| 4.9%| 2.4%
: B
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
msi 9 25 9 H | M |RE
4 0, 0, 0,
oo |5 | Lo
, No .O% 0% /7
ESi @No wNS/NC NS/NC 4 2
/ 3 NS/NC| 12.0%| 9.5%|13.3%

Conclusion 3: En términos globales, la respuesta es afirmativa, pero desglosados por sexo, entre los
hombres es mayoritaria la respuesta negativa; por tanto, la plantilla percibe esta desigualdad, pero los
hombres se muestran menos conscientes.

Dado que la sobrerrepresentacién en determinadas areas, y la infrarrepresentacion de la mujer en otras es
del todo evidente, esta respuesta masculina puede ser indicativa de la resistencia de ellos a aceptar que la

desigualdad existe.

En relacién al voto procedente de “R.E.”, esta claramente orientado al reconocimiento de la desigualdad
(resulté mayoritariamente afirmativo); bajo la hipdtesis considerada incrementaria el peso del voto “Si”
masculino, reduciendo asi la diferencia de conciencia entre hombres y mujeres respecto de esta
desigualdad.
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4.- ¢{Tienen hombres y mujeres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccién de
personal?

3 = 35 % del Total (82 encuestas)
o 30
9.8% | 16 25 H M R.E.
i 19.5% 20 Si 20.7%| 35.4%| 14.6%
15 No | 3.7%| 3.7%| 2.4%
10 NS/NC| 6.1%|12.2%| 1.2%
5
58 0 . o
70.7% Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
usi 17 29 12 H]M]RE
= No 3 3 Si 68.0%| 69.0%| 80.0%
, No 12.0%| 7.1%|13.3%
ESi ENo wNS/NC NS/NC 1
/ > 0 NS/NC| 20.0%| 23.8%| 6.7%

Conclusion 4: La plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en las posibilidades de
acceso durante el proceso de seleccidon, mostrando por tanto su confianza generalizada en la igualdad de
oportunidades en este ambito.

Las respuestas procedentes de R.E. muestran también la misma opinién afirmativa que ya aparece tanto en
mujeres como en hombres, de modo que la hipdtesis considerada tenderia a reducir las diferencias del
peso en el “Si” entre hombres y mujeres.

5.- ¢éPromocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

25 % del Total (82 encuestas)
20 H M R.E.
15 si 12.2%|13.4%| 9.8%

10 No 12.2%|24.4%| 7.3%

5 I NS/NC| 6.1%|13.4%| 1.2%
0

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

uSi 10 11 8 H M R.E.

i 0, 0, 0,
= No 10 20 Si 40.004 26.20A 53.306
ESi @No wNS/NC NS/NC 5 1 No 40.0%( 47.6%| 40.0%

NS/NC| 20.0%| 26.2%| 6.7%

Conclusion 5: Globalmente existe division de opiniones aunque son mas quienes responden
negativamente. No obstante, de nuevo cabe sefalar la distinta percepcién entre mujeres y hombres:
mientras el n2 de unas y otros que respondieron afirmativamente es similar, el de mujeres que responden
negativamente duplica al de hombres. Por tanto, la plantilla percibe esta desigualdad, pero las mujeres la
perciben con mas claridad que los hombres.

En relacién a la hipdtesis, es posible afirmar que si las 3 mujeres respondieron “Si”, las respuestas entre
hombres y mujeres tienden a parecerse, mientras que si las 3 mujeres respondieron “No”, se acentudan las
diferencias entre las respuestas de unas y otros
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6.- ¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la empresa?

30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | R.E.
20 si 23.2%|34.1%| 13.4%
15 No 2.4%| 3.7%| 2.4%
10 :E Ns/NC| 4.9%|13.4%| 2.4%
5
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
mSi 19 28 11 H]M|RE
o No 3 3 si 76.0% | 66.7%| 73.3%
. No 8.0%| 7.1%|13.3%
ESi ENo wNS/NC NS/NC 4 11
/ NS/NC| 16.0%| 26.2%| 13.3%

Conclusion 4: La plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en el acceso a la
formacion ofrecida por la empresa, mostrando por tanto su confianza generalizada en la igualdad de
oportunidades.

Las respuestas procedentes de R.E. muestran también la misma opinién afirmativa que ya aparece tanto en
mujeres como en hombres, de modo que la hipdtesis considerada tenderia a reducir las diferencias del
peso en el “Si” entre hombres y mujeres.

7.- éSe favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

25 % del Total (82 encuestas)

20 H M | RE
15 Si 14.6%] 28.0%| 6.1%
10 No 8.5%[15.9%| 8.5%
I NS/NC| 7.3%| 7.3%| 3.7%

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

m Si 12 23 5 H | M | RE
= No 7 13 Si 48.0%| 54.8%| 33.3%

0, 0, 0,
@Si @No wNS/NC NS/NC 6 6 No 28.0%| 31.0%| 46.7%

NS/NC| 24.0%| 14.3%| 20.0%

Conclusion 7: En términos globales, la respuesta es afirmativa, y desglosados por sexo, se observa también
la misma respuesta; por tanto, la plantilla percibe que se favorece la conciliacidn, y lo opinan tanto las
mujeres, como los hombres.

Las respuestas que proceden de “R.E.” estan repartidas, lo que dificulta interpretar qué resultado se habria
obtenido incluso bajo la hipdtesis mencionada.
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8.- ¢Se conocen las medidas de conciliacién disponibles?

25 % del Total (82 encuestas)
20 H M R.E.
15 si 9.8%| 19.5%| 3.7%

12.2%)| 28.0%| 11.0%

10 No
. i NS/NC| 8.5%| 3.7%| 3.7%
0

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
mSi 8 16 H M R.E.
i 0, 0, 0,
= No 10 23 Si 32.00A 38.104 20.0?
ESi E@No wNS/NC NS/NC 7 3 3 No 40.0%| 54.8%| 60.0%

NS/NC| 28.0%| 7.1%|20.0%

Conclusion 8.- Existe la percepcion generalizada de que no se conocen las medidas de conciliacion; diriase
gue una mayor proporcion de mujeres la desconocen. Parece indicado dar a conocer al personal cuales
son las medidas ya existentes que favorecen la conciliacién.

En relacidon a la hipdtesis, es posible afirmar que el porcentaje de hombres que respondié “No” se
incrementaria pasando del 12.2% a:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] como minimo, el 19.5%, en
cuyo caso el “No” femenino sube hasta el 31.7%. En este caso, la diferencia en la proporcién de
mujeres que desconocen las medidas de conciliacidn es aiin mayor.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] como mucho, el 23.2%, en cuyo
caso el “No” femenino se mantendria en 28.0%. En este caso no existe tanta diferencia entre los
hombres y las mujeres que desconocen las medidas de conciliacidn.

9.- {Se asignan tareas distintas a mujeres que a hombres, de la misma categoria profesional?

20 % del Total (82 encuestas)
15 H M R.E.
Si 2.4%| 14.6%| 6.1%
10 No |19.5%|22.0%| 9.8%
5 t NS/NC| 8.5%|14.6%| 2.4%
0 . 0
Hombres Mujeres R.E. % del total de Cada categ.
m Si 2 12 5 H | M | RE
(4 0, 0, 0,
o | w | R
, No .0% 9% 3%
ESi @No wNS/NC NS/NC 7 12 2
/ NS/NC| 28.0%| 28.6%| 13.3%

Conclusion 9.- En general, la plantilla no percibe que se asignen tareas distintas, pero de entre quienes
opinan que si, hay una abrumadora mayoria de mujeres; esto refuerza la idea de que las mujeres perciben
mas la desigualdad que pudiera existir, que los hombres. Sefialar también que el mismo nimero de
mujeres que opinan que si hay diferencias también opinan que no saben contestar a si existe diferencia de
tareas entre sexos.
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10.- ¢Se valora por igual el trabajo de hombres y mujeres?

20 % del Total (82 encuestas)

15 H M R.E.

Si 19.5%] 23.2%| 8.5%

10 No 6.1%| 20.7%| 6.1%

5 t NS/NC| 4.9%| 7.3%| 3.7%

0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

mSi 16 19 7 H]M|RE

e 0, 0, 0,

e s T

. No .0% .270 .37
ESi @No wNS/NC NS/NC 4

/ 6 NS/NC| 16.0%| 14.3%| 20.0%

Conclusion 10.- El resultado es similar a la cuestion anterior: en general se puede afirmar que la plantilla
no percibe desigualdad, pero entre quienes si la perciben, las mujeres son mayoritarias.

10.1.- éCrees que esta diferencia, se da igual en todas las areas de la empresa?
[Nota.- El personal que respondid “No” tuvo la opcidn de concretar el drea de la empresa]

Conclusion 10.1 El personal que percibe diferencias, a su vez considera que la mayor diferencia en
la valoracidn del trabajo se da en los departamentos técnicos (donde la presencia de mujeres no
es mayoritaria); por el contrario, la percepcién de dicha diferencia en los departamentos
administrativos es residual.

11.- éSe asigna el protagonismo con sesgos sexistas?

20 % del Total (82 encuestas)
15 H M R.E.
Si 4.9%|20.7%| 3.7%
10 No |20.7%|19.5%|12.2%
5 NS/NC| 4.9%|11.0%| 2.4%
0 0
Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
usi 4 17 3 HI M| RE
(4 0, 0, 0,
e e o o
, No .0% 1% 1%
MSi @No wNS/NC NS/NC
/ 4 2 2 NS/NC| 16.0%]| 21.4%| 13.3%

Conclusion 11. La percepcidon general no identifica que se asigne el protagonismo con sesgos sexistas,
pero el desglose por sexos indica que entre las mujeres existe division de opiniones, mientras que en los
hombres la opinion mayoritaria no identifica que el protagonismo se asigne con sesgos sexistas, siendo
muy bajo el porcentaje de hombres que si lo identifica.

En relacién a las respuestas procedentes de R.E., y bajo la hipdtesis que venimos considerando, se
incrementa el peso de las respuestas masculinas del siguiente modo:
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- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 29.3%%, y el “No” femenino sube hasta el 23.2%. Incluso bajo esta
consideracion vemos crecer la diferencia de opinidn al respecto, entre hombres y mujeres.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 32.9%, y el “No” femenino se mantiene en el 19.5%,
mostrando una diferencia muy marcada entre hombres y mujeres que respondieron “No”.

El andlisis tiende a reforzar la conclusidn 11, indicando que si bien la percepcién del conjunto de la plantilla
no identifica que se asigne el protagonismo con sesgos sexistas, la opinidon de unas y otros es muy distinta:
son muy pocos los hombres que si lo perciben, y una mayoria que no lo percibe, mientras que la mayoria de
las mujeres la identifican, aunque no son pocas las que no lo hacen.

12.- ¢{Crees que tu o tus compaiieras han sido discriminadas laboralmente por ser responsable del
cuidado de menores o mayores?

25 % del Total (82 encuestas)

20 H M R.E.

15 si 2.4%| 13.4%| 7.3%

10 No 19.5%| 26.8%| 8.5%

I NS/NC| 8.5%]|11.0%| 2.4%

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

m Si 2 11 6 H | M | RE

= No 16 2 Si 8.0%) 26.2%| 40.0%

. No 64.0%| 52.4%| 46.7%
ESi ENo wNS/NC NS/NC

/ ’ 9 NS/NC| 28.0%] 21.4%| 13.3%

Conclusion 12. - La percepcion general es negativa; de nuevo se observa el patrén segun el cual muy pocos
hombres (en este caso, casi ninguno), identifica discriminacién laboral de las mujeres por cuidado de
menores 0 mayores, mientras bastantes mas mujeres si lo hacen; no obstante, en este caso, el n2 de
mujeres que no la identifica supera ampliamente (duplica), al de mujeres que si la perciben.
Probablemente esta discriminacion se ha dado o se da en la actualidad, ya que la reconoce mas del 20%
del total de respuestas recogidas (23.2%), aunque, de ser asi, ha pasado desapercibida para mas de la
mitad de las respuestas recibidas.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 24.4%%, y el “No” femenino sube hasta el 30.5%.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 28.0%, y el “No” femenino se mantiene en el 26.8%,
mostrando escasa diferencia hombres y mujeres que respondieron “No”.

El analisis complementa la conclusién 12 (fraccion no desdefiable de la plantilla (el 23.2%) identifica
discriminacién hacia las mujeres por cuidado de mayores o menores), indicando que esa fraccion podria
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estar compuesta o bien por 8 hombres y 11 mujeres, o bien por 5 hombres y 14 mujeres, mostrando en
todo caso mayor percepcién de la desigualdad por mujeres, que por hombres.

13.- ¢Crees que tu, o tus compaiieros han sido discriminados por ejercer responsabilidades de cuidado,
habitualmente asociadas a mujeres?

— 30 % del Total (82 encuestas)
- 25

= E 20 P Ho Mo R.E;
15 No |20.7%|31.7%|11.0%
’ 10 Ns/NC| 7.3%| 9.8%| 1.2%

; —mll
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
m Si 2 8 5 H | M |RE
z 0, 0, 0,
e o |  |elnnls
, No .0% 9% .0%

ESi @No WNS/NC NS/NC

/ 6 8 NS/NC|24.0%( 19.0%| 6.7%

Conclusion 13.- La respuesta tiene el mismo patréon que la anterior, aunque en este caso el porcentaje de
respuestas que percibe esta desigualdad es inferior al caso anterior. Se observa que esta circunstancia, por
asi decirlo, “pesa menos” al personal, causa “menos daiio”, pero resulta interesante comprobar que una
parte no desdefiable del personal, la percibe.

14.- éExisten diferencias salariales entre mujeres y hombres?

25 % del Total (82 encuestas)
20 H M R.E.
15 Si 2.4%| 7.3%| 1.2%

No 22.0%| 24.4%| 13.4%

10
5 I NS/NC| 6.1%|19.5%| 3.7%
0

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

msi 2 6 1 H | M |RE

7 0, 0, 0,

vo [ | w | | [ aoqmaen

. No .0% .6% 3%
ESi @No wNS/NC NS/NC 5 16 3

/ NS/NC| 20.0%| 38.1%| 20.0%

Conclusion 14.- La respuesta es mayoritariamente negativa, siendo en este caso muy pequeiio el
porcentaje de respuesta que percibe diferencias salariales por razén de sexo. Resulta curioso, no obstante,
el elevado porcentaje del personal que respondi6 NS/NC, compuesto mayoritariamente por mujeres;
también resulta curioso notar que, aunque en escaso n2, son mas las mujeres que perciben esta
desigualdad, que los hombres que también la perciben.

Bajo la hipétesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., dado que gran parte de las mismas
fueron “No” (11, de las 15), obtendriamos que al menos 26 hombres habrian respondido “No”, superando
asi al nimero de mujeres que también respondieron “No”.
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El andlisis tiende a reforzar el matiz segun el cual las mujeres perciben mas esta desigualdad que los
hombres.

15.- ¢Has dicho u oido comentarios sexistas?

20 % del Total (82 encuestas)
15 H M R.E.
Si 12.2%] 23.2%| 7.3%

10 No |17.1%|23.2%| 9.8%

NS/NC| 1.2%| 4.9%| 1.2%

5

0 Hombres | Mujeres % del total de cada categ.
uSi 10 19 6 H M R.E.
p . . >
= No 14 19 Si 4O.OOA: 45.206 4O.ODA)
ESi ENo LNS/NC NS/NC 1 2 1 No 56.0%| 45.2%| 53.3%

NS/NC| 4.0%| 9.5%| 6.7%

Conclusion 15.- La mitad de las respuestas son negativas; entre las respuestas que afirman haber dicho u
oido comentarios sexistas, el porcentaje de mujeres casi duplica al de hombres.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 23.2%, y el “No” femenino sube hasta el 26.8%. En este caso los porcentajes
de hombres y mujeres que respondieron “Si” (y también ocurre con quienes respondieron “No”),
son similares.

m
|

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 26.8%, y el “No” femenino se mantiene en el 23.2%. En este
caso, el porcentaje de respuestas “Si” procedente de mujeres es considerablemente superior al de

hombres (26.8% frente al 15.9%).

El andlisis, en este caso, tiende a suavizar la diferencia de percepcion entre mujeres y hombres, aunque
también se detecta aqui esta diferencia.
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16.- ¢Has sufrido, percibido, o conocido alguna situacion de discriminacion de género?

30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | R.E.
20 si 8.5%|19.5%| 3.7%
15 No |22.0%|30.5%|11.0%
10 ns/NC| 0.0%| 1.2%] 3.7%
5 = 5
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
mSi 7 16 3 H | M |RE
’ 0, 0, 0,
T T
, No 0% D7/ .0%
ESi @No wNS/NC NS/NC 1
/ 0 3 NS/NC| 0.0%| 2.4%|20.0%

Conclusion 16.- Por lo general, el personal no sufre, conoce o percibe situaciones de discriminacidn. La
respuesta negativa es en este caso, mayoritaria tanto en hombres como en mujeres. De nuevo, el n2 de
mujeres que identifica esta circunstancia duplica al nimero de hombres que lo hace.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 29.3%, y el “No” femenino sube hasta el 34.1%. Aunque el porcentaje de
mujeres que respondieron “No” es algo superior al de hombres, el de mujeres que respondidé “Si”
es considerablemente mayor al de hombres.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 32.9%, y el “No” femenino se mantiene en el 30.5%. En este
caso, el porcentaje de respuestas “Si” procedente de mujeres llega casi al triple del de hombres
(26.8% frente al 15.9%).

De nuevo el andlisis, tiende a reforzar la diferencia de percepcion entre mujeres y hombres, aunque
también se detecta aqui esta diferencia.

17.- éHas sufrido, percibido, o conocido alguna situacion de acoso sexual?

50 % del Total (82 encuestas)

40 H M | R.E

30 si 2.4%| 1.2%| 1.2%

20 No 28.0%| 48.8%| 17.1%

10 I NS/NC| 0.0%| 1.2%| 0.0%

0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

= Si 2 1 1 H]M|RE

= No 23 20 14 Si 8.0%| 2.4%| 6.7%

. No 92.0%| 95.2%| 93.3%

ESi @No wNS/NC NS/NC 0 1 0

/ NS/NC| 0.0%| 2.4%| 0.0%
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Conclusion 17.- Aunque de forma residual, es importante vigilar el posible acoso que pudiera estar
existiendo en el seno de la empresa, en caso de que las respuestas recibidas estuvieran aludiendo a una
situacidn actual.

18.- é¢Sabrias qué hacer o a quién dirigirte en caso de sufrir, percibir o conocer acoso sexual en el lugar de
trabajo?

30 % del Total (82 encuestas)
25 H M | RE.
20 si 17.1%|29.3%| 7.3%
15 No |11.0%|19.5%| 9.8%
10 Ns/NC| 2.4%| 2.4%| 1.2%
5
0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.
msi 14 24 6 H I M| RE
o No p 6 si 56.0%]| 57.1%| 40.0%
. No |36.0%|38.1%|53.3%
ESi @No wNS/NC NS/NC 2 2 1
/ NS/NC| 8.0%| 4.8%| 6.7%

Conclusion 18.- Por ello, la empresa deberia informar explicitamente a su personal acerca de los canales
de comunicacién disponibles, personas de contacto, y/o formas de proceder en caso de sufrir, percibir o
conocer acoso sexual. Dadao la importante fraccién del personal que desconoce la existencia del Protocolo
contra el Acoso Sexual en el ITC, a pesar de que el mismo se halla en lugar visible y accesible de la intranet,
deducimos que debe existir cierto desinterés en parte del personal por conocerlo.

Bajo la hipodtesis relacionada con las respuestas procedentes de R.E., se incrementa el peso de las
respuestas masculinas del siguiente modo:

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “No”] el porcentaje masculino ligado
al “No” crece hasta el 17.1%, y el “No” femenino sube hasta el 23.2%, reduciendo asi la proporcion
del porcentaje procedente de mujeres, respecto del de hombres.

- [si las 3 mujeres que se identificaron como R.E. respondieron “Si”] en este caso, el porcentaje
masculino ligado al “No” crece hasta el 20.7%%, y el “No” femenino se mantiene en el 19.5%,
mostrando asi porcentajes de respuestas negativas procedentes de mujeres y hombres similares..

El analisis indica que bajo la hipdtesis, no existen diferencias tan notables en la proporciéon de hombres y
mujeres que no sabrian qué hacer en una situacién de acoso sexual.
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19.- ¢Es necesario un Plan de Igualdad en el ITC?
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ESi ENo wNS/NC

35
30
25
20
15
10

5
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ci»
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de Canarias

% del Total (82 encuestas)

L

Hombres

Mujeres

= =N

R.E.

uSi

13

33

10

H No

3

NS/NC

H M R.E.
Si 15.9%| 40.2%( 12.2%
No 3.7%| 2.4%| 2.4%
NS/NC|11.0%| 8.5%| 3.7%
% del total de cada categ.

H M | R.E.
Si 52.0%| 78.6% | 66.7%
No 12.0%| 4.8%|13.3%
NS/NC| 36.0%| 16.7% | 20.0%

Conclusion 19.- En términos globales el personal percibe la necesidad de contar con un Plan de lgualdad,

pero las mujeres lo perciben con mucha mas claridad.

Bajo la hipdtesis, la diferencia entre el porcentaje de respuestas afirmativas procedentes de hombres y

mujeres se reduce, aunque sigue persistiendo una diferencia muy notable.

20.- ¢{Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de Igualdad en el ITC?

ESi E@No wNS/NC

50 % del Total (82 encuestas)

40 H M R.E.

30 si [23.2%|47.6%| 14.6%

20 No 2.4%| 0.0%| 1.2%

10 I NS/NC| 4.9%| 3.7%| 2.4%

0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

mSi 19 39 12 H]M|RE
= No 2 0 Si 76.0%] 92.9%| 80.0%
NS/NC 3 No 8.0%| 0.0%| 6.7%
NS/NC| 16.0%| 7.1%|13.3%

Conclusidn 20.- Existe un consenso bastante amplio en la puesta en marcha de un Plan de Igualdad.

Bajo la hipétesis, dado que la mayor parte de las respuestas R.E. fueron afirmativas, obtendriamos que la el

numero de respuestas “Si” procedente de hombres se incrementaria, reduciendo asi la diferencia con el

numero de respuestas “Si” procedente de mujeres.
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21.- Tras estas respuestas, valora de nuevo ¢se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres?

Respuesta actual a esta cuestion:

25 % del Total (82 encuestas)

15 20 H M R.E.

10 No 6.1%| 26.8%| 8.5%

I NS/NC| 6.1%| 9.8%| 2.4%

Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

mSi 15 12 6 H]M|RE

e 0, 0, 0,

o | s | m  Jonlalno

. No .07% 47 .17
ESi ENo wNS/NC NS/N

S/NC > 8 NS/NC| 20.0%| 19.0%| 13.3%

Respuesta a la cuestién 1, al inicio del cuestionario:

20 % del Total (82 encuestas)

15 H M R.E.

Si 19.5%] 20.7%| 8.5%

10 No 7.3%| 15.9%| 7.3%

5 t NS/NC| 3.7%| 14.6%| 2.4%

0 Hombres | Mujeres R.E. % del total de cada categ.

usi 16 17 7 H| M |RE

7 0, 0, 0,

e e m  Jamlnslin

. No .0% .0% .0%
ESi @No wNS/NC NS/NC 12 2

/ 3 NS/NC|12.0%| 28.6%| 13.3%

La respuesta a esta cuestién, que habia sido ya planteada al inicio del cuestionario, ha modificado
considerablemente el resultado. El porcentaje de respuestas afirmativas, que habia resultado mayoritario,
ha pasado ahora a ser inferior que el correspondiente a las respuestas negativas.

Inicio del Cuestionario Fin del Cuestionario

Hombres |Mujeres |rec_enc |Acum. |Hombres |Mujeres |rec_enc |Acum.
Si 19.51% 20.73% |8.54% 48.8% |18.29% 14.63% |7.32% 40.2%
No 7.32% 15.85% |7.32% 30.5% |6.1% 26.83% [8.54% 41.5%
NS/NC [3.66% 1463% |2.44% 20.7% |6.1% 9.76 % 244 % 18.3%

Conclusion 21.- El simple ejercicio de cumplimentar el cuestionario ha estimulado la reflexién respecto de
la cuestion de Igualdad, modificando la percepcidon de la plantilla. Entendemos que una formacion
especifica en materia de igualdad podria modificar sustancialmente los resultados de esta encuesta.
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Analisis de las cuestiones 22 a 25 (cuestiones de desarrollo)
Para tratar estas cuestiones el Grupo de Trabajo de la Comision de Igualdad ha procedido a realizar, para

cada una de ellas:

e Un andlisis cuantitativo acerca de la participacion en la respuesta, desglosado por sexo.

e Se ha determinado si la misma fue emitida una Mujer, un Hombre, o alguien que se identificé
como “R.E.”.

e Se ha elaborado un Comentario que pretende sintetizar la respuesta.

e Se han agrupado los comentarios para extraer de los mismos las menciones que pudieran resultar
mas citadas.

e Con base a lo anterior, se ha elaborado una Conclusidn al respecto.

22.- ¢{Podrias describir alguna situacion de discriminacion por razén de género en la empresa? (sin
identificar sujetos, simplemente describe los hechos)

30 % del Total (82 encuestas)

25 H M R.E.
20 Resp. | 8.0%|35.7%|26.7%
15 No 4.0%| 4.8%| 6.7%
10 a1 No Res| 88.0%) 59.5%| 66.7%

0 = % del total de cada categ.

Hombres | Mujeres R.E.
H M R.E.
E Resp. 2 15 4
aN 1 ) Resp. 9.5%| 71.4%| 19.0%
(o]
No 25.0%| 50.0% | 25.0%
EResp. ENo uiNoResp

WNoResp) 22 25 10 No Res| 38.6%)| 43.9%)| 17.5%

En general, el personal se ha mostrado reticente a desarrollar una respuesta a esta cuestion: 57 la dejaron
en blanco y solo 25 decidieron responder, de entre las cuales, 4 respondieron “No” (por tanto, solo el
25.6% ha decidido desarrollar una respuesta, distinta de “No”). Resulta llamativo no obstante, el hecho de
qgue, de entre quienes desarrollaron una respuesta describiendo alguna situacion de discriminacion, mas
del 70% son mujeres, lo que evidencia, una vez mds, la mayor percepcidn de las mujeres en relacién a la
discriminacién sexista.

Conclusion.- Existen comentarios que refieren que de cara al exterior se destaca el papel del hombre mas
que el de la mujer e incluso se valen del trabajo de ellas con este cometido. Ademas se indica que las
mujeres tienen tareas a las que se les puede considerar de menor importancia, es mas, el status de jefes
de departamento es predominantemente masculino, quedando en su mayoria las mujeres para puestos
“feminizados” como es el caso de la gran cantidad de mujeres que realizan tareas administrativas o
realizacion de eventos.

Igualmente es curioso que se manifieste que en igualdad de tareas el personal masculino es Jefe de
Seccién y el femenino simplemente técnico. Mas curioso aun resulta que las encuestas indican que en
departamentos altamente feminizados, los jefes de seccion son los hombres que hay en el mismo; resultan
muy significativos algunos comentarios de mujeres que explican sentirse discriminadas por el cuidado de
familiares por lo que se podria entender como una asignacidn de jefaturas a varones por considerar que
tienen mayor disponibilidad horaria.

No es menor significativo que existan comentarios que hacen referencia a la valoracién de la mujer con
motivo de su apariencia fisica, lo que genera malestar.
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Con caracter general las personas que han contestado a esta cuestién, son capaces de describir alguna
situacidn que consideran discriminatoria por razén de género.

23.- ¢Qué necesidades identificas en el ITC, a las que en materia de Igualdad se deberia atender?

25 % del Total (82 encuestas)
20 f H M R.E.
15 Resp. | 8.0%|35.7%|26.7%
10 No 4.0%| 4.8%| 6.7%
No Res| 88.0%| 59.5%| 66.7%
5
0 " % del total de cada categ.
Hombres | Mujeres R.E.
H M R.E.
E Resp. 5 20
B NG Sé o n 0 Resp. 9.5%| 71.4%| 19.0%
0 >e
. No 25.0%] 50.0%| 25.0%
@ Resp. W NoSé LiNoResp
WNoResp| 20 2 10 No Res| 38.6%| 43.9%)| 17.5%

En general, el personal se ha mostrado reticente a desarrollar una respuesta a esta cuestién: 51 personas la
dejaron en blanco y solo 31 decidieron responder, de entre las cuales, 1 respondié “No Sé” (por tanto,
36.6% ha decidido desarrollar una respuesta). También en esta cuestidn, llama la atencién, el hecho de que,
de entre quienes desarrollaron una respuesta describiendo necesidades del ITC en materia de Igualdad,
el 71.4% son mujeres, lo que en este caso evidenciaria una mayor conciencia, sensibilidad o deseos de
modificar la situacion actual hacia una mas equitativa, por parte de las mujeres.

Conclusion.- Es preciso corregir la infrarrepresentacidn de la mujer en puestos de responsabilidad, asi como
mejorar las medidas que favorecen la Conciliacidn de la vida familiar y laboral. También el reconocimiento
de méritos y la promocidn son puestos en cuestion por la plantilla. Las manifestaciones del personal
también aluden a la necesidad de evitar sesgos sexistas en el uso del lenguaje. En menor medida, también
hay voces solicitando la regulacién del teletrabajo, formacion en materia de género, evitar sesgos sexistas
en la asignacion del protagonismo y en la seleccidn del personal, compromiso de la Gerencia en materia de
género, o disponer de un Plan de Igualdad.

24.- {Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad entre hombres y mujeres?

= 30 % del Total (82 encuestas)
C24 25 1 H M R.E.
21 20 Resp. | 8.0%|35.7%|26.7%
25.6% 15 No 4.0%| 4.8%| 6.7%
. 10 No Res| 88.0%]| 59.5%| 66.7%
60 0 % del total de cada categ.
73.2% Hombres | Mujeres R.E.
1 H M | RE.
E Resp. 4 14 3
1.2% . Resp. | 9.5%|71.4%|19.0%
E No Sé 0 1 0
@Resp. MN0Sé wNo Resp - No Res o1 27 1 No 25.0%| 50.0%| 25.0%
P No Res| 38.6% 43.9% | 17.5%

En general, el personal se ha mostrado reticente a desarrollar una respuesta: 60 personas la dejaron en

blanco y solo 22 decidieron responder, de entre las cuales, 1 respondié “No Sé” (por tanto, solo el 25.6% ha
decidido desarrollar una respuesta). Entre quienes desarrollaron una respuesta describiendo medidas que
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podria adoptar del ITC en materia de Igualdad, el 71.4% son mujeres, lo que, similarmente a la cuestion
anterior, evidenciaria una mayor conciencia, sensibilidad o deseos de modificar la situacidon actual hacia
una mas equitativa, por parte de las mujeres.

Conclusion.- Las opiniones registradas sugieren mayoritariamente la Formacion como medida que deberia
adoptar la empresa, ya sea dirigida a mandos intermedios o en general a la plantilla; destaca también la
mejora de los procesos de Promocion, con la que también podria estar relacionada la denuncia de la
existencia de un Techo de cristal, la sugerencia de adopcidn de medidas de Discriminacién positiva y
también medidas que procuren el Reconocimiento del mérito de las tareas o logros femeninos. En menor
medida, también son relevantes las sugerencias de medidas para la mejora de la Visibilizacién de la mujer,
y la Conciliacion. Se han registrado también opiniones citando medidas relacionadas con la Prevencion y
Denuncia del Acoso, la adopcidon de un Lenguaje inclusivo, la Divulgacion de logros en materia de
igualdad, las Retribuciones, los procesos de Seleccidn, la Difusién de las medidas que se adopten para
favorecer la Igualdad, y Analizar e identificar las posibles desigualdades que afecten a la empresa.

25.- Otras sugerencias o comentarios

40 % del Total (82 encuestas)

c25 zg i H | M | RE
_ 5 Resp. | 8.0%]|35.7%|26.7%

20 No 4.0%| 4.8%| 6.7%
15 No Res{ 88.0%)| 59.5% | 66.7%

10 —
s 58 =5 i
0 % del total de cada categ.

Hombres | Mujeres R.E.
H M R.E.

H Resp. 6 7
- Resp. | 9.5%]|71.4%| 19.0%
% No Se 0 0 No | 25.0%|50.0%| 25.0%
. o . (] . 0 . (]

@ Resp. W NoSé LiNoResp

WNoResp| 19 s 1 No Res| 38.6%| 43.9%| 17.5%

También en esta cuestion, se repite el perfil de quien responde: de entre quienes desarrollaron una
respuesta aportando sugerencias o comentarios, el 71.4% son mujeres, de lo que deducimos que existe
mayor interés y deseos de participar, entre las mujeres.

Conclusion.- Las opiniones libres mostradas reflejan una amplia variedad de percepciones. Las opiniones
masculinas muestran confianza en los criterios de igualdad que la empresa ya aplica, reconoce
infrarrepresentacion pero la achaca a tiempos pasados entendiendo que en la actualidad no hay
discriminacién, rechaza medidas de discriminacidn positiva, o asume al ITC como un modelo en materia de
igualdad; las opiniones femeninas sin embargo agradecen el trabajo que se ejecute en este ambito,
solicitan acciones que este Plan de lIgualdad ya contempla (como la difusion de los resultados del
diagnodstico y las medidas que adopte el plan, o la realizacién de actividades en pro de la igualdad),
reconocen la dificultad en alcanzar la igualdad efectiva, denuncia la existencia de abusos de poder y temen
gue el personal masculino perciba el Plan de Igualdad como una amenaza; por su parte, entre las opiniones
de quienes eligieron definirse como “R.E” encontramos percepcidn de machismo en la empresa e incluso
identificacion de personas concretas como machistas, trato discriminatorio en el reconocimiento de
méritos, indica dificultades en el proceso de Formacion ligadas a la Conciliaciéon, y el teletrabajo como
sugerencia.
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ene| feb | mar| abr [may| jun| jul |ago|sep| oct | nov| dec|

Seleccién y Contratacion

Medida 1.1: Equilibrio en
Tribunales de Seleccién
Medida 1.2: Discriminacién
positiva en acceso al empleo
Clasificacion Profesional
y Promocién
Medida 2.1: Formacion en
igualdad de género.
Medida 2.2: Visibilidad del
trabajo de las trabajadoras

Formacién

Medida 3.1: Divulgacion del Plan II II
de Igualdad del ITC
Medida 3.2: Sensibilizacién
sobre Igualdad de Género II II II
Medida 3.3: Plan de Formacion
anual en Igualdad del ITC.
Medida 3.4: Digitalizacion de la
oferta formativa en Igualdad
Medida 3.5: Cuestionarios de
género en la formacion gral.
Conds. Trabajo y
Corresponsabilidad
Medida 4.1: Fomento de la
Corresponsabilidad
Medida 4.2: Intimidad en el
entorno digital y desconexion
Infrarrepesentacion
femenina
Medida 5.1: Eliminacién del
techo de cristal

ACOSO
Medida 6.1: _Actualizacion del
Protocolo contra Acoso
Proteccién Victimas
Violencia Género

Medida 7.1: Formacioén (victimas

il
e

Evaluacion y Control

A) Seguimiento y evaluacion II II II II II II I I II II II
medidas

B) Seguimiento y evaluacion del
Plan
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