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0. ANTEDEDENTES

Asociacidn Centro Tecnoldgico Ceit (en adelante, “Ceit”, el “Centro” o la “Sociedad”), es un
centro tecnoldgico sin animo de lucro, creado en 1982 por iniciativa de la Universidad de
Navarra. La tarea principal del Centro consiste en llevar a cabo proyectos industriales de
investigacion y colaboracién con los departamentos de 1+D de las empresas.

Ceit colabora con empresas de diversos sectores y promueve soluciones a través de la
investigacion aplicada. Adicionalmente, forma jévenes investigadores orientados a incorporarse
y aportar valor al sistema productivo.

En este contexto, para el Centro es fundamental tener una plantilla comprometida y alineada
con estos propdsitos, asi como retener y atraer a los mejores profesionales.

Ceit, consciente de que el futuro de la Sociedad dependerd en gran medida de su capacidad para
motivar y retener a un equipo cualificado y competente caracterizado por la diversidad y la
igualdad, ha solicitado a EY sus servicios para el apoyo en el disefio y la elaboracién de un plan
de igualdad (en adelante, el "Plan de Igualdad" o el “Plan").

El trabajo a desarrollar consiste en configurar un documento dinamico y evolutivo compuesto
por un conjunto estructurado de medidas del entorno laboral, asi como en promover y
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar los
obstaculos que dificultan e impiden la aplicacién del principio de igualdad.

Asimismo, el Plan debe inspirarse en dos principios bdsicos: la no discriminacién y la igualdad. El
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en el empleo,
las relaciones y las condiciones de trabajo estan ampliamente reconocidos en el sistema juridico,
tanto a nivel nacional como internacional.

En este contexto, las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y la igualdad de
oportunidades en el ambito laboral y, para ello, deben adoptar medidas destinadas a evitar
cualquier tipo de discriminacidon laboral entre mujeres y hombres.

Conforme a lo anterior, presentamos el diagndstico de la situacidn de la Sociedad segun la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta Ley
Organica fue modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacidn. Por ultimo, con objeto de desarrollar este Real Decreto-ley, el 14 de octubre de
2020 se publicaron los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, también de aplicacién en el
presente informe.
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1. INTRODUCCION

El 1 de marzo de 2019 fue publicado el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la
garantia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacién. El mismo ya modificoé la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y el Estatuto de los trabajadores, introduciendo los conceptos
de registro salarial y auditoria retributiva, como puntos imprescindibles del diagndstico
negociado para el plan de igualdad.

Adicionalmente, la Disposicion final primera detalla que, el Gobierno, debera dictar cuantas
disposiciones sean necesarias para la aplicacién y el desarrollo del Real Decreto-ley en las
materias que sean de su competencia.

En consecuencia, el pasado 14 de octubre fueron publicados en el BOE dos Reales Decretos en
materia de igualdad:

A. El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regula el Reglamento sobre
planes de igualdad (“RD 901/2020").

B. El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, por el que se regula el Reglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. (“RD 902/2020").

De acuerdo a la normativa legal vigente, la elaboraciéon del diagndstico se realizara en el seno de
la Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccidn de la empresa facilitara
todos los datos e informacién necesaria para elaborar el mismo en relacién con las siguientes
materias:

Proceso de seleccion y contratacién.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacién femenina.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

L 0NV kWD

El diagndstico incluird, en funcién del citado Real Decreto, una referencia al proceso y
la metodologia utilizada para llevarlo a cabo, los datos analizados, la fecha de recogida
de informaciéon y de realizaciéon del diagnéstico, asi como una referencia a las
personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion.

El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste, como
primera fase de elaboracidn del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la
magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades,
diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa
para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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Este diagndstico permitira obtener la informacidn precisa para disefiar y establecer las medidas
evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

1.1 MODELO DE FICHA DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

La Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad en las Empresas (en adelante “la Guia”),
elaborada por la Subdireccién General para el Emprendimiento, la igualdad en la Empresa y la
Negociacion Colectiva de Mujeres, el Instituto de las Mujeres y el Ministerio de lgualdad en
enero de 2021, establece los siguientes criterios para realizar el diagndstico:

A. Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de actuacién y
orientado a la toma de decisiones.

B. Flexibilidad: el contenido, extensién y forma en que se realice responderd a las
necesidades concretas de la empresa identificadas en la negociacién.

C. Dinamismo: se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas de cada
entidad.

A efectos de recoger la informacién basica de la empresa, en primer lugar, se debe recoger
informacién general de la empresa relativa a datos de identificacidon de la entidad, actividad,
dimensidn, localizacién, historia, dispersidon geografica, en su caso, y estructura organizativa,
atendiendo a las peculiaridades de cada centro de trabajo, si fuera necesario, y de la actividad
desarrollada.

En el Anexo Ill de la Guia se proporciona un Modelo de ficha de identificacion de la empresa
para la recopilacidon de esta informacidn, que podra incluirse en el informe diagndstico. Este

modelo es el siguiente:

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social

Asociacién Centro Tecnoldgico Ceit

NIF

G20079695

Domicilio social

Paseo Manuel Lardizabal 15, 20018 Donostia / San Sebastian

Forma juridica

Asociacién

Afo de constitucion

1982

Responsable de la Entidad

Nombre Antonio Gonzalez Prada

Cargo Gerente

Telf. 943 21 28 00

e-mail agonzalez@ceit.es
Responsable de Igualdad

Nombre Begofia Bengoetxea Kortazar

Cargo Direccion de Personas

Telf. 943 21 28 00

e-mail bbengoetxea@unav.es

ACTIVIDAD
SectorActividad Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas
CNAE 7219

Descripcidnde la actividad

Otra Investigaciony desarrollo Experimental en Ciencias Naturalesy
Técnicas
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Dispersion geografica y
ambito de actuacién

La Asociacidn tiene como fin principal la realizacién, sin animo de lucro,
de todas aquellas actividades e iniciativas tendentes a contribuir a la
generacién de conocimiento tecnoldgicoy a su aplicacion para el
desarrolloy fortalecimiento de la capacidad competitiva de las
empresas en el ambito de la tecnologiay la innovacidn, con el objeto
de contribuir al beneficio general de la sociedad.

DIMENSION

Personas Trabajadoras*

Mujeres | 76 | Hombres | 145 | Total | 221

Centros de Trabajo

1. Paseo Manuel Lardizabal 15, 20018 Donostia/San
Sebastian, Gipuzkoa (Espaiia)

2. Parque Tecnoldgico de San Sebastian. Paseo Mikeletegi 48,
20009 Donostia / San Sebastian

3. Planta piloto de atomizacidn. Paseo Mikeletegi 732, 20009
Donostia / San Sebastian

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de
departamento de
personal

El servicio de Direccion de Personas es un servicio corporativo de la
Universidad de Navarra que atiende al Ceit y otros centros de
investigacién de la Universidad

Certificados o
reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacionlegalde
trabajadoresy
trabajadoras

Mujeres - Hombres - Total -

*A fecha 31 de diciembre de 2020

1.2 OBIETIVO DEL DIAGNGSTICO DEL PLAN DE IGUALDAD DE CEIT

Al objeto anteriormente descrito, el Centro ha facilitado las politicas, procedimientos y bases de
datos necesarias para la elaboracién del diagndstico retributivo de Ceit, entre los que se

encuentran:

e Sistema Retributivo de Ceit.
e Xlll Convenio Colectivo de ambito estatal para los Centros de Educacién Universitaria e

Investigacion.

e Programa de desarrollo profesional del personal investigador.
e Programa de desarrollo profesional del personal de apoyo a la investigacién (fase

borrador).

e Requisitos de referencia para la evaluacidn del desempefio del personal investigador.
e Informes de Evaluacion Desempefio y catalogo de competencias del PAS.
e Plan de Igualdad de Ceit.
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2. DIAGNOSTICO DE SITUACION

2.1

PROCESO DE SELECCION T CONTRATACION

El proceso de seleccion de Ceit se caracteriza por lo siguiente:

Para la busqueda de los perfiles, se acude a plataformas digitales y se
entrevistan aquellas personas candidatas que pueden encajar en el perfil. Por
tanto, la persona candidata tendra que ajustarse a los requisitos del Grupo
Profesional, Posicién y Funciones, sin hacer distincién de sexo.

Una vez se hace la selecciéon de curriculums, se realizan dos entrevistas, una
entrevista técnica donde se evalian los conocimientos mds técnicos y la
formacidn; y una segunda entrevista con el servicio de Direccién de Personas enla
que se valoran las aptitudes sociales y competencias generales del candidato o
candidata

En cada una de las fases, los criterios de seleccion tienen que ver exclusivamente con
la adecuacién del perfil de la persona candidata al puesto

Conforme a la informacidon proporcionada, debido al sector y a la naturaleza del
Centro, la presencia de hombres frente a mujeres ha sido mayor (a31dediciembre
de 2020, el 66% de la plantilla son hombres)

En base a lo anterior, a continuacién se ha analizado el numero de incorporaciones
al Centro, en funcién a la fecha de antigliedad de la plantilla a 31 de diciembre de

2020.

25

20
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10

Evolucién del N.2 de nuevas altas

17

. HOMBRE

m— 1UJER
4 sssmssese Linear (HOMBRE)
- wsessease Linear (MUJER)

2020

EY

En linea con la tendencia histérica, el nUmero de mujeres contratadas en los ultimos 4
afios ha sido de un tercio respecto de la plantilla total contratada. A estos efectos, la
infrarrepresentaciéon femenina va en linea con la problematica del sector que puede
apreciarse en el nimero de estudiantes matriculados en ingenierias, con perspectiva
de género, de acuerdo a los datos del Instituto Nacional de Estadistica.
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N.0 empleados/as % sobre el total de estudiantes
CURSO HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
2018-2019* 99.736 33.341 75% 25%
2017-2018 100.473 33.334 75% 25%
2016-2017 101.745 32.948 76% 24%
2015-2016 102.444 32.407 76% 24%

* Datos provisionales

En este sentido, Ceit tiene implantados una serie de objetivos y medidas en relacién a

la seleccidn, tales como:

Objetivos:

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso
a los puestos ofertados por Ceit.

e Establecer medidas de fomento de acceso a los puestos donde haya
desequilibrios entre los sexos.

e Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la contratacién
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades

de contratacion

Medidas:

e Revisar todos los documentos actuales de los procedimientos de seleccién
tanto en el lenguaje como en las imagenes y contenidos para que cumplan
el principio de igualdad y formar a los equipos de seleccién en la empresa.

e Disponer de informacidon estadistica sobre la presencia de mujeres y
hombres en las diferentes categorias y puestos y establecer medidas de
accién positivas que logren un mayor equilibrio en la representatividad.

Adicionalmente, a continuacién se presenta el nimero de ceses por motivo del cese y

con perspectiva de género:

N.? empleados % sobre el total de la plantilla de su género
Motivo Baja HOMBRE MUJER % HOMBRE % MUJER % de mujeres respecto de hombres
Despido 2 0 100% 0% -

2.2 CLASIFICACION PROFESIONAL: VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO DE CEIT

La valoracién de puestos empleada por el Centro se basa en una metodologia que ayuda a
determinar el nivel de contribucién relativo de los diferentes puestos de la organizacion,
considerando las necesidades organizativas de Ceit y un desempefio estandar en los mismos; es,
por tanto, aséptica, no entrando a valorar a las personas que ocupan estos puestos.

En particular, destacar que el sistema de valoracidn de puestos empleado por el Centro se ajusta
al sistema de puntos que recoge el propio RD 902/2020.
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A estos efectos, se emplea una matriz de contribucién para valorar los puestos,
describiendo ocho (8) niveles de contribucion, atendiendo a siete (7) factores de
contribucién:

Factores Ponderacion
Capital intelectual 20%
Complejidad / Deteccion de errores 15%
Toma de decisiones / Impacto 15%
Orientacion al cliente 15%
Trabajo en equipo 15%
Necesidades fisicas y del entorno 5%
Liderazgo para el cambio / Innovacion | Transferencia de Conocimientos 19%

A continuacidn, se analiza si dicho sistema de valoraciéon de puestos cumple con los
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. Sin perjuicio de lo anterior, el sistema
de valoracién de puestos empleado por Ceit es neutral en cuanto al género.

Conforme a lo anterior, los factores de contribucidn identificados considerando la cultura
del Centro son los siguientes:

1.

Capitallntelectual: este factor mide la combinacién minima de formacién académica
y experiencia relacionada con el trabajo que se requiere en el puesto de
trabajo. La experiencia relacionada con el trabajo se refiere a la experiencia
adquirida dentro o fuera de la organizacion.

. Complejidad / Deteccién de errores: mide el esfuerzo mental relacionado con la

complejidad general del puesto con respecto a las politicas y procedimientos, la
naturaleza de las tareas realizadas y el nivel de capacidad analitica requerido.

. Toma de decisiones / Impacto: este factor mide el tipo de decisiones tomadas por

los empleados y empleadas y el impacto que esas decisiones tienen en la
organizacion.

Orientacion al cliente: Este factor mide los esfuerzos para descubrir y satisfacer las
necesidades de los clientes y la frecuencia de contacto con ellos.

. Trabajo en equipo: Este factor mide la necesidad de trabajar en equipo. Ademas,

hace hincapié en el rol como miembro del mismo. Este factor también mide el
numero de proyectos en los que se trabaja de forma simultanea.

Necesidades fisicas y del entorno: este factor evalla el entorno fisico en el que el
titular del puesto realiza el trabajo. Esto incluye sélo aquellos aspectos que estan
tanto fuera de control del titular como el riesgo potencial para el bienestar
fisico o mental. Este factor también considera la frecuencia y el alcance de las
exigencias fisicas que se imponen al titular del puesto de trabajo mientras se
cumplen los objetivos del mismo. Esto incluye actividades tales como Ia
concentracion, la atencidon a los detalles, la presidn de los plazos, la fatiga
ocular, la fuerza fisica, la flexibilidad, la exposiciéon al clima, el calor, el frio y/o la
resistencia.
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7. Liderazgo parael cambio /Innovaciéon / Transferencia de Conocimientos: Este factor
considera el impacto del cambio en el entorno laboral de un puesto de trabajo y
el grado en que este puesto participa en el desarrollo y/o aplicaciéon de
soluciones innovadoras a los problemas empresariales. El efecto interactivo del
factor considera el grado de influencia que este trabajo tiene en alertar,
dinamizar y liderar el cambio para mejorar la eficiencia, la eficacia y la
competitividad de la organizacion.

Los distintos niveles de contribucién se han agrupado en los siguientes ocho niveles
definidos, conforme al valor relativo de los puestos:

Nivel 1/2: El trabajo consiste en la realizaciéon de tareas repetitivas y rutinarias
siguiendo unas politicas estandar, con un impacto minimo y supervision del trabajo
realizado. La diferencia entre el nivel 1 y 2 se basa en la experiencia relacionada con
el puesto y la complejidad de las tareas que de ella se derivan.

Nivel 3: El trabajo consiste en la realizacién de tareas repetitivas y rutinarias
siguiendo unas politicas estandar que pueden causar una pequefia mejora o un
breve inconveniente para la Compaiia.

Nivel 4: El trabajo consiste en la realizacién de tareas moderadamente complejas.
Se requiere un juicio independiente para seleccionar y aplicar los recursos
disponibles mas apropiados. La supervision continua se realiza en funcién de las
necesidades.

Nivel 5: El trabajo es considerablemente complejo y variado y requiere la
seleccién y aplicaciéon de directrices técnicas y detalladas. Se requiere un juicio
independiente.

Nivel 6: El trabajo es bdsicamente no estandarizado y muy variado, e implica
muchas variables complejas y significativas. Se requiere capacidad de analisis y
pensamiento inductivo. El trabajador también puede revisar las decisiones
tomadas por otras personas en asuntos mas rutinarios.

Nivel 7: El trabajo es basicamente no estandarizado y muy variado y las decisiones
se toman con mayor libertad y discrecién, incluyendo recomendaciones que estan
sujetas a aprobacién por parte del Comité de Direccién en asuntos que pueden
afectar al departamento o a otros departamentos de la organizacién.

Nivel 8: El trabajo consiste en dirigir y coordinar las actividades de la alta direccidn,
que a su vez dirige y coordina el funcionamiento de las principales funciones de
la organizacién. Es habitual determinar y aprobar las politicas y controles de toda
la organizacion.

Cada uno de los factores de contribucién tiene definidos unos niveles comprendidos
entre el 1y 7 y de la letra a) a la g) generando una serie de puntos en funciéon del
peso de los factores, con su correspondiente descripcién.
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Las descripciones de los distintos niveles estan construidas de forma que, conforme
aumenta el nivel, aumenta el nivel de exigencia y, por tanto, de contribucién en ese
factor concreto. Estos saltos son progresivos y representan, en todo caso, una
diferencia lo suficientemente grande entre un nivel y el anterior para que pueda ser
perceptible.

Las descripciones de los diferentes niveles de los factores de contribucién estan
alineadas con las descripciones y criterios tipicos de los sistemas de valoracion
existentes en el mercado, tratando cada uno de ellos desde un punto de vista aséptico,
objetivo y sin sesgos. Ademas, la seleccion de cada uno de ellos en el momento de
la valoracidn tiene que estar soportada por evidencias que justifiquen la eleccién
del mismo, habitualmente desde el contenido de la descripcidn del puesto de trabajo.

Los factores de contribucidon elegidos cubren con los requisitos planteados en el
articulo 4 del RD 902/2020, al medir de forma clara la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas (en todos los factores, pero especialmente
con: Toma de decisiones / Impacto, Complejidad / Deteccion de errores), las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas (Capital Intelectual),
la responsabilidad relacionada con el bienestar de las personas, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencién a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacién (Orientacion al cliente,
Trabajo en equipo y Liderazgo para el cambio / Innovacidon / Transferencia de
Conocimientos).

Atendiendo a los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad, la penosidad y dificultad,
las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento
se recogen en un factor especifico, necesidades fisicas y del entorno, dando cumplimiento
al RD 902/2020.

Para poder realizar las valoraciones de las diferentes posiciones de la Sociedad en cada
uno de estos siete factores de contribucién definidos, es necesario partir de la
comprension de la realidad organizativa y de negocio de Ceit y de las funciones
esperadas para el puesto de trabajo. En este sentido, las descripciones de los
diferentes puestos de trabajo aportan una informacidn muy completa para
comprender qué hacen los diferentes puestos de trabajo, cémo lo hacen vy para qué
lo hacen.

Sin este grado de comprension tanto de la realidad del Centro como de las distintas
posiciones no habria sido posible realizar la valoracidn de puestos, al no contar con
la informacioén suficiente para determinar el valor relativo de cada uno de los puestos.

El proceso de valoracién es, por tanto, el siguiente:

1. Recopilaciényanalisisde lainformacionbasicadel puesto: la valoracion de puestos
requiere de lacomprensiéon tanto del puesto como de la realidad organizativa
de la Sociedad. En caso de que la informacién incluida en la descripcién de
puesto de trabajo no sea suficiente, a juicio del valorador, para comprender la
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realidad del puesto, serd necesario realizar entrevistas con el ocupante del
puesto o su responsable para terminar de comprenderlo. Sin una comprensién
completa de la posicidn, no es posible realizar la valoracién de la misma

2. Valoracién del puesto: a partir de esta informacién, se procedera a asignar una
puntuacion para cada uno de los siete factores de contribuciéon, midiendo a
través de las descripciones de nivel el grado de ajuste a cada uno de ellos. En
caso de duda entre diferentes niveles de asignacién, se ha de aplicar el criterio
de prudencia valorativa y decantarse por el menor de los niveles

3. Calculo de la valoracioén final: la valoracion final de cada una de las posiciones se
calculard realizando la suma de las puntuaciones asignadas a cada uno de los
factores de contribucion

4. Comprobacion de la coherencia entre puestos: una vez terminado el proceso de
valoraciéon de cada una de las posiciones, es fundamental garantizar la
coherencia de las mismas, tanto a nivel horizontal como vertical. Esta
comprobacidon suele realizarse por medio de sesiones de calibracién, que
permiten ajustar y homogeneizar el criterio utilizado.

A fin de comprobar si existe un reparto desigual de mujeres y hombres en la
escala jerarquica, a continuacién se analiza la segregacidon vertical dentro de la
Sociedad, en funcién de los niveles de la valoracidon de puestos descrita.

N.© empleados/as % sobre el total de la plantilla de su género
Nivel seqin Valoracién de Puestos HOMERE MUJER HOMBRE MUJER % de mujeres respecto de hombres

Nivel 1 9 7 6,2% 9, 2% 77,8%
Nivel 2 1 6 0.7% 7.9%

Nivel 3 49 26 33,8% 34,2% 53,1%
Nivel 4 & 1 4,1% 1,3% 16,7%
MNivel 5 24 9 16,6% 11,8% 37.5%
Nivel & 13 13 9,0% 17,1% 100,0%
Nivel 7 17 & 11,7% 7,9% 35,3%
Nivel 8 26 8 17,9% 10,5% 30,8%
Total 145 76 100% 100% 52%

A 31 de diciembre de 2020, Ceit estd representada mayoritariamente por hombres (66%
de la platilla). Para poder establecer parametros comparables, los datos desagregados
por género se muestran en porcentaje en funcién del totaldelaplantilladesugénero.

Distribucién de la plantilla por nivel y género
40% 34,2%

3506 33,8%

30%
25%
20% 16,6% 17,1% 17,9% = HOMBRE
15% 1,8% 11,7% = H MUJER
9,2% 9.0 0,5%
10% oo 7,9% : ,9%
' 4,1%
5 I 0,7% 3% I
0 — -

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4  Nivel 5 Nivel 6 Nivel 7 Nivel 8 EY

Tal y como puede comprobarse, bajo este estadistico no se encuentran diferencias
significativas en la segregacién vertical por género.

ES
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2.3 FORMACION

Ceit planifica la formacidn de sus profesionales con el objetivo de proporcionar a cada
uno la formacidn necesaria para el desarrollo profesional y personal en cada momento
de su trayectoria.

La planificacion se hace teniendo en cuenta las necesidades que los empleados y
empleadas puedan tener tanto como grupo profesional como individuales.
Adicionalmente, se permite que se hagan diferentes propuestas en diferentes
materias formativas que se tendran en cuenta a la hora de elaborar los planes de
formacién.

El Centro tiene implantadas iniciativas como Women for Science and Technology, una
plataforma formada por mas de 20 profesoras e investigadoras y un centenar de
alumnas de ciencias, orientada a apoyar a las alumnas que deseen cursar carreras
cientificas, tecnolégicas, de ingenieria o medicina (STEM), asi como a visibilizar y potenciar
la presencia de la mujerenlaciencia.

Adicionalmente, se ha podido comprobar que investigadoras del Centro participan en
charlas o coloquios en iniciativas de mentoring.

En este sentido, todas las iniciativas que estan implantadas en el Centro se visibilizan a
través de los canales de comunicacion de Ceit, tales como:

e Redes sociales

e newsletters semanales
e boletines;

e pdginas web; o

e videos

De esta forma, Ceit consigue que aumente la repercusiéon de las diferentes acciones
formativas que tiene implantadas gracias al trabajo de difusion que se realiza.

La formacidon impartida por el Centro se ofrece a todos los empleados y empleadas de
Ceit.

Ceit planifica la formacidn de sus profesionales con el objetivo de proporcionar a cada
uno la formacidn necesaria para el desarrollo profesional y personal en cada momento
de su trayectoria.

El Centro concede mucha importancia a la formacién de sus profesionales. Una
muestra es el alto indice de personas que reciben formacién cada afio:

L
Aflo S IFERETE T % sobre total plantilla
acciones formativas

2018 154 64,98%
2019 159 71,95%
2020 111 50,22%

Adicionalmente, se han analizado las personas formadas durante el periodo de
referencia 2020 con perspectiva de género:
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N.2 empleados/as % sobre el total de la plantilla de su {_]c"nt?m
Formacicén HOMERE MUJER % HOMBRE % MUJER % de mujeres respecto de hombres
Personal formado &7 44 46% 58% 66%
Total 145 7e 100% 100% 52%

Como puede comprobarse, el 50,22% de la plantilla durante el afio 2020 ha recibido
algun tipo de formacidn

Teniendo en cuenta la representatividad de cada género sobre el total de la plantilla,
han recibido formacién el 46% de los hombres, frente al 58% de las mujeres.

% de hombres y mujeres sobre el total del personal formada

B Hombre

60,4% M Mujer

El diagndstico de necesidades formativas se realiza teniendo en cuenta la informacién
que se extrae de:

i. la Planificacion Estratégica del centro, y en concreto de los planes operativos
anuales que realizan los responsables de las unidades organizativas,
ii. el resultado de la vigilancia tecnoldgica que realiza el centro,
iii. la carrera profesional y las evaluaciones anuales,
iv. las necesidades que surgen de la gestion de proyectos y servicios de
investigacion, y
v. la adquisicién de nuevos equipos.

El centro dispone de un plan de formacidn interno peridédico para jovenes
investigadores e investigadoras, que se denomina “Programa Research”, cuya finalidad
es dotarles de las herramientas necesarias para desarrollar una investigacién de
calidad, formaciéon en gestion de proyectos, ademas de un conocimiento mas
profundo de los procedimientos internos y de los valores corporativos del centro.

Adicionalmente, se realizan acciones formativas dirigidas a los responsables de las
distintas unidades organizativas en temas relacionados, por ejemplo, con habilidades
para la gestion de equipos y los técnicos de apoyo a la investigacion disponen de un
plan de formacién y capacitacién para la utilizacién de maquinaria y de equipos.

La formacidon impartida por el Centro se ofrece a todos los empleados y empleadas de
Ceit.
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2.4  PROMOCION PROFESIONAL

Tal y como detalla el articulo 8 del RD 902/2020, es parte de la auditoria retributiva
el estudio de las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su
promocién profesional o econdmica, derivadas de otros factores como las actuaciones
empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad
no justificadas.

Conforme al Convenio colectivo, los centros afectados por el presente Convenio, de
acuerdo con sus Estatutos y Reglamentos, podrdn establecer planes de promocidon o
desarrollo profesional para su plantilla que faciliten e incentiven su progreso personal
y profesional. Dichos planes deberan ser publicos de forma que puedan ser conocidos
por los afectados.

Actualmente, Ceit cuenta con un sistema anual en el que realizan las evaluaciones de
todo el personal, y segin lo establecido en la carrera profesional de cada grupo
profesional, se solicitan y se aprueban las promociones.

En el caso del personal investigador, cuyo desarrollo profesional esta definido en el
documento “Programa de desarrollo profesional del personal investigador (en adelante
“PDPI”), la promocidn va asociada a un cambio de nivel de carrera y a un aumento de
retribucidn, que es una cuantia (la establecida en las tablas salariales) que se consolida
al salario bruto de la persona.

Para que se produzca una promocién de este colectivo se necesita que hayan pasado
3 afos desde la ultima promocién y que el personal haya cumplido razonablemente
con los objetivos individuales anuales acordados con la direccién de su grupo
durante al menos los dos ultimos afios consecutivos, salvo que la Comisién Técnica
Evaluadora lo proponga, en cuyo caso se podria optar a promocidn antes de los 3 afos.

De acuerdo al PDPI, el informe técnico elaborado por la Comision Técnica
Evaluadora versard sobre los méritos del candidato o candidata y la adecuacion al
nivel o grado de desarrollo solicitados. Este informe incluirda una evaluaciéon del
desempeio en el periodo de tres afos segln los Requisitos de Referencia descritos en
el correspondiente documento.

El proceso de promocidn comienza con la solicitud de promocidén que envia la persona
investigadora a la Comisién Técnica Evaluadora. También se adjuntan los informes de
los responsables de grupo y divisién. La aprobacién final corresponde al Comité de
Direccidon. La persona investigadora puede presentar alegaciones en caso de que no
se apruebe la promocién, que se remiten a la Comisiéon Técnica Evaluadora y
después al Comité de Direccidn. En este proceso estd previsto que también se tenga
en cuenta la situacién econdmica del centro.

Concretamente, en el PDPI se establece que el Centro formarad una Comisién Técnica
Evaluadora que estard formada por, al menos, siete (7) personas de reconocida
trayectoria que tendran que emitir un informe motivado basado en la evaluacion del
personal investigador.
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La composicion de la Comisidon Técnica Evaluadora la determinard el Comité de Direccién y
se revisara periddicamente con el propdsito de asegurar laindependencia.

En particular, la valoracion del desempefio se basa en el reconocimiento de los logros y

fomenta el desarrollo del potencial del personal de |a Sociedad en la medida en que:
e La evaluacidn se referird al conjunto de los méritos cientificos reflejados en el
curriculum.

e Se tendrdn en cuenta los requisitos minimos establecidos para cada categoria y
nivel.

e De entre los méritos curriculares evaluables, se valoraran especialmente los
proyectos de investigacion competitivos con financiacion externa vy las
publicaciones cientificas. Ambos aspectos conllevan una evaluacidon objetiva y
cuantificable que determina la contribucién a la sostenibilidad del centro y la
calidad de las aportaciones cientificas en régimen de concurrencia competitiva.

e De entre los méritos no curriculares evaluables, se valoraran las propuestas y
ofertas enviadas desde la Ultima promocidén o asignacién de nivel o grado.

e El Centro tiene determinados los ocho (8) campos relacionados con los méritos
a tener en cuenta que son: (i) participacién en proyectos; (ii) actividades
comerciales; (iii) calidad y visibilidad de las publicaciones; (iv) capacidad de
formacién; (v) explotacién y transferencia al mercado: patentes, licencias y
creaciéon de empresas; (vi) colaboraciones; (vii) capacidad de direccién de
equipos; (viii) otras aportaciones curriculares

En este contexto, para el personal investigador se establecen requerimientos minimos
para poder acceder de un nivel a otro en la escala profesional.

En el caso de los proyectos, se indica el niUmero minimo de proyectos de financiacién
publica competitiva y de proyectos con empresas en los cuales es requisito haber
participado para cada nivel. Se indica también el nimero minimo de proyectos en el
cual la participaciéon debe ser en calidad de IP. Finalmente, se indica la suma total
de proyectos en los cuales es requisito participar y en cuantos de ellos como IP.
De esta forma, se pretende que los investigadores tengan experiencia tanto en
proyectos de financiacién publica competitiva como con empresa pero se deja cierta
libertad en cuanto a la proporciéon de cada tipo de proyecto.

Teniendo de base la PDPI, asi como el decreto 109/2015 de Gobierno Vasco de
Julio de 2015, el Centro dispone de un documento referente a los requisitos de
referencia para la evaluacién del desempeiio.

En este sentido, se define un sistema de evaluacién del desempefio de
investigadores cuantitativo con unos requisitos de referencia individuales. Esta
evaluacién se realiza tanto para investigadores de generacién de tecnologia como
para investigadores de transferencia de tecnologia y cubre periodos de tres (3) afios.
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De esta forma, se establecen indicadores para la evaluacion tanto para los

investigadores de transferencia de tecnologia como para los investigadores de

generacion tecnoldgica.

Asimismo, el mencionado documento describe cada uno de los indicadores a los que se
hace referencia:

INDICADORES

FARA INDICADORES PARA EVALLACION ORIGEN

EVALUACHON
Indicador de Publicaciones cientificas (11.1) Gob. Vasco/POPI/PE 2018-2021
resultados de

activided Dereccidn de tesis doctorales {11.2) Gob. Vascoy/PDPIPE 2018-2021
ciantifica {11 Patentes, registro de SW [11.3) Gob, Vasco/POPIPE 2018-2021

Correcta ejecucidn de proyectas con empresa en plazo, precio y ¥

Indicadar da cumpliendo calidad {12.1) Gob. Vasco/PDPIPE 2018-2021
actividad n R TR
proyectos (12) Correcta sjecucion de proyectos de financiacion pdblica Gob, Vasco/BDPI/PE 2018-2021

competitve en plaza, precio y cumpliends calided (12.2)

Captura de fondas pibdicos para financiar generacitn de

sl |
conocmisnts (12.3] Sasteniilidad del centro

Indicador de Captacion de prayectos con empresa (13.2] Sostenibilidad del centro
captura de
fondos (3] Gereracion y desarrello de eas de comercializackdn de licenclas y

patentes (13.3)

Gob. Vasco/ PE 2018-2021

Generacidn y desarrollo de ideas de NEBTs (3.4) Gob. Vascof PE 2018-2021
Indicadores da | Colaboraciin satifactonia con otras personas de otros grupos (14.1) PE 2018-2021
ibn (14}
Colaboracdn sate 2 con {14.2) Gob. Vaseof PE 2018-2011

Adicionalmente, en el documento “Requisitos de referencia para la evaluaciéon del

desempeiio” se establece el proceso de evaluacion del desempefio del personal

investigador seguira los siguientes pasos:

Los responsables de grupo, siguiendo las indicaciones generales del Consejo
de Divisidon, anualmente estableceran los objetivos especificos para los
investigadores/as del grupo teniendo en cuenta la situacion del grupo y
buscando el mejor encaje de las caracteristicas de las personas en las
distintas actividades. Estos objetivos estaran recogidos en el POA y seran
comunicados a los investigadores/as formalmente.

En el establecimiento de objetivos se debera conjugar las necesidades del
grupo con la progresiéon profesional del personal investigador.

En el establecimiento de objetivos se deberan también conjugar las
necesidades a corto plazo con el medio plazo.

Los objetivos especificos deberdn sumar 100 puntos seglin los pesos de los
distintos indicadores establecidos a través de los requisitos de referencia en
el transcurso de 3 afos.

Los criterios para evaluar el desempefio seran coherentes con los valores
de referencia a tres afios segun la tabla mostrada a continuacion:

Puntuacion Despempefio
>100 Excelente
100-85 Sobre expectativas
85-75 Cumpliendo expectativas
<75 Por debajo de expectativas

Valores de referencia a tres afios para evaluar el desempefio
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En consecuencia, Ceit cuenta con un sistema de evaluacion del desempeiio con
parametros cuantitativos que evita que se produzcan sesgos, y entre ellos el sesgo de
género.

Por su parte, para el personal de apoyo a la_investigacién, esta prevista la aplicacién
del “Programa de desarrollo profesional del personal de apoyo a la investigacion”
(PDPAI). Este documento estd pendiente de ser aprobado en las préximas semanas.
La promocidn se sustenta en evaluaciones anuales. Los criterios de promocidén que se
establecen son: méritos curriculares para cada categoria y consolidacién de
conocimientos, adquisicion de competencias, nivel de autonomia y desempefio.

Para cada categoria o nivel, tras 3 evaluaciones anuales positivas (EAPs) consecutivas
se producird una promocién salarial y se mantendra el nivel profesional. Tras otras
3 EAPs consecutivas o 5 EAPs no consecutivas se realizard una nueva evaluacién del
desempefo profesional. En caso de evaluacién positiva, y dandose el resto de
condiciones establecidas, se procedera al cambio de nivel profesional correspondiente.
En caso de no cumplirse alguno de los requisitos del nivel superior, se podria obtener
un bonus y se podra volver a solicitar promocién tras 2 EAPs. El director o directora
de grupo, con el visto bueno del Consejo de Division, serd quien deba solicitar el
cambio de categoria del personal de apoyo a la investigacién de su grupo.

Conforme a la informacién proporcionada por la Sociedad, hasta la actualidad, la
tendencia en el personal de apoyo a la investigacién ha sido promocionar cada 3
afios como media tanto en el personal técnico de laboratorio como en los
colaboradores, por lo menos en las 5 primeras categorias, con la correspondiente
subida de categoria.

Finalmente, para el personal de administracidn y servicios (en adelante, “PAS”),
cuentan con un proceso de evaluacion anual de desempefio, en base a un catalogo
de competencias y objetivos cualitativos y cuantitativos. Disponen de una escala con
distintos niveles, si bien no estd establecido cada cuanto tiempo pueden
promocionar, la promocién supone una subida a una categoria superior que se
consolida al salario bruto de la persona.

Actualmente se realiza una evaluacién anual en base a Informe de evaluacién anual. El
informe contiene: un autoinforme, un catdlogo de competencias y unos objetivos
anuales. El proceso comienza con el autoinforme, que el colaborador remite al
evaluador. A continuacidn, tiene lugar la entrevista personal.

En la entrevista personal se fijaran los objetivos/planes de accién y las competencias.
También saldran posibles planes de accién: como la necesidad de formacién,
creacion de nuevos procesos, etc. Lo habitual serd que se fijen 2-4 objetivos/afio
al colaborador y se seleccionen 2/3 competencias. Posteriormente el evaluador
remite al colaborador el resultado del Informe de evaluacién.
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En este dmbito de aplicacién, para Ceit es fundamental, como asi lo detalla su Plan de
Igualdad vigente hasta el momento, garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que base la
promocién y ascensos en criterios objetivos, publicos y transparentes, fundamentados
en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona, con independencia de
su género.

En este contexto, a continuacién se analizan las promociones con perspectiva de
género, teniendo en cuenta la evoluciéon de los ultimos cuatro afos. En ambos casos
la tendencia de promociones es ascendente:

Evolucidn de las promociones en funcién al

5 sobre el total de la nimero de hombres y mujeres del Centro

MN.2 empleados/as Total plantilla . .
plantilla de su género

Promociones HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER 259 20,0%

2017 10 12 174 a2 57%  13,0% 150 LEh

18,4
2018 8 1 153 a5 52%  1.2% 10%

2019 27 23 139 80 19,4%  28,8% =

2020 29 14 145 76 20,0%  18,4%

207 2018 2019 2020

G HOMEBRE  s—g0LER

Teniendo en cuenta la representatividad de cada género sobre el total de la plantilla
en cada afio, la media de promociones de los ultimos 4 afios es superior en el caso
de las mujeres, siendo un 12,57% en el caso de los hombres y un 15,35% en el caso
de las mujeres.

Adicionalmente, se han analizado las promociones de cada afio en funcién del puesto
de trabajo de origen y al que el empleado/a promociona.

2.5 CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Conforme al Convenio colectivo aplicable, ladistribuciéon de la jornada de trabajo, tanto
en los centros docentescomo en los centros de investigacidon se corresponde con una
media de 37,5 horas semanales. A estos efectos, la jornada mdxima diaria no podra
superar las 9 horas.

Adicionalmente, en relacidn con la jornada, todo el personal del Centro puede disfrutar de un
descanso retribuido de 15 minutos.

Asimismo, todo el personal reducird su jornada a 30 horas semanales efectivas en
forma continuada y no recuperables durante los meses de julio y agosto.

Por otro lado, en relacién con el periodo vacacional, el Convenio establece que todo
el personal afectado por el mismo disfrutard preferentemente en los meses de julio
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y agosto, de 31 dias naturales de vacaciones por afio natural, de los que 9 deberan
ser, necesariamente, sabados y domingos

El personal investigador y el personal de administracién y servicios disfrutarda de
nueve dias naturales de descanso en Navidad y seis en Semana Santa.

Conforme al articulo 39 del Convenio, los empleados y empleadas de Ceit cuentan con
determinados permisos retribuidos, mediante los cuales podran ausentarse del
trabajo con derecho a remuneracién, siempre y cuando, haya preaviso vy
justificacidon. Entre los permisos retribuidos a los que tienen derecho se encuentran los
siguientes:

e 15 dias naturales en caso de matrimonio.

e 1 dia por traslado de domicilio habitual.

e 1 dia por boda de familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que tendra que disfrutarse el mismo dia de la ceremonia.

Por otro lado, con la finalidad de analizar la estabilidad laboral y financiera de mujeres
y hombres, a continuacidon se detalla la situacién de la plantilla por género y tipo de

contrato:
N0 empleados/as % sobre el totzl:neelraop\antilla de su
T d cantivatio HOMBRE MUJER % HOMBRE % MUJER i ’““‘:;fnsbrr‘f“t“ i

Conver. a Indef. TC NB 1+D+l 29 14 20,0% 18,4% 48,3%
Canver. a Indef. Tiempo Completo NB 28 14 19,3% 18,4% 50,0%
Canvers. a indefinido Tpo. Par. NB 2 2 1,4% 2,6% 100,0%
Indefinido Ordinario. TC [+D+l 7 6 4,8% 7,9% 85,7%
Indefinido Ordinaric. Tpo./Compl. 35 14 24,1% 18,4% 40,0%
Indefinido Ordinario. Tpo./Prcl. 4 5 2,8% 6,6% 125,0%
Jubilacion Parcial. Tpo./Prcl. 1 1 0,7% 1,3% 100,0%
Jubilado Tiempo Parcial > 65 afios 1 0,0% 1,3% -
Obra o Servicio Determinad TC [+D+| 8 9 5,5% 11,8% 112,5%
Obra o Servicio Determinado TC Pred 3 1 2,1% 1,3% 33,3%
Obra o Servicio Determinado. Tpo./C 6 3 4,1% 3,9% 50,0%
Obra/Servicio Determinado TP 1+D+l 1 0,0% 1,3% -
Practicas Tpo./Comp. 1 0,0% 1,3% -
Practicas Tpo./Comp. I+D+I 20 4 13,8% 5,3% 20,0%
Practicas Tpo./Prcl. [+D+I 1 - 0,7% 0,0% 0,0%
Relevo. Tpo./Comp. 1 - 0,7% 0,0% 0,0%

TOTAL 145 76 100,0% 100,0% 52,4%

El 72% de los trabajadores de ambos géneros esta en situacion de contrato indefinido a 31 de
diciembre de 2020.

Por otro lado, los resultados de la auditoria retributiva de detallan en el siguiente apartado del
presente informe.

2.6 DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

De acuerdo al RD 902/2020, forman parte del analisis de la auditoria retributiva las
desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacién y
corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran
encontrar en su promocion profesional o econdmica derivadas de otros factores como las
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actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

En este sentido, en el Plan de Igualdad de Ceit aplicable a los centros de trabajo que existen en
la actualidad se desarrollan las medidas evaluables, actuaciones concretas etc, en diferentes
aspectos del Centro.

Concretamente, conforme a la informacién proporcionada, el Plan de Igualdad de Ceit recoge
materias y medidas que tienen que ver con la conciliacidn entre la vida personal y profesional,
cuyo objetivo es la promocidn efectiva de la igualdad entre mujeres y hombres. En este sentido,
el Centro cuenta con un plan de accién para ayudar a promover la igualdad efectiva y a paliar
las situaciones de desigualdad que se pudieran producir en el seno de su actividad.

La aprobacion de cualquier medida relacionada con la conciliacidn es comunicada a toda la
plantilla por los canales internos y se encuentran publicadas en las intranet o portales de
empleado de los centros, siendo accesibles a todos los empleados y empleadas.

Las lineas de actuacién en las que se ha trabajado tienen que ver con la flexibilidad en Ila
distribucidn horaria de la jornada, que podra adaptarse a las necesidades de las personas y a la
realidad de cada grupo de investigacién o servicio; la revision de la organizacién del trabajo
para mejorar la comunicacién, la eficiencia en las reuniones y la distribucién de cargas de
trabajo.

Entre las diferentes medidas que ha implantado el Ceit para favorecer la conciliacion son:

e Implantaciéon de una mayor flexibilidad horaria desde julio de 2018. Aumentando la
horquilla de entrada media hora, de 8:00 a 9:30 horas y la salida desde las 16:15 horas.
Y jornada intensiva en los meses de julio y agosto de 6 horas por la mafana.

e Adicionalmente, para el personal con jornada completa, el Centro tiene establecido un
tiempo de parada obligatoria que, se ha reducido recientemente a media hora.

e Politica de férmulas flexibles para la atencién y cuidado de familiares. Ceit sigue una
politica flexible en la que cabe la no presencia en el centro durante los dias u horas
necesarios para atender al familiar.

e Actividades para hijos del personal de Ceit en verano. Acuerdo de colaboracidn con Play
Code Academy para el desarrollo de actividades para nifios entre 8 y 16 afos.

e En el afio 2022 se implementara un proyecto que supondra seguir avanzando en las
medidas de flexibilidad y conciliacidon familiar. Serd un proyecto piloto de 1 ano, que
supondra la posibilidad de combinar el trabajo presencial con el teletrabajo.

PERMISQS 2020 HOMBRE MUJER
+ Por I"n':lIC'ImIE'HtO 0 4 3
adopcidn:
» Reduccién de jornada por
5
guarda legal:
* Reduccion de jornada por 6

conciliacion
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Plan de Igualdad

2.7

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Con el objetivo de completar el diagndstico preliminar en este punto, se debe analizar lo

siguiente:

e Participacidn de mujeres y hombres en los diferentes niveles jerdrquicos, grupos y
subgrupos profesionales y su evolucion en los cuatro afios anteriores a la elaboracién

del diagnéstico.
e La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel de formacion
y experiencia de los trabajadores.
e Cuando proceda, la presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de los
trabajadores y en el érgano de supervisién de los planes de igualdad.

En este caso, se ha podido analizar la distribucion de la plantilla en Ceit en funcién del nivel
organizativo de la empresa (segregacidn vertical), en el apartado 2.2.

Adicionalmente, y con el fin de comprobar si las mujeres se concentran en ciertos sectores de
actividad o ciertas ocupaciones, a continuacién se analiza la segregacién horizontal dentro de la

Sociedad:

N.2 empleados/as

% sobre el total de la plantilla de su género

% de mujeres respecto de

Unidad organizativa HOMBRE MUJER % HOMBRE % MUJER
hombres
0-G 10 14 5,9% 18,4% 140,0%
1-MF 54 39 37,2% 51,3% 72,2%
2-TE 27 2 18,6% 2,6% 7.4%
3-AS 6 1 4,1% 1,3% 16, 7%
4-TIC 15 5 10,3% 6,6% 33,3%
5-MF-TIC 22 8 15,2% 10,5% 36,4%
6-TE-TIC 9 3 6,2% 3,9% 33.3%
T-AS-TIC 2 4 1,4% 5,3% 200,0%
TOTAL 145 76 100,0% 100,0% 52,4%
Distribucion de la plantilla por unidad organizativa y género
60%
51,3%
50%
20% 37,2%
300 W HOMBRE
18,4% 18,6% | MUIER
20% 15,2%
10,3% 10,5%
10% 6,9% 6,6% 6,2% 53%
4,1% ) "
O = we B IN 82 -
0% - — | —
0-G 1-MF 2-TE 3-AS 4-TiC 5-MF-TIC 6-TE-TIC 7-AS-TIC
Donde:
= G: Gestion

= MF: Materialesy Fabricacién

TE: Transporte y Energia
AS: Agua y Salud

TIC: Tecnologias de informacién y comunicaciones
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2.8 REMUNERACIONES

2.8.1 Sistema retributivo conforme al Convenio para los Centros de Educacion Universitaria
e Investigacion

El convenio colectivo aplicable a la Sociedad, es el Xlll Convenio Colectivo de ambito estatal para
los Centros de Educacién Universitaria e Investigacidn (en adelante, el “Convenio Colectivo” o el
“Convenio”).

De acuerdo con el articulo 31 del citado Convenio, la remuneracién del personal afectado por
este Convenio, estard compuesta por los siguientes conceptos:

e Sueldo mensual: de acuerdo a las tablas salariales.

e Pagas extraordinarias: su cuantia viene determinada por el importe del sueldo y, en su
caso, del complemento personal sustitutorio de la antigliedad y, para el personal que
tenga complemento de cargo reflejado en el Convenio, dicho complemento.

e Otros complementos: tendran el caracter de retribucién complementaria no
consolidable cualesquiera otros complementos, pluses, gratificaciones, etc., recogidos
en el articulado del Convenio en el Apéndice Tablas Salariales o los derivados de la
legislacién vigente segln su cuantia y procedimiento, y los que pudieren establecer los
Centros.

El propio Convenio establece que los diferentes centros podran establecer sistemas de
retribucién distintos de los establecidos en este convenio si bien la cantidad anual resultante
debera ser, en conjunto y cémputo anual, superior a la establecida en el convenio.

En todo caso, a estos efectos, el articulo 9 del RD 902/2020, determina que “de acuerdo con lo
previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, con el objetivo de comprobar que
la definicion de los grupos profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la
ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacion
del principio de igualdad de retribucidn por trabajos de igual valor, las mesas negociadoras de
los convenios colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes
en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucion para puestos de igual valor en los
términos establecidos en el articulo 4”.

2.8.2 Sistema retributivo de Ceit

Conforme a la informacion facilitada, el Sistema retributivo de Ceit (en adelante, el “Sistema”)
contempla un sistema de retribucion basado en el salario base de acuerdo a las tablas salariales
del Centro, asi como otros complementos desarrollados a continuacién:

e Antigledad: Trienios
+»+ Actualmente el Centro abona las cantidades que se hubieran ganado en concepto de
trienios, con un periodo de carencia de 6 afios y en el mes del vencimiento del trienio,
a pesar de que el XIIl Convenio Colectivo de Centros de Educacién Universitaria e
Investigacion elimind este concepto salarial con efectos 1 de enero de 2013.
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Ayuda familiar — hijo: Complemento por hijo hasta que el mismo cumpla los 21 afios.

*»* En el caso de que el hijo tenga una minusvalia se tendra una ayuda familiar
complementaria sin limite de edad.

Ayuda familiar — cdnyuge: Complemento por tener cényuge sin ningun tipo de ingresos.

Complemento personal: Complemento consolidado, utilizado como herramienta para

mejorar la retribucion.

Complemento responsabilidad: Complemento vinculado al desempeio de un cargo, o

responsabilidad concreta.

«»* Es un complemento que se abona de forma temporal, mientras se ocupe el cargo o
posicidn, y que se pierde cuando se deja de desempeiiar dicho cargo o posicidn.

Seguro de vida:

¢+ Ceit tiene concertado un seguro de vida al que pueden adherirse voluntariamente
todos los empleados y empleadas que lo deseen. Los riesgos y coberturas del seguro
son: El capital asegurado es el equivalente a dos anualidades de las retribuciones
ordinarias. En caso de que el fallecimiento se produzca por cualquier tipo de
accidente, el capital asegurado es el doble. El precio del seguro funciona como un
descuento de nédmina.

Seguro de vida particular:

++ El Sistema establece la posibilidad de que si alguna persona quiere suscribir un capital
asegurado mayor, concierte el seguro directamente con el proveedor y, por tanto,
no se refleja en la némina.

Paga de permanencia: Los empleados y empleadas tendran derecho a una paga de

cardcter extraordinario.

Bonus: Se ha utilizado este concepto salarial en los casos de “desempefio excepcional”
0 como compensacion por una carga de trabajo especial. Y en algunos casos puntuales,
como alternativa a la promocidn salarial (cuando no se deseaba que la persona
ascendiera de categoria o se consolidara la cuantia que se le concedia).

Adicionalmente a estos complementos, el Sistema establece remuneracién en especie para el
personal empleado en el Centro:

Seguro médico: la suscripcién es voluntaria. El Centro ofrece el abono de diferentes
tipos de pdliza que cubre a los empleados y empleadas y sus descendientes.

Matricula universidad: La Universidad ofrece un descuento en las matriculas a los
profesionales del Ceit y sus cdnyuges e hijos, en el caso de que todavia no trabajen y
estén efectivamente a cargo del titular en el momento en que se realiza la matricula. Se
excluyen, por lo tanto, los hijos casados o independientes.

Este descuento es del 80% para los estudios de grado y 20% para los estudios de master
y la factura la abona Ceit. El empleado o empleada asume el coste fiscal.

De acuerdo a lo anterior, existen complementos como los trienios o la paga de permanencia
asociados a la antigliedad en Ceit. En consecuencia, a continuacion se ha analizado la plantilla
por rangos antigiiedad desde una perspectiva de género:
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N.© empleados/as % sobre el total de la plantilla de

SuU género
Rango de antigliedad HOMBRE MUJER % HOMBRE : % MUJER % de mujeres respecto de hombres
Menor de 5 60 29 41,4% 38,2% 48,3%
Mayor o igual de 5 y menor de 15 37 27 25,5% 35,5% 73,0%
Mayor o igual de 15 y menor de 25 31 13 21,4% 17,1% 41,9%
Mayor o igual de 25 y menor de 35 14 6 9, 7% 7.9% 42 9%
Mayor o igual de 35 3 1 2,1% 1,3% 33,3%
TOTAL 145 76 100,0% 100,0% 52,4%

La antigliedad media de la plantilla es de 11 afos y se observa una ligera diferencia en el
porcentaje de hombres en rangos de antigiiedad menor a 15 afios (de casi 7 puntos
porcentuales).

N.2 de trabajadores por género y rango de antigiiedad

% de hombres y mujeres S0%

sobre el total de la plantilla

34%

A% e

35,5%
Hitngg, figm.pag | s s . H l D LI c—
3 i,
. B, e, t
I T i
| : :

22

v 66% 10% Menor de 5 Mayor oigual de 5y menor  Mayoroigualde 15y Mayor o igual de 25y Mayor o igual de 35
de1s menor de 25 menor de 35

= HOMERE

= MUIER

Adicionalmente, teniendo en cuenta que la experiencia personal y profesional son un factor
objetivo que justifica las diferencias retributivas, se ha analizado la plantilla por rangos de edad
desde una perspectiva de género:

N.2 empleados/as % sobre el total de la plantilla de su género

Rango de edad HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER % de mujeres respecto de hombres
Menor de 25 T ] 4,8% 0,0% 0,0%
Mayor o igual de 25 y menor de 35 65 30 44.8% 39,5% 46,2%
Mayor o igual de 35 y menor de 45 28 26 19,3% 34,2% 92,9%
Mayor o igual de 45 y menor de 55 29 15 20,0% 19, 7% 51,7%
Mayor o igual de 55 16 5 11,0% 6,6% 31,3%
TOTAL 145 76 100,0% 100,0% 52,4%

0%
40%
30%
20%
10%

0%

N.2 de trabajadores por género y rango de edad

44,8%
33,5%
34,2%
15,3% 20,0% 19,7%
11,0%
4,8% . 6,6%
0,0%

- .
Menor de 25 Mayor o igualde 25y  Mayoroigualde3sy  Mayor o igual de 45y Mayor o igual de 55

menor de 35 menor de 45 menor de 55

EHOMBRE m MUIER

La edad media de la plantilla es de 38 afios.

En torno el 54% de las mujeres y el 40% de los hombres estd entre 36 y 55 afios, es decir, no se
desprende una menor concentracion de mujeres o de hombres en etapas de la vida en que las
responsabilidades de cuidado son mayores.
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2.8.3 Registro retributivo

De acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario estd obligado a llevar
un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo al RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa se
presentara desglosado por sexo.

Asi mismo, el registro deberd incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
veinticinco (25) por ciento.

En consecuencia, y sin que sea objeto de negociacion junto al presente informe de auditoria, se
informa de que Ceit ha elaborado el registro retributivo en funcién del de los niveles de igual
valor derivados de la valoracion de puestos de trabajo.

La plantilla considerada para la elaboracién del registro retributivo, en linea con el presente
informe de auditoria retributiva, ha sido la plantilla nacional en activo a 31 de diciembre de
2020. Esto permite comparar los resultados del registro con el resto de variables cuantitativas
analizadas.

El periodo de referencia del registro ha sido el afio natural 2020, es decir, se han considerado
las retribuciones efectivamente percibidas de 1 de enero de 2020 a 31 de diciembre de 2020.

Los conceptos retributivos se han agrupado, en funcidn a su naturaleza: Salario base,
Antigliedad, Complemento personal, Complemento Responsabilidad, Beneficios (conceptos
como Ayda Familiar, Matricula, Seguro Accidentes, Seguro Médico, Seguro de Vida).

El registro retributivo elaborado por el Centro presenta las diferencias retributivas en promedio
de las mujeres respecto de los hombres.

Brecha salarial = (Remuneracidn promedio hombres — Remuneracidn promedio mujeres)
Remuneracion promedio hombres

Las diferencias en la formacién exigidas para el ejercicio de un puesto de trabajo constituyen un
factor objetivo para explicar las diferencias retributivas.

En consecuencia, se ha analizado la plantilla teniendo en cuenta el nivel de estudios prioritario
de cada empleada/o:
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N.9 empleadas/as % sobre el total de la plantilla de

su género Porcentaje nivel de estudio por género sobre el total
Mivel de % de mujeres de la plantilla de cada género
" HOMBRE MUJER % HOMBRE % MUJER respecto de
estudios
hombres 20.8%
— .
Doctorado 62 31 42,8% 40,8% 50,0% DO —— 47, 5%
2 I 21,6%
Master 40 24 27,6% 31,6% 60,0% Mt — 27,5%
M 2.6%
Grado 8 2 5,5% 2,6% 25,0% Grado -5 5%
Titulacion : : 0 13%
Licenciatura g
Superior 14 = 9,7% 6,6% 35,8% 1 0,7%
Formacidn Titulacién Superior -_5'3
Profesional 2 0 1,4% - - 9.0%
Grad. 2 Formacion Profesional Grad. 2 " 14%
FP Grado . mmm 53%
Superior 10 4 6,9% 5,3% 40,0% FP Grado Superior g B
i id - i i I 13,2%
Titulacién 9 10 6.2% 13.2% 111,1% Titulacién Media  geg™s 5%
Media i
TOTAL 145 76 100% 100% 52% 0% 10% 20% 30% 40% S50%

B MUJER mHOMEBRE

En torno al 70% de los hombres y de las mujeres tiene un doctorado o un master, encontrando
ligeras diferencias en niveles inferiores a la Licenciatura.

2.9 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Ceit cuenta con un Protocolo y medidas de actuacién y prevencion del acoso en el entorno
laboral (en adelante, el “Protocolo™).

En este

sentido, el Centro tiene establecida diferentes medidas preventivas tales como:

Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicién y formas de manifestacion de los
diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacidén determinados en
este protocolo, que se aplicaran en caso de producirse.

Encomendar a las personas responsables de los grupos de investigacion, asi como a la
direccién de los distintos servicios, la vigilancia de los comportamientos laborales que
pudiesen ser discriminatorios.

Publicacion de este Protocolo, disponible para todos los empleados y empleadas en la
Intranet del Centro.

Adicionalmente, el procedimiento de actuacién establecido se caracteriza por los siguientes

pasos:

1.

Activacién del procedimiento: se pondra en marcha el procedimiento de actuacion en
el caso de producirse una denuncia por un acto discriminatorio, cumpliendo siempre la
garantia de confidencialidad, investigacién exhaustiva de los hechos, prioridad y
tramitacién urgente etc.

Ambito de aplicacidn: el procedimiento es interno, no excluye las acciones
legales en las que las personas se pudieran ver implicadas.

Iniciacién del procedimiento: el procedimiento se iniciara con la puesta en
conocimiento a las personas responsables del servicio de Direccién de
Personas. La comunicaciéon podrd realizarse directamente por la victima o a
través de cualquier persona que tenga conocimiento fehaciente de los hechos.
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4. Instruccidén: los responsables del servicio de Direccion de Personas
conformardn un expediente con la denuncia recibida que serd entregado al
Observatorio de Conciliacidn e Igualdad (OCI) de la Universidad de Navarra.

5. Conciliacién: este proceso de cardcter facultativo, que tendrd una duracién
maxima de cinco dias, se caracteriza porque la parte instructora se
entrevistara con las partes implicadas con la finalidad de esclarecer los hechos
y alcanzar, si fuera posible, una solucidn a la controversia suscitada aceptada
por ambas partes.

6. Procedimiento ordinario: se iniciard con la apertura de un expediente
informativo, en el que la parte instructora relatara detalladamente los hechos
que le han sido comunicados. Desde la apertura del expediente informativo y
en cualquier momento de la tramitacién del expediente, se podrd proponer a
los drganos competentes la adopcién de las medidas cautelares necesarias que
conlleven al cese inmediato de la situacidon de acoso, sin que dichas medidas
puedan suponer perjuicio en las condiciones laborales de las personas

implicadas.

En un plazo de 15 dias, se remitira un expediente donde se relataran los hechos
que han quedado acreditados y el mismo serd puesto en conocimiento del
servicio Mancomunado de Prevencién de Riesgos Laborales de la Universidad
de Navarra, a fin de que emita su opinién técnica sobre los hechos instruidos y
recomiende medidas correctivas para paliar la situacién de acoso.

7. Finalizacién del proceso: los érganos competentes, en un plazo maximo de 8
dias desde la recepcién del expediente, tomando en consideracién la
gravedad y trascendencia de los hechos acreditados, adoptardn las medidas
correctoras necesarias, pudiendo consistir éstas en la ratificacion como
definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la tramitacién del
expediente u otras distintas.

Durante el periodo objeto de estudio, Ceit no ha registrado ninguna baja por violencia
doméstica o sexual.

No se ha registrado ningin procedimiento de denuncia abierto por discriminacion,
acoso sexual u otro acoso ilegal en el lugar de trabajo experimentado o presenciado.
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3. AUDITORIA RETRIBUTIVA

3.1 CONCEPTO DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

) __ SISTEMA DE —
REGISTRO AUDITORIA = VALORACION DE 'ﬂ DERECHO DE
RETRIBUTIVO RETRIBUTIVA PUESTOS DE SlLil INFORMACION

TRABAJO

En base al articulo 7 del RD 902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la
siguiente manera:

“1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacién que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos vy
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma
parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.”

La auditoria retributiva es un diagndstico que analiza el sistema de retribucién
implantado en Ceit y las posibles diferencias que marcan la brecha salarial entre hombres
Yy mujeres.

El objetivo se centra en detectar posibles causas o marcadores de desigualdad y
evitarlos, incorporando un plan de actuacidon en la empresa con acciones correctoras
donde interviene un cronograma, actuaciones, objetivos, asi como las personas que van
a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones dentro de la Sociedad.

3.2 CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De acuerdo con el articulo 8 del RD 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva de
Ceit debe incluir lo siguiente:
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Auditoria retributiva

Diagnéstico de situacion retributiva Plan de actuacion

Diagndstico cualitativo y cuantitativo mediante el

analisis de politicas y procedimientos de las empresas Establecimiento de un plan de actuacién para la

que puedan repercutir directa o indirectamente en la correccion de las desigualdades retributivas, con
retribucién de las personas trabajadoras. determinacidn de objetivos, actuaciones concretas,
La evaluacién de los puestos de trabajo teniendo en cronograma y persona o personas responsables de su
cuenta lo establecido en el articulo 4, tanto con implantacion y seguimiento.

relacién al sistema retributivo como con relacién al El plan de actuacién deberd contener un sistema de
sistema de promocion. seguimiento y de implementacién de mejoras a partir
La relevancia de otros factores desencadenantes de la de los resultados obtenidos

diferencia retributiva.

En base a lo anterior, el diagndstico que se realiza en el presente Informe incluye:

1.

2.

Realizacion de un diagndstico de la situacion retributiva de la Sociedad

La evaluacién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 4 del RD 902/2020, tanto con relaciéon al sistema retributivo como con
relacién al sistema de promocion.

La valoraciéon de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global
de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacién de una puntuacién o
valor numérico al mismo. Los factores de valoracién deben ser considerados de
manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el
desarrollo de la actividad laboral.

La valoracién debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a
estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la
modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

Identificacidon de los origenes de las diferencias salariales, en su caso, detectadas

La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi
como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefo
o uso de las medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad en la empresa, o las
dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promociéon
profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones
empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

Adicionalmente, segun finaliza el propio articulo 8, a los efectos de valoracién de los

puestos de trabajo, serdn de aplicacion aquellos sistemas analiticos que garanticen el
cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de
manera especifica los criterios descritos en el articulo 4:
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> El principio de igual retribucién por trabajo de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas
las empresas, independientemente del niumero de personas trabajadoras, y a
todos los convenios y acuerdos colectivos.

» Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeifio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad
sean equivalentes [...]

> A tales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con
caracter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los
movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las
personas, la polivalencia o definicién extensa de obligaciones, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencién a las personas, la capacidad de
resolucidon de conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida en que
satisfagan las exigencias de adecuacién, totalidad y objetividad a que se refiere el
apartado siguiente en relacién con el puesto de trabajo que valoran.

> Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacién implica que los
factores relevantes en la valoracidn deben ser aquellos relacionados con la
actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién
necesaria. La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben
tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin
que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que deben
existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en
cuenta en la fijaciéon de una determinada retribucién y que no dependan de
factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

En el presente informe se han analizado las politicas y procesos de Ceit que determinan,
de manera directa o indirecta, la retribucion de los empleados y empleadas (andlisis
cualitativo).

Asimismo, también se han analizado desde un punto de vista cuantitativo las
caracteristicas de la plantilla, teniendo en cuenta aquellos factores que de manera
objetiva podrian explicar las diferencias salariales entre mujeres y hombres.

Actualmente, el Centro cuenta con una mayor proporcion de hombres (66%) que de
mujeres (34%). Esta tendencia se perpetua una vez analizadas las contrataciones de los
ultimos cuatro afios con perspectiva de género.

La infrarrepresentacion femenina va en linea con la problematica del sector.
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N.2 empleados/as % sobre el total de estudiantes

N d Sl R R CURSO HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
numere de estudiantes matricu’ados en 2018-2019% 99.736 33.341 75% 25%
ingenierias, con perspectiva .de genero, de 2017-2018 100.473 33.334 75% 25%
acuerdo a .Ios datos del Instituto Nacional 2016-2017 101.745 32.048 76% 24%
de Estadistica: 2015-2016 102.444 32.407 76% 24%

* Datos provisionales

Consecuente con esta situacidn, Ceit participa en iniciativas como Women for Science and
Technology, una plataforma formada por mas de veinte (20) profesoras e investigadoras
y un centenar de alumnas de ciencias, orientada a apoyar a las alumnas que deseen cursar
carreras cientificas, tecnoldgicas, de ingenieria o medicina (STEM), asi como a visibilizar y
potenciar la presencia de la mujer en la ciencia.

Otras actividades que favorecen la visibilidad interna y externa de las mujeres son los
coloquios y mentorias de investigadoras del Centro o las actividades que se organizan en
el Dia Internacional de la Mujer en la Ciencia y la Nifia en la Ciencia.

En concreto, en 2020, Ceit ha firmado un Convenio de colaboracidn para la organizacién
de un programa de actividades con motivo del Dia internacional de la Mujer y la Nifia en
la Ciencia, “Emakumeak Zientzian” en colaboracién con otros centros, con el apoyo de
entidades publicas y privadas y es parte del Comité organizador del programa.

En consecuencia, se han analizado las politicas y procesos de la Sociedad que determinan,
de manera directa o indirecta, la retribuciéon de los empleados/as.

Asimismo, también se han analizado desde un punto de vista cuantitativo las
caracteristicas de la plantilla, teniendo en cuenta aquellos factores que de manera
objetiva podrian explicar las diferencias salariales entre mujeres y hombres.

En base a lo anterior, a continuacién se muestran las conclusiones de los aspectos objeto
de analisis de la auditoria retributiva:

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Con la finalidad de cumplir con lo establecido en los articulos 4 y 8 del RD 902/2020, Ceit
ha realizado una valoracién de puestos de trabajo que ha dado lugar a 8 niveles de
comparacién, conforme al valor relativo de los puestos de trabajo y en funcién a unos
factores de contribucién definidos y ponderados.

No se encuentran diferencias significativas en la distribucion de la plantilla de cada
género por nivel.

OTROS FACTORES DESENCADENANTES DE LAS DIFERENCIAS

Se ha analizado el Convenio colectivo de aplicacidon para el Centro y Sistema Retributivo
de Ceit, sin que se hayan encontrado sesgos de género.

Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, el Centro
cuenta con un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los
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Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por puestos de igual valor.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la Compaiiia, es decir, todos los
empleados y empleadas que trabajan por cuenta ajena a 31 de diciembre de 2020, con
independencia de las diferentes situaciones contractuales.

De acuerdo a la normativa legal vigente, Ceit ha considerado la remuneracién realmente
percibida por sus trabajadores durante el periodo de referencia (del 1 de enero al 31 de
diciembre de 2020).

Adicionalmente, se ha elaborado el registro salarial con los importes equiparados,
teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa (1.620 horas),
sin que haya diferencias superiores al 25%.

En consecuencia, Ceit estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del ET.

Al observar la distribucién de la plantilla de cada género en funcién de los rangos de
antigiiedad, se observa que el 33,2% de los hombres tiene mas de 15 afios de antigliedad
en el Centro, frente al 26,3% de las mujeres. Esta diferencia de casi 7 puntos porcentuales
supondria una diferencia retributiva por aquellos conceptos salariales que depende
exclusivamente de la antigliedad en Ceit.

En funcién al tipo de contrato, se observa una importante estabilidad laboral y financiera
de mujeres y hombres del Centro, sin que se encuentren diferencias por género (el 72%
de los trabajadores de ambos géneros esta en situacion de contrato indefinido a 31 de
diciembre de 2020).

Finalmente, se encuentran algunas diferencias en el estudio de la segregacion
horizontal, particularmente en las unidades organizativas de Gestidon (a favor de la
mujer), y en Transporte y Energia (a favor del hombre).

MEDIDAS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Aungue sigue siendo mayoritario el uso de los permisos de conciliacién por parte de las
mujeres (véase en las reducciones de jornada por guarda legal en Ceit), las medidas de
conciliacidn y corresponsabilidad son puestas a disposicién de toda la plantilla del Centro.

Principalmente, Ceit busca fomentar la flexibilidad en la distribucién horaria de Ia
jornada, que podra adaptarse a las necesidades de las personas y a la realidad de cada
grupo de investigacién o servicio y la revision de la organizacion del trabajo para mejorar
la comunicacion, la eficiencia en las reuniones y la distribucién de cargas de trabajo.

Por otro lado, el 54% de las mujeres y el 34% de los hombres estad entre 36 y 55 afios, es
decir, no se desprende una menor concentracion de mujeres o de hombres en etapas
de la vida en que las responsabilidades de cuidado son mayores.
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PROMOCION Y MOVILIDAD

Se ha comprobado que los sistemas de promocidén y evaluaciéon del desempefio se basan
en factores objetivos como desempeio del profesional, mejora en las competencias,
conocimientos adquiridos, nivel de autonomia, tareas de servicio asumidas, etc., con una
metodologia pautada, parametrizable y de acceso a todos los profesionales del Centro.

Teniendo en cuenta la representatividad de cada género sobre el total de la plantilla en
cada ano, la media de promociones de los ultimos 4 afios es superior en el caso de las
mujeres, siendo un 12,57% en el caso de los hombres y un 15,35% en el caso de las
mujeres.
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4. PLAN DE ACTUACION

Se constituye un Grupo de Trabajo sobre Igualdad con objeto de auxiliar y ayudar a los
o6rganos de gobierno del centro a avanzar en politicas relacionadas con estas materias,
hacer seguimiento de los documentos y compromisos de Ceit en materia de igualdad y
conciliacién, asi como realizar las propuestas que se consideren oportunas para avanzar
en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Una vez analizado y aprobado el informe facilitado por E&Y, el Grupo de Trabajo propone
las medidas recogidas en las siguientes tablas y que constituyen el Plan de Actuacién de
este Plan de Igualdad.

El Grupo de Trabajo realizara un seguimiento periddico del cumplimiento del plan de
igualdad. Ademas, asesorara a los 6rganos de gobierno de Ceit en materias de igualdad y
conciliacidn y realizard, a peticién de los responsables del centro, los informes que fuesen
necesarios.
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CATEGORIA OBJETIVOS MEDIDA RESPONSABLES PLAZO INDICADOR
Revisar en todos los documentos actuales de los
procedimientos de seleccidn (formularios, guiones de
. A . . . L Semestral. Datos
Aplicar el principio de igualdad |entrevistas, pagina web, denominacién de puestos en las , L . - . .
X L . SdP oct-22 Numero de publicaciones que han tenido que ser modificadas incorporados a informe
de trato y de oportunidades |ofertas, descripciones de puestos, manual de acogida...) anual
entre hombres y mujeres en el |que tanto el lenguaje como las imagenesy contenidos
acceso al empleoy cumplen con el principio de igualdad
contratacion. En los procesos |Formar en materia de igualdad a las personas que Numero de formaciones impartidas en materia de igualdad,
de seleccion se aplicaran participen en los procesos de seleccién, haciendo especial Revision contenidos y total de horas impartidas. Semestral. Datos
criterios de objetividad, mérito, |hincapié en los sesgos/comportamientos discriminatorios SdP semestral de la Numero de asistentes a las formaciones, desagregados por sexo. incorporados a informe
capacidad y adecuacidn habituales formacion Feedback recibido de las sesiones de formacidn, con perspectiva de anual
SELECCION Y persona-puesto, valorando las género.
CONTRATACION candidaturas Unicamente en |Mantener actualizadas las bases de datos que muestran la Revisi Numero de mujeres y hombres desagregados por niveles, unidades Semestral. Datos
base alaidoneidad, para  |segregacién horizontal y vertical de la plantilla con SdP eV|5|ton| organizativas, rango de antigiiedad y edad incorporados a informe
desempefiar el puesto porla |perspectiva de género semestra anual
persona mas adecuada, en un [Generar un registro de datos que muestre la segregacion NUmero total de procesos de seleccién. Nimero y porcentaje,
marco de |gua!dad de trato con|or género entre los candidatos a las ofertas de trabajo de Revision desagregado por sexo y grupo/departamento, de: Semestral. Datos
ausencia de toda los distintos grupos/departamentos SdP mensual de - Candidaturas presentadas. incorporados a informe
discriminacion. Se fomentar el contrataciones - Personas que participan. anual
equilibrio de la representacion - Personas incorporadas.
femenina y masculina en los - - - —
105 inf tad En caso de misma idoneidad para un puesto, se priorizara Revisién ) ) Semestral. Datos
puestos infrarrepresentados | |\ i el sexo infrarrepresentado en el sdp mensual de Numero de procesos de sele.cuon en los que se aplica la cldusula de incorporados a informe
departamento/grupo o nivel del puesto vacante. contrataciones preferencia vs total de procesos anual
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades Ndmero de formaciones impartidas en materia de igualdad,
a la plantilla en general y, especialmente, a las personas _ contenidos y total de horas impartidas.
. iy o Revision , i N Semestral. Datos
involucradas en los procesos de evaluacién del desempefio Numero de asistentes a las formaciones, desagregados por sexo. . .
d L. tizar la obietividad v la izualdad SdP semestral de la " | i de f L vad incorporados a informe
Garantizar el principiode |V € pron'mouon para garantizar la objetividad y la igualda formacion Feedback recibido de las sesiones de formacidn, con perspectiva de anual
PROMOCION igualdad de trato y de entre mujeres y hombres. B gene-ro. ‘ ‘
PROFESIONAL Y oportunidades entre hombres y Composicion, por sexo, de los equipos de evaluacion y promocion.
mujeres para la promocién |Mantener actualizadas las bases de datos de promociones Anual. Datos
LIDERSZCO profesional y la ocupacién de [con perspectiva de género y analizarlas SdP Revision anual Ndmero de promociones desagragadas por sexo incorporados a informe
puestos de responsabilidad anual
Mentoring para que las mujeres y hombres concilien su o tand I X Anual. Datos
vida personal con su desarrollo profesional Sdp Anual ; Elatoreien e.ur\ HEREE MM incorporados a informe
Numero de personas participantes, desagregadas por sexo anual
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CATEGORIA OBJETIVOS MEDIDA RESPONSABLES PLAZO INDICADOR SGTO
Elaboracion y difusion de un documento que recoja las Revision en caso de
medidas y opciones de conciliacién existentes en el centro SdP oct-22 Documento a disposicion del personal modificacién de las

condiciones
Elaborar un plan de corresponsabilidad que incluya . o
X P - P N q ¥ Documento a disposicion del personal
acciones de formacion y sensibilazidn para todas las . h . . . Anual. Datos
. R . Numero de prestaciones de maternidad/paternidad, reducciones por | . R
Fomentary facilitar el uso de |personas (especialmente los evaluadores, responsables de SdP dic-22 uarda legal o conciliacién desagragadas por sexo v tino incorporados a informe
CORRESPONSABILIDAD| las medidas de conciliaciony |grupo y directivos), seguimiento de las reducciones de g 8 (continuo/discogntirg\uo) P yup anual
Y CONCILIACION corresponsabilidad entre  |jornada, etc
hombres y mujeres Mentoring para el reingreso de las mujeres y hombres tras ., X Anual. Datos
" . R X Elaboracidn de un plan de Mentoring . R
la prestacién de maternidad/paternidad o excedencia por Sdp Anual , - incorporados a informe
. - - Nimero de personas participantes, desagregadas por sexo
cuidado de hijos o familiares anual
Habilitacion de salas de lactancia en ambas sedes que Espacio habilitado como sala de lactancia en las sedes de Ibaeta y Anual. Datos
facilite compatibilizar lactancia y trabajo SdP sep-22 Miramon. Numero de personas que lo usan anualmente incorporados a informe
anual
Aplicar una politica salarial y de|Realizar periédicamente una auditoria salarial para
beneficios sociales que garantizar que sigue sin producirse una discriminacion X X . . .
. . . Diferencias menores al 25% en el registro salarial con los importes
A garanticen el respeto a los [salarial por razén de sexo R X . R
RETRIBUCION L s SdP Anual equiparados teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas Informe externo
principios de objetividad,
. n o g completas
equidad y no discriminacion
por razén de sexo
Revisary actualizar el actual protocolo de actuaciény . , X . Semestral. Datos
. . . L. Lo Grupo de trabajo . Protocolo de actuacién y medidas de prevencion del acoso sexualy | . .
PREVENCION DEL Establecer medidas para medidas de prevencion del acoso sexual y discriminacion jul-22 o YR ) incorporados a informe
X . Plan de Igualdad discriminacion por razén de sexo
ACOSO SEXUALY prevenir el acoso sexual y la |Por razén de sexo. anual
DISCRIMINACION POR | discriminacién porrazén de |Difundir los protocolos de actuacién en caso de acoso o Semestral. Datos
RAZON DE SEXO sexo discriminacion Area Desarrollo jul-22 N2 de comunicaciones, materiales desarrollados incorporados a informe
anual
Elaboracion y puesta en marcha de un plan de difusidn del
. . . Semestral. Datos
Plan de Igualdad que refleje el compromiso del centro con |Grupo de trabajo L . . .
.. Rk K Anual N2 de comunicaciones, cursos, materiales desarrollados incorporados a informe
Concienciary sensibilizara |la consecucion de la igualdad efectiva entre hombresy Plan de Igualdad anual
todas las personas del centro |Mujeres: pagina web, manual de acogida, ....
DIFUSION Y para la consecucién de la Elaboraciéon y puesta en marcha de un plan de formacién e ‘ - Numero de formaciones impartidas en materia de igualdad, Semestral. Datos
” . . rupo de trabajo ; ) .
COMUNICACION igualdad efectiva entre 5 pd etald Jd Semestral contenidos y total de horas impartidas. incorporados a informe
hombres y mujeres en nuestro an de fgualda Numero de asistentes a las formaciones, desagregados por sexo. anual
ambito laboral Fomentar la participacién a través de propuestasy Grupo de trabaio Semestral. Datos
sugerencias por parte de la plantilla P ! Semestral Numero de propuestas y sugerencias recibidas incorporados a informe

Plan de Igualdad

anual
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