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PLAN DE IGUALDAD DE INSTITUTO CANARIA DE ESTUDIOS DE EMPRESA SL

INTRODUCCION
La empresa Instituto Canario de Estudios de Empresa, en adelante INCAEM, es un centro de formacién profesional para el empleo,
comprometido desde sus inicios, en el afio 1998, con la capacitacién y lainsercién laboral de personas desempleadas y ocupadas de diversos
sectores, apostando por la inclusién social y la igualdad de oportunidades.
Ofrecemos formacién subvencionada y de calidad, acreditada por el Servicio Canario de Empleo y el Ministerio de Educacién, Formacién
Profesional y Deportes.
El grueso de nuestra actividad consiste en disefiar, impartir y evaluar una formacién adaptada al mercado laboral emergente:

- Formacion Profesional para el empleo dirigido a personas desempleadas y ocupadas.

- Formacion Profesional Continua subvencionada.

- Formacién a empresas bonificada.

- Formacién Continua Privada.
Mision
Promover el desarrollo profesional de las personas mediante una formacién accesible, inclusiva y alineada con el mercado laboral.
Visién
Ser un centro de referencia en Canarias por su impacto social, calidad educativa, compromiso con la igualdad y sensibilizacién
medioambiental.
Valores

Inclusién, equidad, accesibilidad, calidad, empleabilidad, sostenibilidad y transformacion social.



Oferta formativa por sectores profesionales
Nuestros cursos estan disefiados para mejorar la cualificacién profesional en sectores clave:

¢ Administracion y gestion

Comercio y marketing

¢ Informatica y comunicaciones

e Sanidad y servicios socioculturales

e Energias renovables y sostenibilidad
e Prevencidn de riesgos laborales

¢ Idiomas y competencias bésicas

INCAEM ha ofrecido formacion a entidades y empresas, tales como: Binter Canarias, Lopesan, CajaPostal, Cdmara de Comercio Industria y
Navegacion de Las Palmas, CECAPYME, Delegacion Del Gobierno En Canarias, Direccién General De Tréfico, Direccién Provincial De Tra bajo,
ESSCAN (Escuela de Servicios Sanitarios y Sociales), FEHT (Federacion de Empresarios de Hosteleria y Turismo de Las Palmas), Fundosa

Social Consulting, Fundacién ONCE, Iberia, Cabildo de GC. (IASS), Puertos De Las Palmas, Grupo Spar, Unelco, Vidrieras Canarias, S.A, CEAR
y UGT.

Certificaciones oficiales

Todas nuestras formaciones estan acreditadas por organismos oficiales:



 Certificados de Profesionalidad con validez en todo el territorio nacional y comunidad europea.
e Acreditaciones oficiales del Ministerio de Educacion y el Servicio Canario de Empleo.
e Convenios con certificadoras oficiales de idiomas: Goethe Institut, Allianza Francesa y Oxford

Estas certificaciones garantizan que el alumnado obtiene una cualificacién reconocida que mejora sus oportunidades laborales reales.

Impacto y logros alcanzados

» Mas de 27 afios formando personas en la Comunidad Auténoma de Canarias y a nivel nacional.
¢ Cientos de alumnos y alumnas insertados en el mercado laboral.

e Alta satisfaccion del alumnado.

 Actualizacién constante de nuestra oferta formativa, en funcién de las exigencias actuales del mercado laboral y necesidades

sociales.

 Docentes cualificados y acreditados por el Servicio Canario de Empelo, con amplia experiencia profesional en su sector.

Compromiso con la igualdad
Desde su fundacién, Incaem mantiene un compromiso activo con la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en todos los ambitos.
Nuestro Plan de Igualdad es una herramienta fundamental para garantizar:

e Un entorno formativo justo e inclusivo.



e lgualdad en el acceso, permanencia y promocion.
e Prevencion de la discriminacién por razén de sexo, género, origen o condicion.
e Se aboga por la conciliacién familiar y personal, independientemente del sexo.

e Lenguaje inclusivo en toda la documentacion, en la carteleria y en la publicidad generada.

Se fomenta acciones de inclusién en sectores masculinizados utilizando imégenes donde aparecen mujeres profesionales

~— Con esta renovacion, reforzamos nuestra visién de un espacio de aprendizaje libre de desigualdades y abierto a la diversidad.
g

Conclusidn y futuro

El presente de Incaem es resultado de afios de compromiso con la formacién de calidad, la igualdad, el empleo y la sensibilizacién con el
medioambiente.

Miramos al futuro con el objetivo de seguir transformando vidas a través del conocimiento, con especial atencién a los colectivos mas

vulnerables y al desarrollo de una sociedad mas equitativa.
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MARCO LEGAL

La Constitucién Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razon de sexo. Por orden
expositivo las referencias principales son:

En el articulo 9.2 dice: “Corresponde a los Poderes Publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion
de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

Por su parte el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion reconoce,
se interpretaran de conformidad con la Declaracién Universal de derechos Humanos y los tratados yacuerdos internacionales sobre las

materias ratificados por Espafia”.

:?\“;M También el articulo 14 explicita: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de

nacimiento, raza, sexo, religion, opinién ocualquier otra condicién personal o social”.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres que se autodefine como una “ley-cédigo” que
no solo sienta principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las Disposiciones Transitorias introduce
aspectos concretos y practicos en orden al mundo del trabajo que generan modificaciones sustanciales en el Estatuto de los/as
Trabajadores/as, en la ley de la Seguridad Social, en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimiento Laboral, en la Ley
de Infracciones y Sancionesen el Orden Social y en normativas de inferior rango pero que afectan a temas tan trascendentescomo las
contrataciones.

Ademas, se debe tener en cuenta las modificaciones introducidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
la igualdad de oportunidades y trato en el empleo y la ocupacién.

En este sentido cabe destacar lo estipulado en la Ley 3/2007 en su articulo 45, en el que se especifica que las empresas estan obligadas a



respetar |a igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en sucaso acordar, con los
representantes legales de la plantilla en la forma que se determine en la legislacién laboral.

Y por ultimo las correspondientes al desarrollo normativo que ha traido consigo la publicacién de los Reales Decreto como 901/2020 por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Y el RDL 902/2020, De igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Y por tltimo, el

articulo 55.3 de la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad de la plantilla de Instituto Canario de Estudios de Empresa SL, incluidas las
personas responsables y de la direccidn.

Datos del centro de trabajo: Calle Perojo, 16, Las Palmas de Gran Canaria.

El 3mbito de aplicacion territorial serd la provincia de Las Palmas.

La vigencia del plan serd de cuatro afios. Desde el 26 de junio del afio 2025 hasta el 25 de junio del 2029, para la evaluacidn, negociacién y

elaboracion del siguiente plan de igualdad.

COMISION NEGOCIADORA
La Comisién Negociadora es la estructura paritaria (Empresa y Representante Legal de los Trabajadores) referente para el proceso de
negociacion e integracion de la igualdad en la empresa, por lo que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y composicién

para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo largo de todo el proceso.



Integrantes Comision Negociadora

Suscriben este Plan de Igualdad de la empresa Instituto Canario de Estudios de Empresa SL:

En representacion de la empresa

Elena Isabel Socorro Carrasco, con DNI ***4391**, apoderada
En representacion de las personas trabajadoras
Liliana Maria Pérez Leonardi, con DNI ***1256**, delegada de personal

Objetivo de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar suimpacto en la mejora en materia de igualdad en la empresa.

Qﬁ\j’ Las funciones de la Comision Negociadora

Las establecidas en el RDL 6/2019 de 1 de marzo de 2019, modificativo de Articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 y de posteriores Planes

P . de lgualdad. Asi como el RDL 901/2020, de 13 de octubre de 2020.

il

"“g Ademas, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se propongan, que aglutinard las conclusiones para la
\;,ll“—\ evaluacion y seguimiento del vigente plan de igualdad:

o Establecer unas fases y calendario para la implantacién del Plan de lgualdad.
e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad.

* Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,para velar por la aplicacion del

principio de igualdad.

® Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.



® Asegurar la implantacién de todas las acciones previstas para la consecucién del objetivogeneral del Plan de Igualdad

e |Interpretar el Plan de Igualdad
® Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacién y su resolucién.

e Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagnéstico inicial para mejorar el conocimiento de situacion, y en base a ello,
plantear si fuera oportuno la implementacién de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado
en dichosindicadores.

Recibir la informacién, por parte de los departamentos encargados de su implementacién, de todos los indicadores de
seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su posterior interpretacion desde la perspectiva de género. Recibir
anualmente la actualizacién del diagnéstico de situacién, con el propésito de conocer la evolucién en los indicadores, y con ello
el impacto quepueda ser provocado por la implementacién de las medidas.

® Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad

 Designar persona para inscripcién del Plan de Igualdad ante Registro de Planes delgualdad.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Los resultados de la auditoria retributiva de Instituto Canario de Estudios de Empresa SL se encuentran en el anexo .

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA EMPRESA

El informe de conclusiones del informe diagnéstico de la empresa, que la comisién negociadora ha acordado es el siguiente:
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Clasificacion

La plantilla del Instituto Canario de Estudios de Empresa esta formada por 72 personas, con una ligera mayoria de mujeres (54%). Aunque
el reparto global por sexo es equilibrado, se observan patrones de segmentacién horizontal: las mujeres predominan en puestos

administrativos y de apoyo, mientras que los hombres tienen mayor presencia en los puestos docentes principales.

En términos de antigiiedad, la mayoria del personal lleva entre 1y 6 afios en la empresa, con presencia paritaria entre mujeres y hombres.
La permanencia mas prolongada se concentra en el colectivo masculino, aunque en proporciones poco significativas. La plantilla muestra

una estructura relativamente consolidada, con un volumen moderado de incorporaciones recientes.

La distribucion por edad se centra en los tramos de 31 a 54 aiios, sin grandes diferencias por sexo. Las personas menores de 30 afios
suponen una minoria, y las mayores de 55 afios apenas alcanzan el 6%. Esto indica una plantilla madura y estable, en edad activa y con

capacidad para asumir procesos de desarrollo profesional.

En cuanto a la jornada, el 74% trabaja a tiempo completo, mientras que el 26% lo hace a tiempo parcial. Dentro de este ltimo grupo, las
mujeres estan sobrerrepresentadas, lo que podria afectar a su acceso a derechos laborales y oportunidades de promocion. La alta tasa de

contratacion temporal (90%) afecta a ambos sexos por igual y sugiere una estructura contractual poco estable.

La organizacion del tiempo de trabajo se concentra en el turno de mafiana, con escasa presencia de jornadas partidas o de tarde, lo que

contribuye a una gestion homogénea del tiempo y evita desigualdades por sexo vinculadas a los horarios.
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Los datos reflejan una plantilla equilibrada en términos generales, pero con desigualdades en aspectos especificos como el tipo de puesto,
la jornada parcial y la estabilidad contractual. Estas diferencias deben ser tenidas en cuenta en la planificacion de medidas de igualdad

ajustadas a la realidad organizativa.

Seleccion y contratacion

El analisis del area de seleccién y contratacién del Instituto Canario de Estudios de Empresa pone de manifiesto un procedimiento
formalmente respetuoso con los principios de igualdad, aunque con importantes margenes de mejora en su desarrollo practico. La empresa
declara que aplica criterios definidos por la direccion para la toma de decisiones en materia de contratacion, lo cual aporta cierta coherencia

al proceso. Sin embargo, no existen protocolos escritos ni acciones sistematicas que garanticen la igualdad efectiva.

Los procesos se basan exclusivamente en entrevistas personales, sin pruebas complementarias ni baremos objetivos. Esto limita la
capacidad de evaluar de forma estructurada las competencias de las personas candidatas y deja la decision final en manos de una Unica
persona, lo que puede introducir sesgos involuntarios. Aunque las entrevistas se desarrollan con preguntas homogéneas y se evita
preguntar por aspectos personales o familiares, la falta de herramientas adicionales supone una importante carencia técnica. En cuanto al
perfil de las personas responsables, se valora positivamente que cuenten con formacién en igualdad y que se procure la composicién mixta
del equipo evaluador, aunque no siempre se garantiza. La no aplicacién del principio de accién positiva en caso de igualdad de méritos
representa una oportunidad perdida para corregir desequilibrios estructurales en aquellos puestos donde existe una fuerte segregacién

por sexo.

La empresa percibe equilibrio en los resultados de seleccién, afirmando que hombres y mujeres superan las pruebas con la misma facilidad

y se adaptan por igual al entorno de trabajo. No obstante, esta percepcion no se apoya en datos desagregados ni en un sistema de
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seguimiento que permita validar dicha igualdad en cada fase del proceso. Los canales de difusién utilizados son exclusivamente internos,
lo que limita el alcance de las ofertas y reduce la diversidad de perfiles potenciales. Aunque se emplea un lenguaje inclusivo y se cuida la

imagen de las convocatorias, la ausencia de una estrategia activa de atraccién de talento diverso restringe el impacto de estas medidas.

En resumen, el area de seleccion y contratacién cuenta con un marco formal adecuado, pero requiere una revisién profunda de sus
instrumentos de evaluacién, de los mecanismos de control y de los enfoques estratégicos para avanzar hacia una igualdad real. Se
recomienda la adopcién de un protocolo de seleccién con perspectiva de género, la incorporacién de pruebas objetivas, la formacion

continua del personal evaluador, el uso de criterios de accién positiva cuando proceda y el seguimiento sistematico de resultados

desagregados por sexo.

Formacion

Existe un claro desequilibrio entre mujeres y hombres en la participacion en la formacién, siendo las mujeres quienes mayoritariamente
acceden y completan formacion. Si bien esto puede considerarse un indicador positivo de empoderamiento, también puede reflejar

una falta de implicacién o barreras invisibles que afectan a los hombres, especialmente en formaciones relacionadas con igualdad,

habilidades directivas o actualizacion profesional.

Por otra parte, los resultados cualitativos alertan de importantes carencias en la politica formativa de la empresa: no se garantiza laigualdad
en horas de formacién, no se asegura su realizacién en horario laboral, ni se promueve una representacién equitativa en contenidos

estratégicos. Solo destaca como buena préctica el enfoque inclusivo exigido al personal formador.
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Todo ello sugiere la necesidad de revisar los criterios de seleccion y programacion de la formacidn, establecer mecanismos que promuevan
la igualdad real (por ejemplo, cupos equilibrados, evaluacién de necesidades formativas desagregadas por sexo, acciones positivas, horarios

accesibles) y reforzar la formacion obligatoria en igualdad para toda la plantilla.

Promocidn

Desde el punto de vista cuantitativo, todos los ascensos registrados en los dos ultimos afios han sido protagonizados por mujeres. Esto
incluye ascensos de nivel, cambios de categoria profesional, promociones por antigiiedad y por designacion directa, tanto en niveles
técnicos como administrativos y en distintos departamentos. Las mujeres también ocuparon los cuatro tltimos ascensos internos a puestos
con mayor responsabilidad. Estas promociones se han producido con antigiiedades en la em presa variables y en distintos tramos de edad,
lo que sugiere cierta diversidad en los perfiles promocionados. Sin embargo, la ausencia total de promociones masculinas plantea

interrogantes sobre la participacién y las oportunidades reales para el conjunto de la plantilla.

En el plano cualitativo, el analisis evidencia debilidades estructurales importantes. El procedimiento de promocién no se rige

‘_‘;.;;\1 exclusivamente por criterios objetivos ni se comunica de forma abierta a toda la plantilla, lo que limita la transparencia y la igualdad de
“-Il..“:.

: S;J oportunidades. Tampoco se aplican medidas para fomentar la participacion del sexo subrepresentado ni se asegura que los equipos de

~3 " evaluacién sean mixtos o tengan formacién en igualdad. A pesar de ello, los perfiles profesionales parecen estar definidos por criterios

objetivos y no se imponen requisitos que dificulten la conciliacion, como movilidad geografica o disponibilidad para viajar. En conjunto, los
datos reflejan un sistema de promocién informal, con escasa participacion y poca regulacién, que requiere mejoras significativas para

garantizar la equidad, la transparencia y la igualdad de género en el acceso a oportunidades de desarrollo profesional.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

La empresa no ha recabado datos sobre el uso de permisos de conciliacién, reducciones de jornada, excedencias u otras medidas vinculadas
a la vida personal, familiar y laboral. Esta ausencia de informacién impide analizar el grado de utilizacion de estos derechos, su distribucién
por sexo y su posible impacto en las condiciones laborales o en las trayectorias profesionales. La falta de registros sistematizados sugiere
que no existen procedimientos formales de seguimiento ni herramientas para evaluar el acceso equitativo a estas medidas. Esta carencia
dificulta la identificacién de desigualdades o buenas practicas y limita la capacidad de intervencion de la organizacién en un ambito clave

para la igualdad real.

Se recomienda implantar un sistema de registro y andlisis desagregado por sexo y puesto, asi como promover una cultura organizativa que

visibilice, normalice y fomente el ejercicio corresponsable de estos derechos por parte de toda la plantilla.

Infrarrepresentacién femenina

Aunque la plantilla total de la empresa presenta un equilibrio de género (39 mujeres y 33 hombres), el andlisis por puestos revela una clara
segregacion ocupacional. El Unico puesto masculinizado es el de profesor/a titular, con 29 hombres frente a 18 mujeres, lo que refleja una
mayor presencia masculina en posiciones docentes mas consolidadas. En contraste, los puestos de auxiliar administrativo/a, orientadora
profesional, docente adjunta, jefa de estudio y oficial administrativa de segunda estan feminizados, con predominio absoluto o exclusivo
de mujeres. Esta distribucion evidencia una concentracién femenina en roles de apoyo, gestion interna, orientacion y docencia no titular,
mientras los hombres se concentran en un Gnico rol docente de mayor jerarquia. Estas diferencias reproducen estereotipos tradicionales

de género y muestran una segmentacion tanto horizontal como vertical del empleo, lo que indica la necesidad de implementar medidas
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que fomenten una mayor diversidad en todos los niveles y funciones, especialmente promoviendo la incorporacién del sexo

infrarrepresentado en cada puesto.

Retribuciones

Velar por el cumplimiento del deber de transparencia en materia de retribuciones a |a representacion legal de trabajadores, asi como al
resto de la plantilla.
Una vez se hayan hallado y detectado las posibles deficiencias, implementar medidas que beneficien al registro retributivo a través de los

importes percibidos por todas las personas trabajadoras de nuestra plantilla.

Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo

En la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo, la empresa cuenta con un protocolo negociado y acordado con la representacion
legal de los trabajadores desde el 18 de mayo de 2023. Este protocolo es facilmente accesible para toda la plantilla a través de diversos
medios como el servidor interno, tablones y la pagina web. A pesar de su existencia y accesibilidad, el protocolo no se ha activado en

ninguna ocasion , y actualmente no se estdn tomando medidas de prevencién activas en esta area.
Salud laboral

En el ambito de la salud laboral, se ha registrado un tnico accidente de trabajo que afect6 a una mujer del departamento de pedagogia,

clasificado como accidente "in itinere". En cuanto a las bajas por enfermedad comun, el departamento de administracién acumulé 63 dias
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de baja, todos ellos correspondientes a mujeres. No se reportaron accidentes ni dias de baja por enfermedad comin en hombres en los

datos proporcionados.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

Hacer cumplir el plan de actuacion de la auditoria retributiva, revisando los importes percibidos y que sean motivos de desigualdades en
materia de igualdad, con el fin de solventar esos obstaculos para poder cumplir el Real Decreto 902/2020 de Registro Retributivo.

Las mayores diferencias se observan en los importes efectivos, cuando la herramienta no equipara las retribuciones al 100% de la jornada
ni del periodo, sino que considera lo realmente cobrado por la jornada y el tiempo que han prestado servicios, en este caso las beneficiadas
han sido las mujeres de los grupos 01 y 02. Asi como los hombres de las escalas 02 y 05, mientras que en importes equiparados solo superan
el 25% la escala 05 y el grupo 01.

A lo largo de la auditoria retributiva hemos observado que en nuestra empresa los importes equiparados percibidos por las personas
trabajadoras presentan menores brechas salariales en promedio y mediana, se han justificado las desviaciones superiores al 25%, que se
dan por razones meramente laborales y no por discriminacién de ninguno de los sexos.

La comision de seguimiento se compromete a estudiar las diferencias con el fin de corroborar que son por razones meramente laborales y

no suponen una discriminacion directa o indirecta a ninguno de los sexos, y que se seguira la misma linea de actuacion con las futuras

incorporaciones.
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OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Nos marcamos los siguientes objetivos generales en laimplementacién del Plan de lgualdad de la empresa Instituto Canario de Estudios de

Empresa SL:

e Conseguir la igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, y promover una cultura corporativa

basada en la equidad, el respeto a la diversidad y la no discriminacién.

Objetivos especificos del Plan de Igualdad

Nos marcamos como objetivos especificos del Plan de Igualdad de la empresa Instituto Canario de Estudios de Em presa SL los siguientes:

1. Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en todas las fases de la vida laboral:
seleccion y contratacién, clasificacidn profesional, formacién, promocién, condiciones laborales, retribucién,
infrarrepresentacion femenina, uso corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

2. Adoptar medidas activas para prevenir y corregir situaciones de discriminacion directa o indirecta, con especial atencién a
la infrarrepresentacion femenina y a colectivos vulnerables o interseccionales.

3. Revisar y garantizar la equidad y transparencia en la estructura retributiva, mediante auditorias salariales periédicas y
criterios objetivos.

4, Desarrollar politicas de formacién y promocién profesional con perspectiva de género, asegurando igualdad de acceso y
participacién.

5. Impulsar medidas de conciliacién y corresponsabilidad que favorezcan la igualdad real en el reparto de responsabilidades
familiares y personales.

6. Prevenir, detectar y actuar ante el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, garantizando un entorno laboral Seguro.
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¥ Incorporar de forma transversal el lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacién interna y externa de la empresa.

8. Promover la sensibilizacion, el respeto y la inclusion hacia la diversidad sexual y de género, asegurando la proteccién de las
personas LGTBI, especialmente mujeres trans.

9. Facilitar medidas especificas de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género, garantizando su proteccién y
acompafiamiento.

10. Fomentar una cultura organizacional basada en los valores de igualdad, respeto, diversidad y no discriminacién

DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACION, INDICADORES, IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y
ﬁECURSOS, TANTO MATERIALES COMO HUMANOS, NECESARIOS PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

A continuacion, se presentan diferentes tablas con la descripcién de las medidas, por cada una de las &reas de anilisis, las personas
responsables de llevarlas a cabo, el plazo de ejecucién de la medida, los recursos y los medios humanos y materiales destinados y los

indicadores que serviran para la implantacién, seguimiento y evaluacion de las medidas y por ende, de los objetivos del plan.
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Objetivo especifico

Garantizar la aplicacién
efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y
hombres en todas las fases
de la vida Ilaboral:
seleccion y contratacion,
clasificacion  profesional,
formacion, promocion,
condiciones laborales,
retribucion,

infrarrepresentacion

femenina, uso
corresponsable de los
derechos de Ila Vvida
personal, familiar y
laboral.

SELECCION Y CONTRATACION

medida

indicadores

Plazo de

ejecucion

responsable

recursos

1. Actualizar el protocolo de | - El protocolo | Primer Recursos Consultoria
seleccion y contratacion con | actualizado. semestre de | humanos externa o}
perspectiva de género. - Revision bienal del | 2026 personal de
protocolo. RRHH
2. Impartir formacién en |- N2 de formaciones | Anualmente | Recursos Plan de
perspectiva de género al | realizadas. Humanos formacion
personal que participa en |- N2 de mujeres vy de la empresa
procesos de seleccion y | hombres formados vy
promocion. formadas.
- Evaluacién de

satisfaccion.
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Incorporar de forma

transversal el lenguaje
inclusivo y no sexista en la
comunicaciéon interna vy

externa de la empresa.

3. Actualizar la guia de
lenguaje inclusivo y revisar
su aplicacion en las ofertas

de empleo.

- Guia  actualizada;
revision de lenguaje en

publicaciones.

- Nimero de

correcciones realizadas.

Primer
semestre

2026

Recursos

Humanos

Recursos
propios del
departamento

; listado de

publicaciones

Objetivo especifico

Garantizar la aplicacién
efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y
hombres en todas las
fases de la vida laboral:
seleccidn y contratacién,
clasificacion profesional,
formacién, promocién,

condiciones  laborales,

4, Elaborar 'y revisar
periddicamente un
documento  consensuado

con la RLPT que describa las

CLASIFICACION PROFESIONAL

funciones de cada categoria

profesional.

indicadores

- Documento elaborado y

actualizado por afios
- Aplicacion efectiva en la

gestion interna.

Plazo de

ejecucion
Segundo

de
2026,
2027,2028

semestre

2025,

responsable

RRHH
comision
seguimiento
del plan

igualdad

Y
de

de

recursos

Personal
interno o
consultoria

externa
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retribucion,
infrarrepresentacion
femenina, uso

corresponsable de los

derechos de la vida
personal, familiar vy
laboral.

Adoptar medidas activas
para prevenir y corregir
situaciones de
discriminacion directa o
indirecta, con especial
atencioén a la
infrarrepresentacion

femenina y a colectivos

vulnerables 0

interseccionales

5:

Incorporar analisis con

perspectiva de género en la

definicion y valoracién de

los puestos de trabajo.

- Documento de valoracion
actualizado.

- Evidencia de uso en
procesos de seleccidn,

evaluacion y promocion.

Segundo
semestre

2026

de

Recursos
Humanos

RLPT

¥

Consultoria
especializada
en igualdad
retributiva o
personal
técnico

cualificado
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Objetivo especifico

Garantizar la aplicacién
efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y
hombres en todas las
fases de la vida laboral:
seleccion y contratacion,
clasificacion profesional,
formacién, promocién,
condiciones  laborales,
retribucion,

infrarrepresentacién
femenina, uso
corresponsable de los

derechos de la vida

personal, familiar vy

laboral.

Medida
6. Informar a toda |la

plantilla sobre las
promociones disponibles en
la empresa para asegurar la
igualdad de oportunidades

en el acceso

PROMOCION

Indicadores

- Existencia y
funcionamiento del canal

de comunicacion.

- N2 de promociones
realizadas.
- N2 de candidaturas
presentadas,

desagregadas por sexo.

Plazo de

ejecucion

Toda
vigencia

plan

la

del

Responsable

Recursos

Humanos

Recursos

Canales de
informacioén
interna (web
corporativa,
correo
electrdnico,
tablon de
anuncios
fisico o}

virtual)
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Objetivo especifico

FORMACION

Indicadores

Plazo de

ejecucion

Responsable

Recursos

Desarrollar politicas de | 7. Impartir un curso anual | - Porcentaje de personas | Anualmente Recursos Plan de
formacion y promocion | de  sensibilizacién  en | sobre el total de la plantilla Humanos formacion
profesional con | igualdad de género vy | quehan recibidoy finalizado de la
perspectiva de género, | oportunidades a toda la | la formacién. empresa
asegurando igualdad de | plantilla.
acceso y participacion. - Nmero y porcentaje de
mujeres y hombres
formados, desglosado por
puesto.
8. Formar a la Comision de | - Porcentaje de personas de | Primer semestre
Igualdad sobre el marco | la Comisién de Seguimiento | de 2026
legal vigente y sus | quehan recibidoy finalizado
funciones, obligaciones vy | la formacién
responsabilidades.
Desarrollar politicas de | 9. Establecer que las | - Inclusién de la clausula en | Toda la vigencia | Recursos Documenta
formacion y promocién | acciones formativas se | el procedimiento interno de | del plan Humanos cién
profesional con | realicen dentro de la | formacidn. interna;
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perspectiva de género, | jornada laboral o se|- Registro de acciones herramient
asegurando igualdad de | compensen con horas de | formativas realizadas dentro as de
acceso y participacion. | descanso o fuera de la jornada, seguimient
desagregado por sexo. o formativo
Desarrollar politicas de | 10. Incluir una formacién | - Nimero y porcentaje de | Primer semestre | Direccién y | Consultoria
formacién y promocién | obligatoria en igualdad, no | personas responsables | de 2026 recursos externa.
profesional con | discriminacion y liderazgo | formadas. humanos Plan de
perspectiva de género, | inclusivo para perfiles formacién
asegurando igualdad de | directivos y responsables | - Resultados Qe evaluacion de la
acceso y participaciéon. | de equipo de [ Formacion. empresa.

- Compromisos adquiridos
por las personas

participantes.
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USO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo especifico Medida Indicadores Plazo de Responsable Recursos

ejecucion

Impulsar medidas de - Listado de medidas de | Segundo Recursos Medios de
e conciliacion publicado. T
conciliacion Y11 Difandii, mediarite semestre de | Humanos difusién
corresponsabilidad cdnsulas formativas vy |- Ne de medidas solicitadas, 2026 interna
. . . desagregado por sexo. i
que Tevorexcom la materiales divulgativos, las Bres P (cartelerla
iguald | . A, fi
igusident reel en o medidas de conciliacién | - Registro del tipo de medida y i Wideos,
reparto de disponibles en la empresa. | Motivo, desagregado por sexo. boletines,
responsabilidades intranet)
y - N2 de cdpsulas formativas
familiares v impartidas y asistentes por sexo.
P personales. 12. Disefiar e implementar | - N° de campafas disefiadas y | Anualmente | Departamento | Recursos
' - puestas en marcha. , .
campanfas, charlas y talleres de marketing propios
sobre  corresponsabilidad | - N2 de charlas o talleres de disefio
b . realizados.
dirigidas a toda la plantilla y
- N2 de mujeres y hombres comunica
asistentes. -
cion
- N2 de materiales creados
(carteles, tripticos, etc.).
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13. Registrar anualmente Primer Recursos No
Informe de seguimiento con
datos estadisticos semestre humanos requiere
desglose por sexo, tipo de medida
desagregados por sexo 2026 y 2027
y situacion laboral.
sobre las solicitudes de

medidas de conciliacidn.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo especifico Medida Indicadores Plazo de Responsable Recursos

ejecucion

Prevenir, detectar y actuar | 14. Sensibilizar y formar a la | - Numero total de | 2025y 2027 | Recursos Plan de
ante el acoso sexual y el | plantilla sobre la prevencion, | Personas formadas. Humanos formacion de
x| | acoso por razon de sexo, | deteccidny actuacion frente a ; la empresa
E\f P , y - Porcentaje de la P
Ml
—3\ garantizando un entorno | situaciones de acoso sexual y | plantilla informada sobre
N ; el protocolo.
= laboral seguro. por razén de sexo.
15. Divulgar el protocolo de | - Mecanismos de acceso | Toda la | Recursos Canales
~ disponibles correo, | . . :
Prevencion del acoso sexual y | . P . ( vigencia del | Humanos internos de
intranet, impresos
por razon de sexo fisicos). plan difusion
digitales
- N2 de personas (dig y
alcanzadas por la fisicos)
difusion.
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- Evidencia de acceso
posterior al documento.

16. Difundir campafias [ - N2 de campafias | 2025y 2027 | departamento | Material
recordatorias del | realizadas. de marketing | grafico y
procedimiento y canal de audiovisual

- N2 de personas que han

denuncia establecido en el elaborado

participado en acciones
protocolo para la

informativas. .
campaiia

RETRIBUCIONES

Objetivo especifico Indicadores Plazo de Responsable Recursos

ejecucion

Revisar y garantizar la | 17. Realizar una revisién bianual de | -  Informe  de Segundo Recursos Asesoria

equidad y transparenciaen | los  complementos  salariales, | "€Vision elaborado. | (0 5006 | Humanos laboral

la estructura retributiva, | extrasalariales, incentivos Y | - Namero y tipo de interna o

mediante auditorias | beneficios sociales para asegurar | sesgos detectados. externa;

salariales  periédicas y | que responden a criterios objetivos } herramient
- Numero de

criterios objetivos. y neutros modificaciones as de
realizadas  como analisis
resultado del L

o retributivo

analisis.
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18. Establecer y aplicar medidas | - Informe  de | anualmente Recursos Recursos

’ medidas A

correctoras derivadas de la Humanos y | técnicos
correctoras

auditoria retributiva, con | implementadas. Comisién  de | internos o

seguimiento anual o seguimiento consultoria
- Evolucién de la
brecha salarial por del plan de | externa
sexo. : ;

igualdad especializa

- Reduccién da

porcentual anual
de la brecha
retributiva.

COLECTIVO LGTBI

*Eg;) Objetivo especifico Medida Indicadores Plazo de Responsable Recursos
=¥ ejecucion
=
e Promover la|19. Dar publicidad a wuna|- Declaracion | Septiembre de | Recursos No requiere
sensibilizacion, el respetoy | declaracién institucional de la | formal elaborada y | 2025. humanos

la inclusion hacia la | empresa en apoyo a la diversidad | publicada.

diversidad sexual y de | de orientacién sexual e identidad

j , - Mecanismos de
género, asegurando la | de género.

w difusién empleados
proteccion de las personas

(intranet,
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LGTBI, especialmente

mujeres trans.

carteleria, correo

interno, etc.).

20. Establecer un protocolo para |- Protocolo de | Toda la | Recursos Registro
que las personas trans puedan | Solicitud vigencia  del | Humanos interno  de
implantado. )
modificar su nombre y sexo en plan situaciones
documentos internos, sin necesidad | - Numero  de y
de que hayan completado el solicitudes solicitudes
gestionadas.
proceso legal.
21. Proporcionar uniforme o |- Confirmacién del | Toda la | Recursos Uniformes
vestimenta de trabajo acorde a la | cumplimiento. vigencia  del | Humanos de distintos
identidad de género de la persona plan modelos
- Registro de .
trans. segun
solicitudes
¥ identidad
entregas. ’
8 de género
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Objetivo especifico

Facilitar medidas
especificas de apoyo a las

trabajadoras victimas de

violencia de  género,
garantizando su
proteccion y

acompafiamiento.

VIOLENCIA DE GENERO

Indicadores Plazo de Responsable Recursos
ejecucion
22. Establecer un procedimiento | - Procedimiento | Segundo Recursos Protocolo
. ., ., | formal elaborado y :
interno de actuacion y proteccién semestre  de | humanos interno;
aprobado.
para trabajadoras victimas de 2025y después posibles
g ; ; - Nivel de .
violencia de género. i i toda la servicios
conocimiento del
procedimiento por | vigencia del externos de
parte de la plantilla. o
plan acompafiami
- Numero de casos ento juridico
gestionados .
|
conforme al O PRIEIuEeR
protocolo.
23. Garantizar medidas especificas | - Numero de | Toda la | Recursos Recursos
; medidas aplicadas. | . , organizativos
de apoyo para trabajadoras P vigencia  del | Humanos . g
internos;
victimas de violencia de género |- Tipologia de | plan colaboracion
o ) ) medidas activadas. con servicios
(flexibilidad horaria, cambio de .
especializado
puesto, movilidad geografica, | - Valoracion de las s externos si
. personas usuarias. es necesario
proteccion de datos, etc.).
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Facilitar medidas
especificas de apoyo a las

trabajadoras victimas de

violencia de  género,
garantizando su
proteccion %

acompafiamiento.

24. Realizar acciones anuales de
sensibilizacién sobre violencia de
género y su impacto en el entorno

laboral.

- N2 de acciones
realizadas (charlas,
capsulas
formativas,

campafas).

- N2 de personas
participantes,
desagregado  por

5exo0.

-Valoracion y
resultados de
encuestas

postformacion.

Anualmente

Recursos

Humanos

Formacion
externalizad
a, material

divulgativo
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Objetivo especifico

Incorporar de forma

transversal el lenguaje
inclusivo y no sexista en la
comunicacion interna vy

externa de la empresa.

COMUNICACION Y CULTURA ORGANIZATIVA

Medida

25. Establecer una revision anual
del uso de lenguaje inclusivo en
documentos internos,

publicaciones y redes sociales.

Indicadores

de
documentos y

- Numero

soportes revisados.

- Porcentaje de
materiales
corregidos o
actualizados
conforme al

manual de estilo.

de
del
inclusivo

- Evidencia
aplicacion
lenguaje
en  publicaciones
externas (web,
redes, publicidad,

etc.).

Plazo de
ejecucion

Anualmente

Responsable

Recursos
Humanos

comunicacion

y

Recursos

Manual de
lenguaje
inclusivo;
responsables
internos;
herramientas
digitales de

revision
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Fomentar una cultura
organizacional basada en
los valores de igualdad,
respeto, diversidad y no

discriminacion

26. Realizar una campafa anual de
sensibilizacién interna en torno a la
cultura de igualdad y respeto en el

entorno laboral.

- Nimero de
campanas

disefiadas y
ejecutadas por afio.

- Diversidad de los
canales utilizados
(correo, intranet,
carteleria, redes

internas, etc.).

- Participacion del
personal en las
acciones (eventos,
encuestas,
debates, etc.).

anualmente

Recursos

Humanos

Recursos

internos

de

comunicacion,

carteleria,

materiales

audiovisuales,

disefio grafico
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Iusriruro Capamo D
Esruoios De Ei

CALENDARIO

IMPLANTACION SEGUIMIENTO EVALUACION
Desde la publicacién del Plan de Igualdad de la | Durante toda la vigencia del plan. La | El dltimo afio de vigencia del

empresa Instituto Canario de Estudios de | comision negociadoradel plansereunird | plan se comenzard con la

Empresa SL. cada seis meses, con el objeto de hacer | evaluacién del mismo.

el seguimiento.

_—CY

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE INSTITUTO CANARIO DE ESTUDIOS DE EMPRESA

£,

Flyf
,l'll
Sl

|
]

v
/

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y verificar su coherenciacon los objetivos propuestos
inicialmente. Para ello, en la empresa Instituto Canario de Estudios de Empresa SL, se evaluara que se hayan cumplido los resultados
previstos, el grado de satisfaccion de destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.

Este plan de igualdad contempla una fase de seguimiento del mismo, que permitira reconocer el desarrollo del plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion. La fase de seguimiento se realizara
regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre posibles necesidades o dificultades surgidas en la ejecucién. Este

conocimiento posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacién.
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Comisién paritaria encargada del seguimiento, evaluacion y revisién

El seguimiento y evaluacion del plan de igualdad lo realizara la Comisién Paritaria de seguimiento y evaluacion que se creard para interpretar
el contenido del plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La comision de
seguimiento y evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del plan de igualdad de Instituto Canario de
Estudios de Empresa SL.

La composicion de esta comision paritaria de seguimiento, evaluacidn y revisién, que se constituira automaticamente desde la publicacion

del Plan de lgualdad, y estard compuesta por las siguientes personas:

e Elena Isabel Socorro Carrasco

e Liliana Maria Pérez Leonardi

Y se reuniran de forma ordinaria dos veces al afio, cada seis meses.

Las funciones de esta comisién, como minimo, seran las siguientes:
e Promover el principio de igualdad y no discriminacidn.

® Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento

y desarrollo de este Plan de Igualdad, identificando ambitos prioritarios de actuacién.
® Promover acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad.
e Conocer el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo realizadas por la empresa.
e Revisar las medidas de conciliacién.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover elestablecimiento de medidas que
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eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, como la elaboracién y difusién de c6digos de buenas practicas, la realizacién

de campaiias informativas o acciones formativas.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de lgualdad ha tenido y de la eficiencia del Plan.

Funcionamiento de la Comisidn paritaria encargada del seguimiento, evaluacion y revisién

Las reuniones con la comision paritaria se realizaran semestralmente. Atendiendo a la disponibilidad de las personas miembro de la

Comision paritaria encargada del seguimiento, evaluacién y revisién del Plan de Igualdad de la empresa.

\§¥1 El procedimiento de seguimiento se realizara segun establece el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
\

3 ‘ﬁgm '. se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y se llevara

e \:’;x a cabo segun la ficha consensuada en la guia del Ministerio de planes de igualdad. La ficha es la siguiente:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Trasladar indicadores
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Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién Pendiente B En ejecucion

B Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

B =

Falta de tiempo
Indicar el motivo por el que la medida no

=]

Falta de participacion
se ha iniciado o completado totalmente

Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados

M| B H =

Dificultades y barreras encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)
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Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la

ejecucion de la medida

Cuestionario para seguir los resultados de seguimiento de las medidas es el siguiente:

e Y
-E;{ ¢Los datos recogidos estan claros? éSon coherentes o se contradicen? ¢En qué sentido? ¢ Faltan datos?
“‘L‘? Y ¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢el plan se desarrolla correctamente?

¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ¢Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general

¢Qué incidencias se han detectado? ¢Codmo se han solucionado? ¢Existen obstéculos, inercias de trabajo u otros elementos que
estén dificultando el desarrollo del Plan? (Cudles? ¢Se pueden modificar o eliminar?

éSe han generado nuevas necesidades durante la implementacion? éSe puede dar respuesta? ¢Se han adoptado medidas
correctoras o se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢ Ha habido resistencias? ¢ De qué tipo? ¢Como se
han solucionado?

Los recursos ¢han sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢Se ha modificado?
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éSe ha cumplido el calendario?
¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? é Cuales?

En la dimensién interna: éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ¢En qué areas? ¢Hay cambios
respecto de la percepcién de la igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la igualdad? éY en
los procedimientos?

En la dimension externa: ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa? éEn la relacion con el entorno? ¢En las relaciones
comerciales?

Procedimiento de modificacién del Plan de Igualdad

La Comision paritaria de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de Instituto Canario de Estudios de Empresa SL podra adoptar
acuerdos parciales que modifiquen o incrementen los términos del presente plan de igualdad. Asi como el resto de atribuciones que le
competen. Si hubiera alguna discrepancia en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisidn, las partes tienen el derecho a elevar la

consulta a la Autoridad Laboral competente en esta materia.

En Gran Canaria, a 26 de junio de 2025
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Iusriruro Canamo De
(Esruoas De Ei

En representacion de la empresa
Elena Isabel Socorro Carrasco, con DNI ***4391**, apoderada

En representacion de las personas trabajadoras
Liliana Marfa Pérez Leonardi, con DNI ***1256**, delegada de personal




ANEXO |. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA DE INSTITUTO CANARIO DE ESTUDIOS DE EMPRESA SL

La Auditoria Retributiva de INSTITUTO CANARIO ESTUDIOS DE EMPRESA se ha realizado utilizando las siguientes herramientas:
=> Herramienta Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo en las Empresas con Perspectiva de Género, del Instituto de las
Mujeres del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

> Herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. De

acuerdo con la previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Asimismo, se han utilizado los siguientes instrumentos:
-» Reuniones con el personal de RRHH.
Registro retributivo desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de 2024.

Organigrama de la organizacion.

vy v

Descripciones de puestos de trabajo
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Resultado del Sistema Valoracién Puestos Trabajo

El sistema de valoracién de puestos de trabajo consta de las siguientes fases:

Fase 1: Asignacidn de factores y sub-factores

Siguiendo los criterios establecidos por la Guia del Instituto de las Mujeres, las caracteristicas que definen cada puesto de trabajo se

agrupan en los siguientes 4 factores:

- Conocimientos y aptitudes: Son los conocimientos y aptitudes necesarias para desempefiar un empleo, que se pueden adquirir de
diferentes formas. Por ejemplo, conocimientos informaticos, nivel de idiomas, formacion...

~ Responsabilidades: Son las tareas de supervision que repercuten sobre otras personas, sobre procesos, sobre la informacién o
sobre los resultados. Por ejemplo, nivel de supervisién, tratamiento de informacién confidencial...

- Esfuerzo: Se refiere a la dificultad, el cansancio y la tensién que requiere la ejecucion de las tareas (tanto fisico como mental). Por
ejemplo, esfuerzo postural, manejo de cargas, trabajo de atencién.

- Condiciones de Trabajo: Hace referencia tanto a las condiciones ambientales como al clima psicoldgico en el que se lleva a cabo el

trabajo. Por ejemplo, peligrosidad, toxicidad, turnicidad, tra bajar en fines de semana, viajes...

Cada uno de estos factores, se subdivide en una serie de subfactores. Teniendo en cuenta el ambito o la actividad de la organizacion, se

han seleccionado aquellos subfactores que resultan relevantes para valorar el conjunto de sus puestos de trabajo.

A continuacion, se le ha asignado un nivel a cada uno de los subfactores dentro de cada puesto de trabajo, una vez analizadas las

descripciones de estos.
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Fase 2: Asignacion de pesos para los factores y subfactores

Los factores, de acuerdo con la metodologia del Instituto de las Mujeres y los criterios marcados por la Organizacidn Internacional del
Trabajo, deben tener un peso absoluto calculado en porcentaje, que oscila entre los siguientes rangos:

Conocimientos y aptitudes (20% - 35%)

2 Responsabilidad (25% - 40%)

3. Esfuerzo (15% - 25%)

4 Condiciones de Trabajo (5% - 15%)

El porcentaje asignado dependeré del peso (en %) que tenga cada subfactor dentro de su factor correspondiente. Para ello, se ha
calculado la importancia de cada subfactor mediante un sistema de conteo, que cuenta cudntas veces aparece valorado un subfactor en

el conjunto de la organizacién.

\'éf\ . Lasuma del total de pesos de los subfactores dentro de cada factor suman el 100%. Al igual que la suma del total de pesos de los 4
=5 \ |

~—4 || factores también suma el 100%.

{_‘_:_-;%:‘_‘m%l‘

Fase 3: Calculo de los puntos de los subfactores

Para el calculo de los puntos que corresponden a cada subfactor a partir de su peso asignado, la Herramienta del Instituto de las Mujeres

los ha calculado automaticamente siguiendo la siguiente férmula:

(peso % del subfactor dentro del factor) x (peso % del factor correspondiente)
10

Puntos =
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Estos puntos resultantes totales se han repartido posteriormente entre los diferentes niveles de cada subfactor, lo que ha servido para

calcular cuantos puntos corresponden a cada puesto de trabajo mas adelante.

A partir del total de puntos resultantes para cada subfactor, se han sumado de manera que se han calculado el total de puntos para cada

uno de los factores a los que pertenecen. El total de puntos de todos los factores y subfactores suma 1000.

Fase 4: Calculo de los puntos para cada puesto de trabajo

El célculo de los puntos para cada puesto de trabajo nos permite asignarles un valor, para posteriormente poder comparar los salarios de

los puestos que tengan igual valor, que es el objetivo de la auditoria retributiva.

Para el calculo de estos puntos, se ha tenido en cuenta que el total de puntos resultantes para cada subfactor se divide entre sus

r diferentes niveles mediante una progresién geométrica. De esta manera hemos podido saber exactamente cuantos puntos

q;é,)['\i corresponden a cada nivel, y especificamente al nivel asignado a un puesto de trabajo en concreto.
?fiyﬁ La progresién geométrica responde a la siguiente razon:
Y\
=5 |
T

) n-1[Puntaje Maximo
~ | Puntaje Minimo

— Puntaje maximo: Total de los puntos del subfactor. (Ej. Peso del subfactor 19%, puntaje maximo 190 puntos)
= Puntaje minimo: Se le asigna en puntos el valor del peso del subfactor. (Ej. Peso del sub-factor 19%, puntaje minimo 19 puntos)

— N =n? de niveles del sub-factor

45



Mientras que el nivel 1 de mayor importancia tiene el puntaje maximo, cada nivel inferior tiene el n® de puntos correspondiente al
puntaje maximo dividido entre la razén geométrica, y asi sucesivamente. Para calcular el ne de puntos de cada puesto de trabajo, se ha
sumado el n® de puntos correspondiente al nivel asignado de cada subfactor valorado.

Con el fin de poder comparar los puestos considerados de igual valor, se ha procedido a clasificar los puestos de trabajo en ESCALAS
segun la puntuacion obtenida en la valoracién de puestos de trabajo. Para poder clasificar los puestos de trabajo se han determinado las

ESCALAS con un intervalo que se representa en la siguiente tabla:

ESCALA - SISTEMA DE VALORACION PUESTOS TRABAJO

2 3 4 5 6 7
PUNTOS POR 0-199 200 - 250 251-300 301 -400 401 - 500 501 - 550 551 - 650
\ PUESTO
iy Se obtiene la siguiente valoracién segtin el SVPT:
b . ;“f*i ESCALAS ESCALA 02 ESCALA 03 ESCALA 04 ESCALA 05 ESCALA 07

AUXLIAR OFICIAL ADMINISTRATIVO/A
ADMINISTRATIVO/A (246) 29 (273)

ORIENTADOR/A

JEFE/A ESTUDIOS (312) PROFESOR/A TITULAR (470) PROFESIONAL (632)

PUESTO +
PUNTOS

DOCENTE ADJUNTO/A (301)
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Resultado de la situacion retributiva de la empresa

Principales conclusiones del diagndstico:

En referencia a las personas trabajadoras, en el analisis global, el dato ofrece una presencia mayoritaria de mujeres, segin la
DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A los
efectos de esta Ley, se entenderd por composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento". El nimero total
de personas trabajadoras a 2024 segln la informacion recopilada en el registro retributivo es de 72 personas trabajadoras, siendo
la presencia de mujeres el 46% (33) y el de hombres del 54% (39), si tenemos en cuenta la ley para la igualdad entre mujeres y

hombres, podemos considerar que estamos ante una plantilla equilibrada.

En INSTITUTO CANARIO ESTUDIOS DE EMPRESA SL la antigiiedad nos la tomamos como una medida de estabilidad, y consideramos
que una relacion a largo plazo entre empresa y persona trabajadora es deseable para ambas partes, puesto que un trabajo de largo
plazo incentiva a las personas trabajadoras a capacitarse y mejorar sus habilidades es por ello. Sin embargo, por las peculiaridades
del sector en el que se opera, son los puestos administrativos los que gozan de mayor estabilidad y, por ende, mayor antigiiedad,

mientras que el personal docente tiene una situacién mas temporal. Siendo la antigiiedad media de un afio y medio.
Si observamos la clasificacion de INSTITUTO CANARIO ESTUDIOS DE EMPRESA SL en base a la valoracién del SVPT, podemos observar

que los puestos mejor valorados estan cubiertos por mujeres, y que ademds, el tinico puesto con mayor presencia de hombres es

el de profesor/a titular.
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Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, INSTITUTO CANARIO ESTUDIOS DE EMPRESA cuenta con un
registro retributivo y sistema de valoracién de puestos de trabajo, de acuerdo con articulo 28.2 del Estatuto de los 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. De lo anterior se desprende las siguientes conclusiones y

derivadas de la auditoria retributiva:

ESCALA 02 10 4 71% 10% 11.848 | 10.655 31% 3.247 2.245 -15% 143 165 14% 15.238 | 13.065
ESCALA 03 2 0 100% 0 = 0 s 0 s 0

ESCALA 04 7 0 100% 0 12.267 0 8.288 0 423 0 20.977
ESCALA 05 19 43 31% -8% 12.787 | 13.799 -86% 9.539 17.772 39% 40 25 -41% 22367 | 31.595
ESCALA 07 2 0 100% 0 == 0 - 0 =S 0 -

e ElRegistro elaborado considera a toda la plantilla de que ha recibido remuneracién en algiin momento del periodo de referencia (1

de enero a 31 diciembre de 2024)

® Deacuerdo con la normativa legal vigente, se ha considerado la remuneracién realmente percibida por sus personas trabajadoras

durante el periodo de referencia.

e Elregistro incluye lo preceptuado por 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, en un 25%,

de debe justificar la desviacién.
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De acuerdo con la auditoria retributiva, se observan diferencias superiores a un veinticinco 25%, en importes efectivos promedio
en las escalas 02 y 05, en ambos casos son los hombres los favorecidos.

En base a lo anterior, se han elaborado los registros salariales en media y en mediana con los importes efectivos y equiparados, la
equiparacion se realizé en 121 de los 127 contratos totales, concretamente, se han anualizado 16 contratos, tres de hombres y 13
de mujeres. Mientras que los 105 contratos restantes, 57 de hombres y 488 de mujeres fueron objeto de equiparacion al 100% del
periodo y de jornada.

La existencia de diferencias salariales no significa directamente la existencia de discriminacién por razén de género, ya que debe
tenerse en cuenta el convenio de referencia, la situacion contractual de las personas trabajadoras, la antigiiedad de estas y otros
factores que puedan suscitar estas diferencias. En el diagnéstico quedan justificadas las diferencias detectadas, y se ha visto que
son a consecuencia de las diferencias contractuales y no por discriminacion.

Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través de los registros salariales con importes
equiparados, son los factores que afectan a la retribucién de un puesto determinado: experiencia requerida, antigiiedad en el
puesto, responsabilidad, personas a cargo, etc.

En consecuencia, INSTITUTO CANARIO ESTUDIOS DE EMPRESA SL estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del ET.
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Plan de actuacion

Como resultado del diagnéstico realizado, la comisién del Plan de Igualdad propone las siguientes medidas para la correccién y

prevencion de las diferencias retributivas en los siguientes dambitos de actuacion.

Cada afio con la realizacién del registro retributivo anual, se revisan las posibles desviaciones y realizacién de planes de actuacién
para subsanar las desigualdades retributivas identificadas y como afectan a las personas trabajadoras.

Se garantizara la igualdad de trato y de valoracién en la aplicacién del sistema retributivo a las personas que estén ejerciendo
cualquier derecho concerniente a la conciliacién de la vida familiar y profesional.

En el caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo
a trabajos de igual valor.

Realizar la valoracién de puestos actuales y de nueva creacién, si los hubiere, con perspectiva de género y seguin los criterios
establecidos en el Real Decreto 902/2020, siguiendo las indicaciones y guias del Instituto de las Mujeres y las futuras Ordenes
Ministeriales.

Revisar cada primer trimestre del afio la valoraciéon de puestos de trabajo y evaluar si existen diferencias salariales desde la
perspectiva de género a través del registro retributivo.

Revisar desde la perspectiva de género, los criterios de los complementos, bonus y primas, atendiendo a su proporcionalidad y
teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las reducciones de jornada y contratos a tiempo parcial.
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa, publicando los criterios de

los complementos salariales.
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En representacion de la empresa
Elena Isabel Socorro Carrasco, con DN| ***43971%* apoderad?/"\ :

En representacion de las personas trabajadoras

Liliana Maria Pérez Leonardi, con DNI ***1256**, delegada dlé-personal \

Insriruro Cananio De
Eiruoios De £
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