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INTRODUCCION

El Instituto Tecnoldgico de Aragdén se sitia en la vanguardia de la innovacion tecnoldgica,
conocedor de la importancia que la tecnologia y la innovacién tienen en la sociedad. Como
organizacion centrada en gestionar proyectos de innovacién tecnoldgica nuestro activo es la
experiencia y el conocimiento de las personas que formamos ITA. Nuestra filosofia es innovar
tecnoldégicamente alrededor de las personas, que sean estas las que estén en el centro sobre el
cual gire el progreso y la innovacion.

El Instituto Tecnoldgico de Aragdn (ITA) se sitia en la vanguardia de la innovacion tecnolégica,
plenamente consciente de la relevancia que la tecnologia, el conocimiento y la investigacion
aplicada tienen en el desarrollo econdémico y social. Como organizacion dedicada a la gestion y
ejecucion de proyectos de innovacién tecnoldgica, su principal activo es el talento, la experiencia
y el conocimiento de las personas que conforman su plantilla.

La filosofia del ITA se fundamenta en innovar tecnoldégicamente alrededor de las personas,
situandolas en el centro del progreso y del desarrollo organizativo. Desde esta perspectiva, la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres no constituye unicamente una
obligacion legal, sino un elemento estructural de calidad organizativa, sostenibilidad institucional
y excelencia profesional.

El sector tecnolégico ha estado histéricamente marcado por una menor presencia femenina,
especialmente en determinadas areas técnicas. Conscientes de esta realidad estructural, el ITA
ha venido desarrollando, de manera continuada, actuaciones dirigidas a promover, visibilizar e
impulsar el talento femenino, contribuyendo asi a un crecimiento equilibrado en términos
cuantitativos y cualitativos.

La organizacion ha integrado progresivamente la igualdad de oportunidades en sus politicas
corporativas y de recursos humanos, adoptandola como principio estratégico transversal. El
principio de igualdad se entiende en los términos recogidos en el articulo 3 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que establece que la
igualdad de trato y de oportunidades supone la ausencia de toda discriminacion por razén de
sexo, ya sea directa o indirecta, y especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil.

El marco normativo en materia de igualdad ha experimentado una evolucién significativa en los
ultimos afos. La aprobaciéon del Real Decreto-ley 6/2019 reforzé la obligatoriedad de elaborar y
negociar planes de igualdad en empresas de 50 o mas personas trabajadoras, estableciendo
contenidos minimos y reforzando la necesidad de integrar la auditoria retributiva. Posteriormente,
el Real Decreto 901/2020 regulé el contenido, procedimiento de negociacion y registro de los
planes de igualdad, y el Real Decreto 902/2020 desarroll6 las obligaciones especificas en materia
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En el ambito autonémico, la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en Aragon, consolidd el compromiso de las instituciones aragonesas con la
eliminacién de obstaculos que impidan o dificulten la igualdad real y efectiva, reforzando el marco
de actuacion de las entidades publicas y empresariales en la Comunidad Auténoma.

El | Plan de Igualdad del ITA (2022—2024) supuso un primer ejercicio estructurado de diagndstico,
planificacién y seguimiento en materia de igualdad, permitiendo consolidar una cultura
organizativa mas sensibilizada, avanzar en la sistematizacién de procesos y establecer
herramientas de medicion objetivas.



El presente Il Plan de Igualdad del Instituto Tecnolégico de Aragén (2025-2028) nace tras la
evaluacion del plan anterior y tras un proceso de negociacion colectiva desarrollado conforme a
lo previsto en la normativa vigente. Este nuevo Plan se apoya en un diagnéstico exhaustivo, que
integra:

e Anadlisis cuantitativo de todas las variables obligatorias.

e Estudio cualitativo a través de encuesta de percepcion.

e Auditoria retributiva conforme al RD 902/2020.

e Evaluacion de medidas implantadas en el periodo anterior.

El Il Plan no parte de cero, sino que consolida el trabajo realizado, refuerza aquellas areas en
las que se han identificado oportunidades de mejora y establece un sistema de seguimiento mas
estructurado, medible y adaptable.

El compromiso de la Direccion del ITA con la igualdad es firme y explicito, integrandose como
principio estratégico de la politica corporativa y de recursos humanos. La igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres forma parte del modelo de gestidn del Instituto, no como
un elemento accesorio, sino como un componente esencial de su cultura organizativa.

El Il Plan de Igualdad del ITA 2025-2028 constituye, por tanto, una herramienta estratégica,
normativa y operativa que permitira continuar avanzando hacia un entorno laboral mas equitativo,
transparente y alineado con los valores institucionales del Instituto Tecnoldgico de Aragon.

PRESENTACION DEL INSTITUTO TECNOLOGICO DE ARAGON

El Instituto Tecnoldgico de Aragén (ITA) es una entidad de derecho publico sin animo de lucro,
creada en 1984, reconocida a nivel autondmico y nacional como centro tecnoldgico de referencia
en el ambito de la innovacion, la investigacion aplicada y el desarrollo tecnolégico.

Alo largo de mas de cuatro décadas de trayectoria, el ITA ha consolidado un modelo organizativo
singular, caracterizado por su adaptacion simultanea a tres entornos de alta exigencia:

e El mercado empresarial de la innovacién, donde compite en términos de excelencia
técnica y capacidad de transferencia.

e Elecosistema cientifico y tecnoldgico vinculado a la I+D+i, donde la calidad investigadora
y la captacién de talento son elementos estratégicos.

e El ambito de las politicas publicas y los procedimientos administrativos, propios de su
naturaleza juridica como entidad de derecho publico.

Esta triple dimension convierte al ITA en una organizacion compleja y Unica, que debe armonizar
la agilidad propia de un entorno competitivo con las garantias juridicas y de transparencia
inherentes al sector publico.

Esta particular naturaleza juridica y la heterogeneidad de las actividades que desarrolla obligan
al Instituto a adaptar y ampliar el cumplimiento normativo en multiples ambitos, entre ellos el de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. La integracion de la igualdad
no se limita al cumplimiento formal de la normativa, sino que exige incorporar la perspectiva de
género en procesos internos, politicas de personal, toma de decisiones y gestion del talento.

Como entidad de derecho publico adscrita a la Comunidad Auténoma de Aragon, el ITA se
encuentra igualmente vinculado al marco autonémico en materia de igualdad, particularmente a



la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragon,
que establece la obligaciéon de remover los obstaculos que impidan o dificulten la igualdad real y
efectiva.

El I Plan de Igualdad del ITA (2022-2024) tomd como referencia el marco estratégico autonémico
vigente en aquel momento, adaptandolo a las particularidades organizativas del Instituto. El I
Plan de Igualdad (2025-2028) consolida esa experiencia previa y profundiza en el desarrollo de
un modelo propio, alineado con la normativa estatal y autonémica actualizada, y con la realidad
especifica del ITA como centro tecnolégico.

Ademas, el ambito de actividad del Instituto implica su participacién en programas financiados
con fondos publicos, incluidos fondos estructurales europeos y programas nacionales de [+D+i,
donde la igualdad de oportunidades constituye un principio transversal de obligado cumplimiento.
En este contexto, el ITA debe garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato
entre las personas y la igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo de sus proyectos, en
la gestién de equipos y en la relacidn con entidades colaboradoras.

Desde una perspectiva sectorial, es necesario sefialar que el ambito tecnoldgico y de la
investigacién aplicada continda presentando una mayor presencia masculina. Los datos
estadisticos oficiales muestran que en actividades de 1+D+i y sectores tecnoldgicos la ocupacion
masculina se situa en torno al 69-70%, lo que evidencia la persistencia de un desequilibrio
estructural en el acceso y participacién de mujeres en determinados perfiles técnicos.

Este contexto sectorial influye directamente en los flujos de entrada de talento, en el volumen de
candidaturas recibidas y en la composicién de determinadas areas técnicas. No obstante, el ITA
asume como responsabilidad organizativa el impulso de medidas que favorezcan la atraccion,
retencion y desarrollo del talento femenino, especialmente en ambitos tradicionalmente
masculinizados.

A lo largo de su trayectoria, el Instituto ha desarrollado una cultura organizativa orientada a la
igualdad de oportunidades, incorporando progresivamente criterios de no discriminacion,
transparencia y objetividad en sus procesos de seleccidon, promocién y formacion. El 1l Plan de
Igualdad se inscribe en esta evolucion, reforzando el compromiso institucional y dotandolo de un
marco estructurado, medible y evaluable.

En definitiva, la naturaleza juridica del ITA, su posicién en el ecosistema de innovacién y su
responsabilidad como entidad publica hacen imprescindible la consolidacion de politicas activas
de igualdad que no solo cumplan con la normativa vigente, sino que contribuyan a fortalecer un
modelo organizativo basado en el talento, la equidad y la excelencia profesional.



OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Il Plan de Igualdad incluye una serie de objetivos de caracter general y aplicacion a toda la
organizacion:

e Consolidar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
garantizando la equidad en el acceso al empleo, seleccion, clasificacion profesional,
formacién, promocion, retribucién y condiciones de trabajo.

e Garantizar la ausencia de discriminaciéon directa o indirecta por razén de sexo,
especialmente aquellas derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de
responsabilidades familiares o cualquier circunstancia personal vinculada al sexo.

e Avanzar hacia una representacion mas equilibrada de mujeres y hombres en todas las
categorias profesionales, areas técnicas y érganos de decision del Instituto.

e Integrar de manera transversal la perspectiva de género en todas las politicas,
procedimientos y decisiones estratégicas del ITA.

e Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva por trabajos de igual
valor, reforzando la transparencia y el seguimiento de los conceptos salariales.

e Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asegurando la difusion,
conocimiento y correcta aplicacion del protocolo de actuacion.

e Promover la sensibilizaciéon y formacion en igualdad, fomentando la eliminacion de
sesgos inconscientes de género en todos los niveles organizativos, especialmente en
aquellos con capacidad de decision.

o Impulsar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, sin que ello suponga impacto negativo en el desarrollo profesional.

o Fomentar la participacion y visibilidad de las mujeres en el ambito cientifico y tecnoldgico
propio del Instituto.

e Contribuir, desde la actividad del ITA, a generar un impacto positivo en igualdad de
oportunidades en el entorno cientifico, tecnoldgico y empresarial.

AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras del Instituto
Tecnolégico de Aragon (Q5095008H) con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier
otro aspecto y sera de aplicacion igualmente en todos los centros de trabajo.

El Convenio Colectivo de aplicacion es el denominado “Pacto de Aplicacion del VII Convenio
Colectivo del personal laboral del Gobierno de Aragodn, al Instituto Tecnoldgico de Aragdn (codigo
de convenio 72000342012009)

El Instituto Tecnoldgico de Aragdn consta de dos centros de trabajo, uno ubicado en Zaragoza
y otro en Huesca. La actividad de ambos centros se encuentra en la 1+D, mediante el desarrollo
de proyectos y servicios.

El centro de trabajo de Zaragoza se encuentra ubicado en C/ Maria de Luna n° 7-8 de
Zaragoza. Compuesto, a fecha de diagndstico, por 315 personas, de las cuales 109 son mujeres
y 206 hombres.



El centro de trabajo de Huesca se encuentra ubicado en CR/ de Zaragoza, Km.566 — Parque
Tecnoldgico Walga- Huesca. Compuesto por 1 persona, la cual es hombre.

ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad del Instituto Tecnoldgico de Aragon entrara en vigor el dia
siguiente a su firma y tendra vigencia hasta el 31 de diciembre del 2028.

Tres meses antes de que finalice el plan, las partes se reuniran para constituir la Comisién
Negociadora del siguiente plan de igualdad, cuya mision sera la elaboracion y aprobacién de un
nuevo diagnostico y posterior Plan de Igualdad, adaptado a la legislacién vigente que incluya una
auditoria salarial.

PARTES SUSCRIPTORAS

Se crea una Comisidon Negociadora compuesta por representantes de la entidad y
representantes legales de las personas trabajadoras del centro de Zaragoza y la comision
sindical constituida segun los términos establecidos en la normativa de aplicacion, en
representacion de las personas del centro de Huesca.

La Direccién de la entidad y el Comité de Empresa han designado, cada parte, a sus
representantes para la Comisién de Igualdad. La estructura de esta Comisidén queda reflejada
en un acta en el momento de su constitucion.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad estd compuesta por representantes de la
Empresa, 5 representantes; y por la parte social por el comité de empresa del centro de Zaragoza
(4 representantes) y las representaciones de Organizaciones Sindicales mas representativas, y
que han optado por participar; en este caso UGT (1 representante), segun el sector de actividad
de ITA.

La finalidad ultima de esta Comision es la creacién de un espacio de dialogo donde sus
integrantes puedan tener una comunicacion fluida, de tal manera que los acuerdos y medidas
adoptados a lo largo del desarrollo de las actuaciones se lleven a cabo con el consenso de las
personas y partes participantes.

Las principales funciones de la Comision de Igualdad son:

e Negociacién y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacién de las medidas
que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

e |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las
personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la entidad.

e Definicidn de los indicadores de medicién 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.

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacion referida a dicho plan,
se comunicara a la plantilla en los medios de comunicacion establecidos para dar la mayor
difusion de la informacion.



DIAGNOSTICO

Metodologia

Para la elaboracion del Il Plan de Igualdad del Instituto Tecnolégico de Aragén (2025-2028) se
ha desarrollado un proceso de diagnéstico integral conforme a lo establecido en el articulo 8 del
Real Decreto 901/2020, incorporando tanto analisis cuantitativo como cualitativo, asi como la
auditoria retributiva prevista en el Real Decreto 902/2020.

El proceso ha sido negociado y validado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
constituida formalmente en diciembre de 2024, desarrollandose mediante reuniones periédicas
con levantamiento de actas y adopcion de acuerdos por ambas representaciones.

La metodologia aplicada ha combinado:
e Anadlisis estadistico desagregado por sexo.
o Estudio de segregacion horizontal y vertical.
e Anadlisis de medias y medianas retributivas equiparadas.
o Revision cualitativa a través de encuesta de percepcion.
e Debate técnico de resultados en el seno de la Comision.

e Validacién conjunta de conclusiones y areas de mejora.

Objeto de estudio

El objeto de estudio ha sido el conjunto de personas trabajadoras que mantienen una relacién
laboral con el Instituto Tecnoldgico de Aragon.

A efectos de la auditoria retributiva (datos actualizados a 2025), la poblacién analizada ha sido
de 280 personas trabajadoras en alta, excluyéndose metodolégicamente las personas
contratadas bajo modalidad de formacion o rutas formativas, al objeto de evitar distorsiones
derivadas de escalados salariales asociados a itinerarios formativos, garantizando asi la
comparabilidad objetiva de los datos.

Ambito de anélisis

El diagndstico se ha estructurado conforme a los ambitos establecidos por la normativa vigente
y acordados por la Comisién Negociadora:

Datos generales

e Distribucién de plantilla por sexo.
e Distribucién por edad.



e Distribucion por tipologia contractual.
e Distribucién por antigiiedad.
e Distribucion por categorias profesionales.

Proceso de seleccién y contratacion

- Numero de nuevas incorporaciones.

- Numero de incorporaciones personal plaza de plantilla.

- Numero de incorporaciones personal en periodo de formacion.
- Numero de candidaturas recibidas.

Clasificacion profesional

- Numero y porcentaje de mujeres y hombres por categorias profesionales.
- Numero y porcentaje de mujeres y hombres por puestos, segun catalogo de puestos.

Formacion

- Horas laborales de formacion. Numero y valores medios.
- Horas totales de formacién. Numero y valores medios.
- Numero de ayudas recibida para la realizacién de formaciones, segin convenio.

Infrarrepresentacion femenina

- Organos o comités en donde las mujeres estén infrarrepresentadas (consejo rector,
comité de direccion, comision asesora de empresas, comité de gestion, comité de
empresa, comité de seguridad y salud, etc.).

Promocién profesional
- Numero de personas con acceso a modificacion retributiva, ultimos afos.
Condiciones de trabajo, auditoria salarial:

- Otras medidas como teletrabajo, desconexion digital, prevencion de riesgos
laborales.
- Auditoria salarial.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

- Procesos y, en su caso acciones destinadas a prevenir el acoso sexual o por razén
de sexo.

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

- Numero de personas de la plantilla que se han acogido a algun tipo de permiso o
excedencia por cuidado de familiares.
- Medidas implementadas en conciliacion, y distribucion de uso de medidas, por sexo.

Con el objetivo de completar el analisis del diagnéstico, se realiz6 una encuesta sobre el
estado de igualdad. En ella pudieron participar todas las personas del ITA.

Se obtuvieron respuestas de 79 personas, lo que representa un 25% de participacion.

Esta participacion, por sexos, fue de 27 mujeres (34,18%) y 38 hombres (48,10%) los que
respondieron a las diferentes cuestiones planteadas, siendo 14 personas (17,72%) las que no
identificaron su sexo a los efectos de la participacion y la respuesta a la variable
sociodemografica.



Periodo de tiempo analizado

En cada una de las variables analizadas se partié del estudio de los datos de tipo cuantitativo del
afio 2022.

Caracteristicas generales

El Instituto Tecnoldgico de Aragdn cuenta, en fecha de cierre del analisis diagndstico realizado,
con una plantilla de 316 personas: 109 mujeres (34,49%) y 207 hombres (65,51%). Este dato
se acerca, aunque no alcanza, a la recomendacion de la disposicion adicional primera de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en relacion
con la presencia o composicion equilibrada, y mejora los datos del sector.

Distribucion de la plantilla por sexo

Mujeres

Hombres

En cuanto a la distribucién por edades,
Analisis horizontal:

- En franjas de mejor edad (menos de 24 anos): el porcentaje de hombres es
significativamente mayor al de mujeres.

- Enlas franjas de edad entre 35 y 59 afos se equilibra la proporcién. El mayor porcentaje
de mujeres esta en franjas de edades superiores.

Analisis vertical:

- En segregacion vertical es donde se identifica que el porcentaje de hombres de menor
edad es superior al de las mujeres. Estos datos son coherentes con la evolucién de las
incorporaciones en el periodo de analisis.



Es una plantilla con un nivel antigliedad importante, pero se repite el mismo patrén que en la
variable edad: En la franja de menor antigiiedad existe un mayor porcentaje de hombres respecto
al de mujeres, lo que coincide con el hecho de una mayor incorporaciéon de hombres al ITA en
los ultimos afios.

La tipologia de contratacion sigue el mismo patron en cuanto a la representacion de mujeres
y hombres que el observado en porcentajes generales, no apreciandose, por tanto, un patron
que pueda reflejar alguna desigualdad por sexo en este punto.

Un analisis horizontal de los datos indica una desviacién importante en la temporalidad a tiempo
completo, distribuyéndose esta tipologia de contratacion en un 72% hombres y 27% mujeres.
Estos datos son coherentes con los analizados previamente sobre antigledad y edad,
correspondiendo esta distribucion a la incorporacion en los ultimos afios principalmente hombres,
especialmente en rutas formativas, mediante diferentes modalidades de contratacion en
formacion.

El analisis vertical de indica que la distribucion de la contratacion es similar en ambos sexos,
existiendo tanto en hombre como mujeres, mas de un 80% de estabilidad

Proceso de seleccion y contratacién.

En el analisis del proceso de seleccién se han revisado los indicadores correspondientes al
periodo 2022-2024, asi como la segmentacién de los procesos selectivos por fases y equipos
durante el afio 2024. Del analisis realizado se observa que el volumen de candidaturas
recibidas es mayor en el caso de hombres que de mujeres.

No obstante, teniendo en cuenta el volumen de candidaturas y el reducido numero de
incorporaciones finales en algunos procesos, los datos disponibles no permiten identificar
patrones concluyentes que evidencien la existencia de sesgos en el proceso selectivo. Asimismo,
las fases del proceso se basan en criterios de valoracion objetiva, lo que contribuye a garantizar
la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.

Como conclusién, el principal handicap radica en el menor volumen de candidaturas del sexo
femenino (31,69%) que masculino (68,31%).

Clasificacion profesional

En cuanto a la clasificacion profesional existen determinadas categorias presentan una mayor
concentracion de uno u otro sexo, identificandose una mayor presencia masculina en la categoria
técnico/a auxiliar y una mayor presencia femenina en la categoria administrativo/a. Esta
distribucion parece estar vinculada, en parte, a condicionantes historicos y externos al propio
Instituto. En todo caso, ambas categorias son equiparables en términos de responsabilidad, nivel
académico requerido y horquilla salarial.



En la categoria técnico/a, que constituye la categoria mas representativa de la plantilla, la
distribucion por sexo es similar a la composicion global de mujeres y hombres en el Instituto, sin
apreciarse desviaciones significativas.

Asimismo, la distribucién vertical por categorias profesionales presenta una estructura similar en
ambos sexos, concentrandose en torno al 75% o mas de mujeres y hombres en la categoria
técnico/a.

Formacion

El analisis de los datos de formacién correspondientes al periodo mas reciente muestra una
participacion significativa de la plantilla en las acciones formativas desarrolladas por el Instituto.
En el afio 2024 han accedido a formacion 207 hombres y 109 mujeres, lo que representa, en
términos relativos respecto al total de personas de cada sexo, el 55% de los hombres y el
77% de las mujeres de la plantilla.

Asimismo, en relacién con la participacién en mas de una accién formativa durante el afio 2024,
los datos reflejan una distribucién equilibrada entre mujeres y hombres. De las 126 personas que
realizaron mas de una formacion, 65 fueron hombres (52%) y 61 mujeres (48%), lo que muestra
una participacién similar entre ambos sexos en el acceso reiterado a actividades formativas.

Por otra parte, se han analizado los datos relativos a la ayuda convenio asociada a la realizacion
de formacioén fuera del horario laboral. En los afios 2023 y 2024, el 33% de las solicitudes
correspondieron a mujeres y el 67% a hombres, mientras que en 2022 |a distribucion fue mas
equilibrada entre ambos sexos. Estos datos pueden estar vinculados a diferentes factores, entre
ellos la disponibilidad para realizar formacién fuera del horario laboral.

En conjunto, los datos analizados muestran una participacion relevante de mujeres y hombres
en las acciones formativas, con porcentajes de acceso que se aproximan a la composicién de la
plantilla y sin apreciarse concentraciones significativas en el acceso a la formacion.

Promocion profesional

Se analiza la promocion profesional, entendida como cambios de niveles y complementos
salariales.

El analisis de los datos relativos a la promocion profesional durante el periodo 2022-2024
muestra que, a nivel global, los porcentajes agregados presentan valores similares entre
mujeres y hombres, con variaciones en los diferentes afios a favor de uno u otro sexo, aunque
con diferencias reducidas.

En 2022, uno de los afios en los que se registré un mayor nimero de modificaciones, el 12% de
las mujeres experimentaron cambios vinculados a promocién o progresion profesional frente al
9,55% de los hombres. En 2023, los porcentajes fueron 1,90% en mujeres y 2,16% en hombres.
En 2024, afio en el que nuevamente se observa un volumen significativo de modificaciones, el
9,17% de las mujeres experimentaron cambios frente al 11,11% de los hombres

Se desprende que los complementos salariales son percibidos en mayor medida por hombres.

En cuanto a los niveles, en el ano 2024 que es el afio con mayores subidas de nivel salarial,
se concretan las subidas de nivel salarial de mujeres en agrupaciones formados por puestos
asociados a grupos retributivos C.



Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

Se han analizado diferentes condiciones de trabajo de aplicacién a las personas del Instituto
Tecnoldgico de Aragdn.

En relacion con la tipologia contractual, el patron existente de tipologia de contratacion y
jornadas de trabajo indica que no existe un criterio de género que haga marcar diferencia con
relacion al tipo de contrato o a la jornada de trabajo. El patron, en este sentido, es el mismo que
el detectado en la configuracién de los datos de la plantilla.

Con el fin de conocer diferencias en las condiciones laborales, se analiza la distribucién de los
accidentes de trabajo. El nivel de accidentabilidad es bajo y no se aprecia la existencia de un
patrén de género que conlleve mayor porcentaje de siniestralidad.

A través de la encuesta, la valoracion general de las condiciones de trabajo es positiva por parte
de la plantilla, situandose las puntuaciones medias en valores elevados dentro de la escala
utilizada en la encuesta. Las puntuaciones obtenidas por mujeres y hombres son similares, no
apreciandose diferencias relevantes en la percepcién entre ambos sexos. En términos generales,
los resultados reflejan una percepcion favorable de las condiciones laborales existentes, sin
que se identifiquen diferencias significativas que puedan indicar una percepcién desigual entre
mujeres y hombres en este ambito.

Auditoria salarial

La auditoria retributiva del Instituto Tecnolégico de Aragdén se ha realizado en el seno de la
Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad, mediante el andlisis de la informacion retributiva
de la plantilla, utilizando la herramienta oficial del Ministerio de Igualdad y trabajando sobre
retribuciones anualizadas y equiparadas al 100% de jornada y tiempo de trabajo.

El analisis realizado ha tenido por objeto comprobar la aplicacion efectiva del principio de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, identificar posibles diferencias retributivas y
analizar si las mismas responden a factores objetivos vinculados a la clasificacion profesional,
funciones desempenadas, condiciones del puesto, disponibilidad, responsabilidad o
caracteristicas organizativas.

Metodologia aplicada

La auditoria retributiva se ha realizado sobre una plantilla de 280 personas trabajadoras en alta.

A efectos metodoldgicos, se excluyeron del analisis las personas contratadas bajo modalidades
formativas o rutas profesionales en progresién, al objeto de evitar distorsiones derivadas de
escalados salariales asociados a dichos itinerarios.

Asimismo, para garantizar la comparabilidad de la informacién y preservar la confidencialidad de
los datos personales, no se analizaron aquellos puestos o agrupaciones profesionales que no
contaban con una muestra minima representativa de personas trabajadoras de ambos sexos.

La Comisiéon Negociadora ha analizado:

e salario base

e complementos salariales
e conceptos extrasalariales
e clasificacién profesional
e niveles salariales



o distribucién de complementos

e cambios de nivel y modificaciones retributivas
Asimismo, se han tenido en cuenta tanto los promedios como las medianas retributivas
equiparadas, al objeto de obtener una visibn mas ajustada de la estructura salarial de la
organizacion.

Sistema de valoracion de puestos

La valoracion de puestos de trabajo se ha realizado tomando como referencia el sistema de
clasificacion profesional y retributiva aplicable en el Instituto Tecnolégico de Aragon,
considerando:

e categorias profesionales

e niveles salariales

¢ funciones desempenadas

e cualificaciéon requerida

e responsabilidad

e condiciones especificas del puesto

e complementos asociados a determinadas funciones o responsabilidades

adicionales

El analisis se ha efectuado conforme al principio de igual retribucién por trabajos de igual valor,
teniendo en cuenta la naturaleza de las funciones efectivamente desempefadas y las
condiciones organizativas vinculadas a determinados puestos o proyectos.

Resultados globales

El andlisis de las retribuciones medias equiparadas muestra que la retribucién total media anual
asciende a:

o 44752 euros en hombres;
e 44 .135 euros en mujeres.

La diferencia retributiva media global se sitia aproximadamente en el 1,38% a favor de los
hombres.

En relacion con el salario base, los datos reflejan una situacion de equilibrio:
e salario base medio hombres: 41.555 euros;
e salario base medio mujeres: 41.225 euros.

La diferencia observada en salario base se situa por debajo del 1%.

Asimismo, el analisis de medianas equiparadas refleja una situacion practicamente equilibrada
tanto en retribucién total como en salario base.

A la vista de los datos analizados, no se aprecia la existencia de una brecha salarial estructural
vinculada a la retribucion fija o salario base.

Analisis de complementos salariales

El analisis efectuado pone de manifiesto que determinadas diferencias retributivas se concentran
principalmente en algunos complementos salariales y conceptos asociados a funciones
especificas, disponibilidad o determinadas condiciones organizativas.

En términos globales, se observa una mayor presencia masculina en la percepcién de
complementos salariales, representando aproximadamente el 72% de la poblacién perceptora
frente al 28% de mujeres.

No obstante, dichas diferencias deben interpretarse teniendo en cuenta:



e |a composicién de determinados equipos técnicos

o la diferente distribucion funcional de algunos puestos

e la asignacion de tareas accesorias o especificas

¢ la disponibilidad requerida en determinados proyectos

¢ el reducido numero de personas perceptoras en algunos conceptos concretos.
Los principales resultados analizados son los siguientes:

Antigliedad

Las mujeres presentan importes superiores en el concepto de antigiedad tanto en promedio
como en mediana, circunstancia que parece vinculada a una mayor permanencia media en
determinados puestos o colectivos.

Tareas accesorias y complementos funcionales

Se observa una mayor percepcion masculina en determinados complementos vinculados a
tareas accesorias, disponibilidad, complemento funcional o determinadas responsabilidades
especificas.

Estas diferencias parecen asociarse principalmente a:

funciones técnicas concretas

disponibilidad funcional

participacion en determinados proyectos

y distribucion organizativa de determinadas responsabilidades

La Comision considera necesario mantener el seguimiento periédico de estos conceptos durante
la vigencia del Plan.

Accidn social y formacién

Las mujeres presentan importes ligeramente superiores en conceptos vinculados a accion social
y formacion convenio, observandose ademas una participacion relevante de mujeres en acciones
formativas y ayudas asociadas a formacion.

Horas extraordinarias

Las horas extraordinarias presentan una incidencia econémica reducida y residual en el conjunto
de la plantilla, si bien en el periodo analizado fueron percibidas unicamente por hombres.

Dado el reducido impacto econémico y el bajo volumen de personas perceptoras, este dato no
permite concluir por si mismo la existencia de una desigualdad retributiva estructural, aunque se
mantendra su seguimiento.

Conceptos extrasalariales

En relacion con los conceptos extrasalariales, se observa una diferencia global superior en
hombres, especialmente en conceptos asociados a:

e desplazamientos

e manutencion

e dietas

e kilometraje

e compensaciones vinculadas a movilidad
Estas diferencias parecen relacionadas con una mayor participacién masculina en actividades o
proyectos con desplazamientos asociados.

Por el contrario, en el concepto vinculado al trabajo a distancia se observa una ligera diferencia
a favor de las mujeres.



En todo caso, el analisis de medianas extrasalariales refleja diferencias significativamente
menores, lo que indica que las diferencias observadas en promedio se encuentran influenciadas
por situaciones puntuales o importes concentrados en determinados supuestos especificos.

Clasificacion profesional y promocion

La Comision Negociadora ha analizado igualmente la distribucion retributiva por clasificacion
profesional, niveles salariales y modificaciones retributivas.

Del analisis realizado no se desprende una desigualdad salarial estructural asociada a la
clasificacion profesional.

No obstante, se observa una diferente concentracion por sexo en determinadas categorias o
areas funcionales, especialmente en algunos perfiles técnicos y auxiliares, circunstancia que
puede influir indirectamente en la percepcion de determinados complementos o conceptos
asociados a funciones especificas.

En relacion con las modificaciones retributivas y cambios de nivel producidos durante el periodo
analizado, los datos muestran una distribucion similar entre mujeres y hombres, sin apreciarse
diferencias concluyentes que permitan afirmar la existencia de una brecha en la promocion
profesional.

Conclusiones
Del analisis realizado se extraen las siguientes conclusiones:

o la diferencia retributiva media global es reducida y se sitda en torno al 1,38%

e el salario base presenta una situacion de equilibrio entre mujeres y hombres

e no se aprecia una brecha salarial estructural vinculada a la retribucion fija

e las principales diferencias detectadas se concentran en determinados
complementos asociados a disponibilidad, tareas accesorias, movilidad o funciones
especificas

e dichas diferencias parecen vinculadas principalmente a factores organizativos,
funcionales y de distribucidon de responsabilidades

e no obstante, la Comision considera necesario mantener el seguimiento periédico de
dichos conceptos durante la vigencia del Plan

Las medidas de seguimiento, revision y analisis periddico derivadas de la presente auditoria
retributiva se desarrollan el plan de accion; en los ejes de actuacién relativos a condiciones de
trabajo, promocioén profesional y retribuciones del presente Plan de Igualdad.

Con el objetivo de reducir la diferencia retributiva entre hombres y mujeres, la Comisiéon de
Seguimiento del Plan de Igualdad realizara controles periédicos en los que se analizaran los
datos cuantitativos relacionados con retribuciones.

Con una periodicidad semestral se reunira dicha comision con los siguientes objetivos:
e Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad retributiva.
e Trabajar para eliminar posibles diferencias retributivas no justificadas objetivamente.
e Reforzar la transparencia y trazabilidad de los criterios retributivos.

e Reforzar la integracion de la perspectiva de igualdad retributiva en los procesos
organizativos y de gestién de personas

Entre las actuaciones concretas que se puedan llevar a cabo, destacamos:

e Seguir garantizando el acceso a cualquiera de los procesos vacantes a todas las
personas.



e Seguir aplicando los complementos retributivos acorde a las funciones del puesto de
trabajo de igual manera a todas las personas.

e Mantener criterios homogéneos para todas las personas en la asignacion de
complementos salariales.

e Continuar reforzando la transparencia en la asignacion de los criterios salariales.

La responsabilidad de asegurar el cumplimiento del Plan en los plazos previstos y con los
objetivos indicados corresponde a la Comisién de seguimiento compuesta por la parte
empresarial, cinco personas designadas incluyendo la direccion y por la parte social, cinco
personas designadas por el comité de empresa.

La persona responsable del departamento de Recursos Humanos se encargara del cumplimiento
del calendario de seguimiento establecido.

Adicionalmente si fuera de las reuniones establecidas la Comisién fuese conocedora de algun
incumplimiento se adoptaran medidas adicionales.

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

El Instituto Tecnolégico de Aragén tiene implementadas diferentes medidas que pueden
contribuir al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

En este sentido existen medidas que permiten tanto la flexibilizacién de la jornada y de la
distribucién del horario de trabajo; medidas de flexibilizacién del espacio de trabajo
(politicas de actividad a distancia); medidas de flexibilizacién de la carrera profesional
(excedencias con reserva de trabajo tanto por circunstancias personales, como familiares, asi
como licencias). Estas medidas estan recogidas en el Convenio Colectivo y, adicionalmente, se
han ampliado con diferentes acuerdos con la representacion social y la aprobaciéon de nuevas
leyes.

El analisis de los datos correspondientes al uso de permisos y medidas de conciliacion durante
los afios analizados no muestra patrones que puedan indicar una desigualdad significativa entre
mujeres y hombres en el acceso o utilizacion de estas medidas.

En relacion con el permiso sin sueldo, se observan variaciones en su utilizacion segun el afio.
En 2022, este permiso fue disfrutado unicamente por hombres, mientras que en 2023 se produce
una situacion inversa, siendo mayor el nimero de mujeres que hacen uso de este permiso.

Por otra parte, el permiso por acumulacioén de lactancia ha sido utilizado durante los diferentes
afnos tanto por mujeres como por hombres, reflejando un uso compartido de esta medida de
conciliacion.

En conjunto, los datos analizados muestran una utilizacion de las medidas de conciliacién por
parte de ambos sexos, sin observarse tendencias constantes que indiquen una concentraciéon
significativa en uno u otro colectivo.

Infrarrepresentacion femenina.

En la organizacion existen diferentes 6rganos colegiados en los que puede analizarse la
representacion de mujeres y hombres. Algunos de estos drganos estan recogidos en la normativa
y en los Estatutos de la organizacion (Consejo Rector y Comision Asesora de Empresas —CAE-
; Comité de Direccidn); otros se derivan de normativa general o de representacion laboral (Comité



de Seguridad y Salud en el Trabajo, Comisién Paritaria del Convenio Colectivo o Comité de
Empresa), o bien se configuran como drganos internos de participacion.

Observando la composicion de los diferentes érganos y comités con los que cuenta el Instituto a
fecha de cierre del periodo analizado (2024), se obtienen los siguientes resultados en cuanto a
la representacion por sexo:

e Consejo Rector: la representacion se aproxima a una composicion equilibrada, con
43,75% de mujeres (7) y 56,25% de hombres (9) sobre un total de 16 personas.

e Comision Asesora de Empresas (CAE): se observa una representacion mayoritaria de
hombres, con 20% de mujeres (4) frente a 80% de hombres (16) en 2024. No obstante,
se aprecia una evolucion progresiva respecto a anos anteriores, donde la presencia
femenina era inferior.

e Comité de Direccion: esta compuesto por 10 mujeres (58,82%) y 7 hombres (41,18%),
mostrando una presencia femenina mayoritaria.

o Comité de Accion Social: presenta una composicion equilibrada, con 3 mujeres (50%)
y 3 hombres (50%).

e Comisién Paritaria del Convenio Colectivo: mantiene igualmente una composicién
equilibrada, con 3 mujeres (50%) y 3 hombres (50%).

o Comité de Empresa: se compone de 4 mujeres (44,44%) y 5 hombres (55,56%),
mostrando una distribucion préoxima al equilibrio.

e Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo: esta integrado por 4 mujeres (80%) y 1
hombre (20%), reflejando una presencia mayoritaria de mujeres.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

El ITA dispone de un protocolo de acoso, que incluye el acoso sexual o por razén de sexo, tal y
como se establece en la Ley Organica 3/2007 en su articulo 48, negociado y recogido en el
convenio colectivo.

No se ha producido comunicacién alguna de situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo
en el &mbito temporal objeto de estudio.

Los resultados de la encuesta de percepcion muestran una elevada valoracion del ambito
relacionado con la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. Las puntuaciones medias
obtenidas se situan por encima de 4,80 puntos (sobre 5), con valores muy similares entre
mujeres y hombres, lo que refleja un alto grado de sensibilizacion de la plantilla respecto a la
importancia de prevenir este tipo de conductas.

Los datos de la encuesta indican que este es uno de los ambitos mejor valorados dentro de las
materias analizadas, evidenciando una percepcion positiva respecto al compromiso de la
organizacion con la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

No obstante, el anadlisis de los resultados pone de manifiesto la conveniencia de continuar
reforzando las actuaciones de informacién, formacién y difusiéon del protocolo de
prevencion y actuacién frente al acoso, con el objetivo de garantizar que todas las personas
de la plantilla conozcan los mecanismos existentes para la prevencion, deteccion y gestion de
posibles situaciones de acoso.



Resultados generales de la encuesta de igualdad

La encuesta de percepcion sobre igualdad contd con la participacion de 79 personas de la
plantilla, lo que representa aproximadamente el 25% del total. En relacién con las
caracteristicas sociodemograficas de las personas participantes, el 48% fueron hombres, el
34% mujeres y el 18% prefirieron no indicar su sexo. La mayor participacion se concentré en
los tramos de edad igual o menor de 34 aiios (32%) e igual o mayor de 46 afnos (23%), siendo
el nivel formativo mas representado el de titulacién universitaria (64%). El puesto mas
representativo fue técnico/a de I+D+i (59%), con mayor participacion de personas
pertenecientes a los equipos de Tecnologia de Mecatrénica y Robética (24%), Tecnologia de
Materiales y Componentes (15%) y Tecnologias Digitales (13%).

En términos generales, los distintos ambitos analizados en la encuesta obtienen niveles de
importancia muy elevados, con porcentajes superiores al 90% en la mayoria de las variables,
destacando especialmente conciliacion (97,5%), igualdad retributiva (94,9%), condiciones
de trabajo (95%) y promocion profesional (91,1%). Asimismo, la percepcioén sobre la situacién
actual en la organizacion se sitia mayoritariamente en valores positivos, con porcentajes
elevados de respuestas entre 4 y 5 puntos en ambitos como condiciones de trabajo (mas del
90%), conciliacion (96,2%), acceso al empleo (84%) o formacion (mas del 80%).

La valoracion de las medidas incluidas en el | Plan de Igualdad presenta resultados positivos,
aunque ligeramente inferiores a la percepcion general del estado actual en la organizacion. En
la mayoria de los ambitos, entre el 60% y el 73% de las personas participantes valoran las
medidas entre 4 y 5 puntos, destacando especialmente los ambitos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y condiciones de trabajo.

Por otro lado, los ambitos donde se observa una mayor dispersién en las valoraciones son
infrarrepresentaciéon femenina en determinadas areas o posiciones, clasificacién y
promocién profesionales, donde las puntuaciones medias se sitian en torno a valores
intermedios de la escala de valoracion.

En relacién con la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, el 83,5% de las
personas participantes otorgan la maxima puntuacién a la importancia de este ambito. No
obstante, la percepcion sobre la existencia o conocimiento de mecanismos de prevencién y
actuacion presenta una valoracion mas moderada, con 41,8% de respuestas en el nivel
maximo y 29,1% en el nivel 4.

En conjunto, los resultados de la encuesta reflejan una percepcion mayoritariamente positiva
de la situaciéon de igualdad en la organizacién, especialmente en ambitos como conciliacién,
condiciones de trabajo o acceso al empleo. No obstante, los resultados también ponen de
manifiesto la conveniencia de seguir profundizando en ambitos como la promocién profesional,
la clasificacion profesional o la infrarrepresentacion femenina en determinadas areas.

FJES DE ACTUACION Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacion, se recogen las medidas con los objetivos especificos a alcanzar en las distintas
materias que han sido objeto de analisis a través del diagndstico, asi como las acciones a



implementar. Teniendo en cuenta que se dispone de un plazo que se extiende hasta el 31 de
diciembre de 2028 para su implantacion, las acciones podran desarrollarse de manera paulatina,
calando de forma natural en la mision, vision y valores de ITA.

Para que el Plan de Igualdad sea efectivo y logre un mayor impacto positivo, con el fin de agilizar
la ejecucion de las medidas, se establecen acciones y objetivos concretos, medibles, realistas.

Las acciones se estructuran en ejes:

- Eje A) Acceso al empleo, seleccion de personal y provision de puestos de trabajo.
- Eje B) Sensibilizacion y formacion

- Eje C) Promocion profesional

- Eje D) Condiciones de trabajo

- Eje E) Ejercicio corresponsable de la vida familiar, laboral y personal
- Eje F) Infrarrepresentacion femenina

- Eje G) Retribuciones

- Eje H) Salud laboral

- Ejel) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

- Eje J) Violencia de genero

- Eje K) Proteccién del embarazo, lactancia y maternidad

Eje A) Acceso al empleo, seleccion de personal y provision de puestos de trabajo.

Objetivo: Asegurar que no se producen sesgos de género en la seleccion de personal y que, en
cualquier caso, se produce la incorporacion de personas formadas en igualdad de género en la
organizacion (desde inicio o una vez superado periodo de prueba)

Medida 1 Recordar de forma periddica a las personas responsables de
equipos/tecnologias los datos relacionados con la composicién por sexo en su

equipo. Se estudiara la opcién mas automatizada para poder disponer de esta
informacion a través de alguna de las herramientas corporativas.

Plazo de Diciembre 2026

implantacion

Responsable de RRHH / Servicios Tl
implantacion

Indicadores de 100% de Integracion en Capital
resultados

Medida 2 Hacer mas campafas para poder influir en la existencia de mayor interés en
carreras o actividades STEAM que, por consecuencia y aunque sea a largo

plazo puedan influir en el nUmero de candidaturas a incorporar.




Plazo de Periddico, Acciones trimestrales
implantacion

Responsable de Comisién de seguimiento
implantacion

Indicadores de Numero de acciones y tipologia
resultados

Medida 3 Todas las personas que participen en procesos de seleccion e incorporaciones
de personas al Instituto cuenten con el curso basico de formacion. En caso de

no poseer dicha formacion, las personas no podran formar parte de los
equipos de seleccion.

Plazo de Continuo

implantacion

Responsable de RRHH y Servicios Tl

implantacion

Indicadores de 100% de comités de seleccion formados en igualdad.
resultados

Eje B) Sensibilizacién y formacién

Objetivos:

- Sensibilizacion y formacion en género para las personas que forman ITA.

- Participacion proactiva de la institucion para lograr una sociedad mas igualitaria.

- Promover la formacion de un mayor numero de mujeres en las areas
tecnoldgicas.

Medida 1 Curso de igualdad. Continuar con la misma dinamica en el proceso de acogida.
Nuevo formato y contenido.

Plazo de Continua.

implantacion

Responsable de Comisién de seguimiento.

implantacion

Indicadores de N° de personas que han realizado el curso en la acogida. Objetivo 100%

resultados

Plazo de Continuo

implantacion

Responsable de Direccion y responsables de equipos.

implantacion

Indicadores de Numero de horas laborales/ n® de horas totales

resultados

Medida 3 Biblioteca de recursos formativos, especialmente en ambitos tecnoldgicos o

tecnologias ITA que estén accesibles para las personas de la organizacién con
videos y recursos que posibilite el acceso en diferentes momentos, ampliando asi




las posibilidades de que se lleve a cabo mas formacion y que esta se pueda llevar

a cabo en horario laboral.

Plazo de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsable de Direccion

implantacion

Indicadores de Biblioteca creada
resultados

Medida 4 Plan de comunicacién/difusion:
Comunicaciones cortas, a modo de pildoras formativas sobre acciones del area de
igualdad.

Comunicaciones periddicas y cortas incluyendo la existencia de recursos de
formacion, especialmente incluyendo temas como el acceso al complemento de
formacion convenio u otros que puedan ser de interés en este ambito.

Plazo de Periddico Acciones trimestrales
implantacion

Responsable de Comision de Seguimiento
implantacion

Indicadores de Numero de acciones y tipologia
resultados

Medida 5 Realizar y participar en campanas de difusion internas y/o externas en fechas
relevantes (11F, 8M y 25N)

Plazo de Continuo

implantacion

Responsable de Comisién de igualdad

implantacion

Indicadores de Comunicacion o accién realizada

resultados

Medida 6 Actualizar y ampliar contenidos del apartado de Igualdad y Diversidad en la web
corporativa, incluyendo toda el area de diversidad.

Plazo de Continuo

implantacion

Responsable de Comunicacion y Marketing Digital / Comision de igualdad

implantacion

Indicadores de Espacio ampliado y actualizado

resultados

Eje C) Promocidn profesional

Objetivo: Asegurar en promocién profesional la igualdad de oportunidades.



Medida 1 Difundir el acceso a la realizacién de funciones accesorias (coordinacion de
tecnologia, asesoria, responsable linea PCT)

Plazo de implantacion Periddico.

Responsable de Comisién de seguimiento.
implantacion

Indicadores de Comunicacion realizada
resultados

Medida 2 Andlisis de los datos cuantitativos de forma anual (Indicadores: n° de
personas que tienen cambios de nivel o complementos asociados a

promocion, desglosados por sexo, por departamentos/grupos de analisis y
por niveles).

Continuo. Reuniones de seguimiento

Plazo de implantacién

Responsable de Comision de seguimiento
implantacion

Indicadores de Datos analizados.
resultados

Eje D) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial.

Objetivo: Garantizar la transparencia salarial continua.

Medida 1 Auditoria salarial

Plazo de Anual

implantacion

Responsable de RRHH / Comision de seguimiento
implantacion

Indicadores de Auditoria realizada y analizada.
resultados

Eje E) Ejercicio corresponsable de la vida familiar, laboral y personal

Objetivo: Incrementar el grado de conocimiento de las medidas existentes en la organizacion con
relacién a la conciliacion de vida personal, familiar y laboral. Fomentar uso de las medidas, tanto
por mujeres, como por hombre.

Medida 1 Difusion. Hacer una infografia mas visual y darle mayor difusién de todos los
beneficios que hay en el ITA en esta materia.

Plazo de implantacién  Periédico. Actualizando cuando corresponda.

Responsable de RRHH / Comision seguimiento / Comunicacion
implantacion

Indicadores de Informacion y soporte actualizados.

resultados




Eje F) Infrarrepresentacion femenina

Objetivo: Mantener una representatividad en términos de igualdad, en los diferentes comités
existentes en la organizacion.

Medida 1 Impulsar en los érganos de nueva creacion o en la renovacién de puestos de
los actuales, en aquellos 6rganos en los que el ITA tenga capacidad de

decision, la existencia de representacion femenina, encaminando asi esta
hacia alcanzar mayores términos de igualdad.
Plazo de implantacién  Continuo

Responsable de Direccion

implantacion

Indicadores de Indicadores de seguimiento.
resultados

Eje G) Retribuciones

Objetivo: Conocer y corregir las causas que pudieran provocar desigualdad salarial.

Medida 1 Andlisis de los datos cuantitativos de forma anual (anélisis de los

complementos salariales por su poblacién significativa, desglosados por sexo,
por departamentos/grupos de analisis y por niveles)

Plazo de implantacién  Anual.

Responsable de RRHH / Comisién de seguimiento
implantacion

Indicadores de Datos analizados.

resultados

Medida 2 Comunicar los criterios que lleven asociados cambios salariales que estén
vigentes en cada momento.

Plazo de Continuo

implantacion

Responsable de RRHH / Comisién seguimiento
implantacion

Indicadores de Comunicaciones realizadas
resultados

Eje H) Salud laboral

Objetivo: Incluir dentro de la salud laboral, la perspectiva de género.

Medida 1 Seguir profundizando en la integracion de la perspectiva de género en el

ambito de la Prevencion de e Riesgos Laborales en el ITA.




Plazo de implantaciéon  Continuo

Responsable de PRL

implantacion

Indicadores de Numero de acciones con impacto en género o relacionadas con género.
resultados

Eje I) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo

Objetivo: Disponer de mecanismos activos en ITA que eviten la generacion de cualquier situacion
de acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 1 Difusién continua sobre esta tematica y medios disponibles (Ampliar la
infografia de acoso que tenemos en el portal, e incluir toda la parte de LGTBI.

Realizar formaciones concretas de acoso y jornadas de difusion.

Plazo de Periddico.

implantacion

Responsable de Comisién de seguimiento

implantacion

Indicadores de Comunicaciones o acciones realizadas.

resultados

Medida 2 Difusion del uso de la herramienta psicosocial (charla/jornada servicio SPA
ajeno)

Plazo de Segundo / tercer trimestre 2026

implantacion

Responsable de Comisién de Seguimiento/ Comité de Seguridad y Salud

implantacion

Indicadores de Accién de difusion realizada y nimero de personas que hacen uso del servicio

resultados

Eje J) Violencia de genero.

Objetivo: Disponer de mecanismos activos en ITA y asesorar y ayudar a personas que puedan
estar sufriendo esta situacion.

Medida 1 Guia visual y sencilla sobre aspectos legales y procedimentales aplicables.

Plazo de Segundo / tercer trimestre 2026
implantacion

Responsable de Comisién de seguimiento / comunicacion
implantacion

Indicadores de Accién y difusion realizada.

resultados




Medida 2

Realizar recordatorios, aprovechando jornadas o reuniones que se pudieran
realizar para explicar que cualquier persona que esté viviendo esta situacion

tiene a su disposicion la herramienta de apoyo externo.

Plazo de Periddico.

implantacion

Responsable de Comisién de seguimiento.
implantacion

Indicadores de
resultados

Comunicacion / acciones realizadas.

Medida 3

Recordatorios periddicos sobre protocolo y difusion de infografia en los procesos
de acogida (PRL).

Plazo de Continuo

implantacion

Responsable de Recursos Humanos / Prevencion de Riesgos Laborales / Comision
implantacion Seguimiento.

Indicadores de
resultados

Accion realizada.

Medida 4

Plazo de
implantacion

Estudio para la creacion o adhesion a un Punto Violeta en el ITA

Vigencia del plan de igualdad

Responsable de
implantacion

Direccion / Comision de seguimiento

Indicadores de
resultados

Accion realizada

Eje K) Proteccion del embarazo, lactancia, maternidad y paternidad

Objetivo: Incrementar el grado de conocimiento de las medidas de protecciéon de embarazo,
lactancia, maternidad y paternidad.

Medida 1

Difundir y reforzar el conocimiento de los derechos vinculados al embarazo,
lactancia y maternidad/paternidad

Plazo de Tercer / cuarto trimestre 2026
implantacion

Responsable de Comisidén de seguimiento / Comunicacion
implantacion

Indicadores de
resultados

Accion realizada y numero de personas que hace uso de medidas.




COMISION DE IGUALDAD: SEGUIMENTO Y EVALUACION

Integrantes de la Comisién de Seguimiento

La Comision esta constituida de forma paritaria por el mismo nimero de representantes de la
Organizacion y de representantes de las personas trabajadoras.

La Comisidon estara compuesta por representantes de la Empresa, 5 representantes; y por la
parte social por el comité de empresa del centro de Zaragoza (4 representantes) y las
representaciones de Organizaciones Sindicales mas representativas que han aceptado participar
en la elaboracién del plan de igualdad; en este caso UGT (1 representante), segun el sector de
actividad de ITA.

La comision podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, para realizar tanto el diagnostico como
el plan de igualdad, quienes intervendran con voz, pero sin voto.

Competencias

Las competencias de la Comision de Igualdad del Plan de Igualdad seran:

a) ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las
personas u dérganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

b) Impulso de la implantacion del plan de igualdad en ITA. Entre ellas la sensibilizacion a
toda la organizacion en materia de igualdad.

c) Definicion de los indicadores de medicién 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.

d) Seguimiento de las medidas que integran el plan de igualdad.

e) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacién, 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,
depdsito y publicacion.

Sustituciones

Las personas que integren la Comisidon podran ser sustituidas por otras en los siguientes casos:

o Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.

o En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

o En caso de que alguna persona por los motivos que fueran finalice su relacion laboral
con ITA.

En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacién de ausencia de larga duracion.

El procedimiento consistira en su comunicacion a las personas que constituyen de la Comision.
La parte de la comision, que deba sustituir alguna de las personas que configuran la comision,
procedera a elegir y proponer, a la comision de igualdad, la persona o personas que entrarian a



formar parte de la comision. Dicha sustitucion debera quedar recogida en el acta de reunion
correspondiente a los efectos de inicio de la vinculacion, de la persona sustituta, a las actividades
acordadas en la Comision.

Actas

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comision
y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos. Se
debera remitir el acta de la reunién al conjunto de las personas integrantes de la comision, al
menos, 5 dias laborales antes de la siguiente reunion.

Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con confidencialidad
la informacidn, datos, documentos, y/o cualquier otra informacioén de la que se hiciera uso en el
seno de esta o les fuera entregada.

Funcionamiento

La Comisién se reunira cada 6 meses con caracter ordinario. Las convocatorias a las reuniones
ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacién de 7 dias como minimo.

En la convocatoria, debera aparecer la documentacioén a tratar en la reunién a celebrar.

Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por
cualquiera de las partes (empresa o social) que la configuran, previa comunicacién escrita al
efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen, que en ningun caso excedera de
los 15 dias siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencion o reunion.

Las reuniones extraordinarias de la Comision seran convocadas por el mismo procedimiento sin
que tenga que existir el periodo de antelaciéon antes descrito. Los motivos para la convocatoria
de reuniones extraordinarias seran:

o Conocimiento por parte de alguna de las personas que configuran la Comision de
situaciones de discriminacion directa o indirecta.
o Deteccion de incidencias importantes en el despliegue del plan de accién, que

requieran de la reformulaciéon de medios, plazos, o necesidades para su ejecucion.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o representada,
la mayoria absoluta de cada representacion (empresa y social), pudiendo las partes acudir
asistidas con las personas que les presten asesoria que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision para su validez requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta
de cada una de las dos representaciones. En el supuesto de que el informe de seguimiento
plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado
con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccidon de la empresa y a la representacion social,
que forme parte de la comisién, en su totalidad.

Medios



Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

o Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
o Material preciso para ellas.
o Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en criterios de

seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Correran a cuenta de la empresa los gastos de desplazamientos, manutencién y alojamientos de
las personas miembros de la Comisién de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacién de la misma, que seran como maximo
iguales a las de la reunién, serdn remuneradas y no se contabilizaran dentro del crédito horario
sindical a disposicion de la representacion de las personas trabajadoras.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

Procedimiento de modificacion del plan de igualdad y de resolucion de discrepancias Sin perjuicio
de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de
Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2.
del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4' y 62 siguientes.

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

¢) Enlos supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la organizacion.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razéon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios” En caso de ser preciso modificar el
Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la Comision de Seguimiento,
que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacién del diagndstico y
de las medidas.

Adicionalmente se revisara el presente plan de igualdad, en el supuesto de que durante su
vigencia surjan en base a la actividad y compromisos de ITA, nuevos requisitos o necesidades
relacionadas con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que requieran de
decisiones y actuaciones especificas por parte de la Comisién de Igualdad.

1 4. “Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos
que vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos”.

2 6. “El seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad, debera realizarse de forma periddica conforme se
estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicidn y funciones de la comision
encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizard al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comisién de
seguimiento.”



Solucion extrajudicial de conflictos

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucion de estas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la
propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion a través
del acuerdo de solucién auténoma de conflictos vigente en cada momento.



