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RESUMEN EJECUTIVO

En 2018, la Agencia Estatal de Investigacion (AEl) se implico en el proyecto H2020 SUPERA, creando
el Grupo Estratégico de Igualdad de Género (GEl) con el objetivo de avanzar en las estrategias y
medidas de igualdad en el contexto del Espacio Europeo de Investigacidon (ERA). Como resultado, la
AEIl lWlevéd a cabo un diagndstico de género y elabord el | Plan de Igualdad de Género 2021-2023 para
las actividades de financiacion de |+D+i. Durante 2024, la AEl realizdé un minucioso analisis del impacto
y caracteristicas del primer plan, abordando también el disefio del segundo plan de igualdad de género
de la AEI (2025-2027) a través de un modelo participativo.

El diagndstico de género de la AEl ha permitido identificar nuevos ejes de actuacidn y disefiar medidas
adaptadas a la realidad y cultura organizacional de la Agencia. Este diagndstico se basa en el anélisis
de datos primarios facilitados por la AEl, complementados con los resultados de encuestas,
entrevistas, grupos de discusidn vy talleres participativos.

Entre los principales hallazgos se destacan:

e La plantilla de la AEl estd compuesta en un 70,7% por mujeres, con una edad media de 51,4
afnos.

e En puestos de responsabilidad, el 61,9% son mujeres. No hay diferencias significativas en las
promociones, aunque las mujeres ocupan solo un 40% de los niveles mas altos.

e Existe una brecha salarial! del 4,5% en 2023.

e La percepcién general sobre el compromiso de la AEIl con la igualdad es positiva, aunque solo
el 33% sabria a quién acudir en caso de discriminacion.

e Hay diferencias en las percepciones entre casos de discriminacidn y acoso entre hombres y mujeres.

Otros hallazgos importantes incluyen la percepcidn positiva del teletrabajo por parte de la plantilla,
con una alta satisfaccion general con las condiciones de trabajo. Sin embargo, se ha identificado una
falta de concienciacidn sobre los sesgos inconscientes y la necesidad de un manual de comunicacién
inclusiva y no sexista. Ademds, se ha observado que las mujeres sienten mds la jerarquia en
comparacion con sus companeros hombres.

Este informe se enmarca en el proceso de elaboracidn del Il Plan de Igualdad de Género de la AEl, que
busca reforzar el impacto positivo de las acciones del primer plan e incorporar nuevas medidas en
materia de personal y estructura interna de la Agencia.

La AEl también ha aprobado la Resolucién de la Direccién de la Agencia Estatal de Investigacién para
la adaptaciéon del Protocolo de actuacion frente a conductas constitutivas de acoso sexual y al acoso
por razén de sexo, manifestando una politica de tolerancia cero contra el acoso y demostrando su
compromiso continuo con la igualdad y la no discriminacién.

! La brecha salarial de género es el porcentaje resultante de dividir dos cantidades: la diferencia entre
el salario de los hombres y las mujeres, dividida entre el salario de los hombres. La brecha tendra signo
positivo (signo +) si el salario de los hombres es superior, y signo negativo (signo -) si el salario de los
hombres es inferior. El salario incluye todos los complementos percibidos a lo largo del ano.
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1 INTRODUCCION GENERAL

En 2018 la Agencia Estatal de Investigacion (en adelante AEl o Agencia) se implicd en el proyecto
H2020 SUPERAZ. En el contexto de este proyecto la AEl cred el Grupo Estratégico de Igualdad de
Género (GEI) con el objetivo de avanzar en las estrategias y medidas de igualdad en el contexto del
Espacio Europeo de Investigacion (ERA).

Como resultado, la Agencia llevd a cabo un diagndstico de género y elabord el: | Plan de Igualdad de
Género 2021-2023 de la Agencia Estatal de Investigacion para las actividades de financiacién de
I+D+i, que como su propio titulo indica, estaba centrado en las actividades de financiacién de la [+D+i.

Durante 2024 la AEI ha realizado un minucioso analisis del impacto y caracteristicas del primer plan,
asi como, ha abordado el disefio el segundo plan (2025-2027) a través de un modelo participativo.

Asi, para el segundo plan de igualdad, la AEl ha pretendido no sélo reforzar el impacto positivo de las
acciones que se han llevado a cabo en el ambito del primero, sino ademas incorporar acciones en
materia de personal y estructura interna de la Agencia que complementen su accidn externa.

Adicionalmente se han seguido realizando actividades de igualdad en la AEl, algunas no incluidas en
el | Plan destacando brevemente las siguientes:

- Financiacion de ayudas de |+D+i relacionadas con género.

- Realizacién de otras actividades de apoyo, sensibilizaciéon e impulso a la igualdad como
adaptacién de normativas de igualdad y no discriminacion como las incluidas en la Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién

- Nuevas iniciativas de comunicacion, colaboracidn con otros centros e instituciones del sistema
de ciencia que participan en proyectos de igualdad.

- Coordinacion de actividades de manera continua desde el Grupo Estratégico de Igualdad.

- Aprobacién de la Resolucién de la Direccidn de la Agencia Estatal de Investigacion, para la
adaptacién del Protocolo de actuacidn frente a conductas constitutivas de acoso sexual y al
acoso por razén de sexo.

Este informe se enmarca en el proceso de elaboracidn de Il Plan de Igualdad de Género de la AEl, que
ha incluido los siguientes pasos.

1. Realizar una evaluacién del | Plan de lgualdad para conocer su nivel de implementacién vy
aspectos de mejora (documento 1).

2. Realizar un diagndstico de género sobre los aspectos internos de la Agencia (relativos al
personal y la cultura organizacional) para incorporar nuevos ejes al Il Plan de Igualdad de la
AEl (documento 2).

3. Elaborar el Il Plan de Igualdad de la AEIl (documento 3).

Para ello se ha contado con el asesoramiento profesional de expertas de la empresa NOTUS S. L.

2 SUPERA (Supporting the Promotion of Equality in Research and Academia) es un proyecto financiado
por el programa marco Horizonte 2020 entre 2018 y 2021 con el objetivo de implementar seis Planes
de Igualdad en 6 instituciones del centro y sur de Europa (4 universidades y 2 Agencias financiadoras),
entre ellas, la AEI.
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En este documento se resume el resultado del diagndstico de la situacién de igualdad institucional de
la AEL

2 RESULTADOS GENERALES

El | Plan de Igualdad de Género 2021-2023 para las actividades de financiaciéon de |+D+i da
continuidad a las actuaciones respecto a actividades de financiacidn de la |+D+i, pero también aborda
los retos que plantean las condiciones laborales dentro de la AEIl, con el objetivo de contrarrestar
cualquier situacion que pueda ser constitutiva de discriminacion directa o indirecta para su personal.

Para ello se ha realizado un diagndstico de género de la plantilla que ha permitido identificar nuevos
ejes de actuacion y disefiar medidas adaptadas a la realidad y cultura organizacional de la Agencia.

El diagndstico se basa en el andlisis de datos primarios facilitados por la AEl, complementados con los
resultados de la encuesta realizada a toda la plantilla y las entrevistas, grupos de discusion y talleres
participativos llevados a cabo.

El diagndstico presentado constituye una foto fija de la plantilla, sin anélisis de evolucién, dado que no
se habia hecho un diagndstico similar previamente. Estos datos, por tanto, constituyen una linea base
a partir de la cual poder hacer un seguimiento. A continuacién, se presentan las principales
observaciones encontradas.
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ASPECTO

Datos desatacados

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

En general, 70,7% mujeres
e De las personas laborales: 77.3% (85,7 para
personal laboral temporal
e De las personas funcionarias: 69.39%
Edad media 51.4 afos (54.8 las mujeres)
Reparto homogéneo en las unidades, salvo:
e  Divisién administrativa, mas feminizada (80%).
e  Gestidn econdmica, menos feminizada (36%)
No hay diferencias significativas por grupo
En puestos de responsabilidad, 61.9% de mujeres
15,2% de las mujeres y 3,6% de los hombres declaran tener
alguna discapacidad, enfermedad crénica o problema de
salud de larga duracion.

ACCESO Y DESARROLLO DE LA CARRERA

Paridad en comités de seleccién de personal

No se exige formacion en igualdad

No hay diferencias significativas en las promociones, la
percepcidn es positiva aunque se demanda maés
transparencia

Las mujeres ocupan solo un 40% de los niveles 30

Brecha significativa en la formacidn (opinan que es suficiente:
hombres 100%, mujeres 57%)

CONDICIONES DE TRABAJO

25% de la plantilla tiene personas a su cargo

Acogimiento a medidas de conciliacion: hombre 33,3%,
mujeres 22,3%.

Percepcién positiva del compromiso AEIl, incluyendo
teletrabajo

Bajas laborales en 2023: 11% en mujeres, 21% en hombres
Brecha salarial: +4.5 en 2023;

La alta carga de trabajo y desconexion son problemas
principales indicados en conciliacion y descanso (sin
diferencias significativas por sexo/género pero si se han
encontrado diferencias entre acogimiento y conocimiento de
las medidas de conciliacién por sexo/género)

Alto grado de satisfaccion con las condiciones de trabajo
general.

COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Percepcidn positiva

No hay manual de comunicacién inclusiva y no sexista.
Diferencia en percepcién de género por jerarquia, gran
integracion en equipos pero las mujeres sienten mas la
jerarquia.

Falta informacidn sobre qué hacer en caso de discriminacion
Falta de concienciacion en sesgos inconscientes

Opinan que no hay situaciones de acoso: 67% de hombres,
43% de las mujeres
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3 DISTRIBUCION DE PLANTILLA EN LA AEI

e Plantilla mas feminizada que la media de la AGE (70,7% mujeres y 29,3% hombres). Un 15,2% de
las mujeres y 3,6% de los hombres declaran tener alguna discapacidad, enfermedad crénica o
problema de salud de larga duracién. No hay informacidon sobre otros posibles criterios de
discriminacion excepto la edad: la media de la AEl es 51,4 afos, teniendo las funcionarias la media
mas alta (54,8 anos).

e Las mujeres son el 69,9% del funcionariado y el 77,3% del personal laboral y, dentro de éste, el
85,7% del personal temporal (cupo).

Personal Funcionario: Distribucién por sexo e intervalo de edad (en ny %) Personal Laboral: distribucidn por sexo e intervalo de edad (en ny %)
B Hombres [l Mujeres W Hombres [l Mujeres
30-39 <30
40-49 30-39
50-5% 40-49
60-65 50-59
>65 60-65
0% 25% 50% 75% 100% 0% 5% 0% 75% 100%

e El reparto por sexo en divisiones/subdivisiones es proporcional a la media de la Agencia, con
algunas desviaciones: estan particularmente feminizadas (mas del 80% de mujeres) las divisiones
vinculadas a gestién administrativa, y esta especialmente masculinizada la subdivision de gestion
econdmica (64,3% de hombres), lo que desvela patrones de cierta segregacion horizontal.

Distribucion de personal funcionario por sexo y unidades

B Mujeres [l Hombres

Unidad de Apoyo

Secretaria General

Division de Coord. Evaluacion y
Seguimiento CT

Subdivision de Coordinacion y
Evaluacion

Subd. de Programas Tematicos CT
Subd. de Prog. CT Transversales,
Fortalecim® y Excelencia

Division de Programacion y Gestion
Ec. y Administrativa

Subd. de Planificacion y Gestion
Administrativa

Subdivision de Seguimiento y
Justificacion de Ayudas

Subdivision de Gestion Econdmica

Subdivision de Gestion de Ayudas
de Fondos Europeos

Unidad temp. para ejecucion del
Plan de RTR

0 5 10 15 20 25

e No hay diferencias significativas por grupo de clasificacion, con ligera mayoria de mujeres en el
grupo A y ligera mayoria de hombres en el C, rompiéndose el fendmeno del “suelo de barro”
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presente en el resto de la AGE. Analizando por nivel, el 60,9% de personas en niveles 29 y 30 son
mujeres, reducido al 54,6% si miramos sélo el nivel 30 (mdas de 16 puntos de diferencia con la
media).

Del total de mujeres en la Agencia, un 9,2% estan en un puesto de toma de decisiones, frente al
13,8% de los hombres. Las jefaturas de divisién y subdivision (incluyendo jefaturas adjuntas) se
reparten entre el 61,9% de mujeres y 38,1% de hombres. Los datos apuntan a la posible existencia
de techo de cristal, ya que estos porcentajes no se corresponden con los totales de la Agencia,
aunque este efecto es menos agudo que en el resto de la AGE.

Direccién
DIV. PROGRAMACION Y GESTION DIV. COORDINACION, EVALUACION Y SECRETARIA
ECONOMICA Y ADMINISTRATIVA SEGUIMIENTO CIENTIFICO Y TECNICO GENERAL UNIDAD DE APOYO
Jefatura Jefatura Jefatura/ Jefatuea Jefatura
Jefatura - Jefatura 2 Secretario /Vocal %
adjunta adjunta General acesora adjunta
SUBDIV. PLANIFICACION Y SUBDIV. COORDINACION Y
GESTION ADMINISTRATIVA EVALUACION
efatura efatura
—  Jefatura J di ——  Jefatura J di
adjunta adjunta MUJERES 61,9%

SUBDIV. PROGRAMAS TEMATICOS
CIENTIFICO TECNICOS

SUBDIV. SEGUIMIENTO Y

JUSTIFICACION DE AYUDAS HOMBRES 38,1 %

Jefatura

—  Jefatura __ Jjefaturs Jefatura S -

adjunta

SUBDIV. GESTION ECONOMICA

adjunta

SUBDIV. PROGRAMAS CT TRANSVERSALES,

FORTALECIMIENTO Y EXCELENCIA

efaturs Jefatura i TeTaClTs Jefatura Jefatura
adjunta adjunta  adjunta

SUBDIV. SEGUIMIENTO Y
JUSTIFICACION DE AYUDAS

Jefatura

fat
Jefitdra adjunta

4 ACCESO Y DESARROLLO DE CARRERA

Cumplimiento del criterio de paridad en comités de seleccidn, aunque no se sistematizan los datos.
Convocatorias de puestos o promocidn: se esta progresando en el uso de lenguaje inclusivo; no
incluyen medidas de accién positiva de género; no exigen formacién en igualdad, pero algunas
subrayan la puntuacion especifica por su caracter transversal.

No hay diferencias significativas en las promociones, aunque si en la percepcidn sobre los criterios
de igualdad y transparencia: aunque en general la percepcidn es positiva, las mujeres manifiestan
mas dudas y demandan mas transparencia.
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e Las mujeres ocupan el 58,82% del total de puestos de libre designacion. Si contabilizamos sélo
los del nivel 30, el porcentaje desciende al 40%. Esto refuerza la idea de un posible techo cristal o
de la existencia de sesgos.

e La AEIl ofrece un Curso Basico de Igualdad de Género que supone un 3% del total de horas de
formacion ofertadas. El principal obstdculo para acceder a la formacion es la falta de tiempo.

e EL100% de los hombres y 56,7% de las mujeres que se formaron en género en 2023 consideran
que esa formacién es suficiente. Hay una brecha significativa en los contenidos: ellos estan mucho
menos formados en acoso sexual que ellas.

¢ Consideras esa formacién suficiente para el correcto
Formacion sobre igualdad de género (en 2023) desarrollo de tu trabajo aplicando una perspectiva de género?

B Mujer [l Hombre B Mujer [l Hombre

0y
80.0% 100,0%

60.0% 75,0%

40.0% 50,0%

20,0% 25,0%

. o . o
0,0%

Si, ofrecida por la  Si, externamente a No Si No No lo sé / No estoy seguro/a
Agencia la Agencia

0,0%

5 CONDICIONES DE TRABAJO

e EL 100% de la plantilla tiene jornada completa, sin diferencias significativas entre quienes se
acogen a flexibilidad horaria (12,07% de ellos, 10,71% de ellas).

e Una cuarta parte de la plantilla declara tener alguna persona (menores, mayores o con
discapacidad) a cargo. Los hombres se han acogido algo mas que las mujeres a medidas de
conciliacidn (33,3% frente a 22,3%). Es relevante que sélo un tercio de los hombres y un cuarto de
las mujeres declara conocer todas las medidas de conciliacién disponibles.

¢ Conoces qué tipo de medidas de conciliacion existen en

Uso de medidas de conciliacion en los ultimos 5 afios la Agencia?

B Mujer [l Hombre

B Mujeres [l Hombres

80,0%
50,0% 41°5%
80,0% 40,0% 33,3% 30,0%
300%  255% = '
40,0% 20 0% 18,9% 18,1%
' 10,0%
10,0%
20,0%
21% 0.0%
©T o 00% Si, creo que  Si, conozco No No lo sé /No
0,0% A— conozco algunas estoy
Si No Prefiero no contestar todas seguro/a

e Hay una percepcién muy positiva por todo el personal sobre el compromiso de la AEIl con medidas
como el teletrabajo. La gran mayoria de la plantilla hace uso de esta modalidad.

e En 2023 las mujeres han cogido menos bajas que sus compafieros (10,71% de ellas frente al
20,69% de ellos).
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e La alta carga de trabajo y falta de desconexidn se resaltan como dos de los problemas principales
que impactan en la vida de la plantilla y su capacidad de conciliacién y descanso (sin diferencias
significativas por sexo/género).

e En la Agencia en 2023 habia una brecha salarial de +4,57% (menor que la de la AGE vy la del
MCIN).

e Los hombres acceden en mayor medida al complemento de productividad, (menos de 5 puntos
porcentuales de diferencia). Entre quienes si acceden, la cantidad total se reparte
proporcionalmente a la presencia en la Agencia de hombres y mujeres.

e En general hay un alto grado de satisfaccion con las condiciones de trabajo en la Agencia.

Grado de satisfaccion con las condiciones laborales

@ Mujeres [l Hombres

58,1%

0,
60,0% 53,3%
40,0%
20,0%
3,2% 3,3% .
0,0% 0,0% 170,0% 0,0%
0.0% —_— B8
Muy Bastante Poco / Nada No losé/No Prefiero no
satisfecha/o  satisfecha/o relativamente satisfecha/o tengo contestar
satisfecha/o opinién

6 COMPROMISO CON LA IGUALDAD Y LA NO DISCRIMINACION EN
LA AEI

e El compromiso con la igualdad se menciona en algunos de los documentos clave, pero no en
todos.

e Los hombres hacen una mejor valoracién de los modelos de comunicaciéon en la Agencia,
aunque en general la percepcion es positiva.

"La comunicacion externa d_e la _agencia es sensible a género y "Los mecanismos de comunicacion interna son inclusivos y sensibles
diversidad” a género y diversidad"
== Mujeres == Hombres == Mujeres == Hombres
60,0% 60,0%

50,0%

50,0% 50,0%

40,0% 40,0%

30,0% 30,0%

/
16,7% 55
20,0% 20,0% -
10,0%
10,0% 3, 3% 10,0%
0,0% 0,0% 0.0%
0,0% 0,0%
Muy de De acuerdo  Nide acuerdo En Muy en No lose / Muy de De acuerdo  Nide acuerdo En Muy en No lo sé /
acuerdo nien desacuerdo desacuerdo Prefiero no acuerdo nien desacuerdo desacuerdo Prefiero no
desacuerdo contestar desacuerdo contestar

e No existe un manual propio sobre comunicacion inclusiva y no sexista y se han detectado
mejoras al respecto en diferentes documentos.

e Hay diferencias en la percepcidn sobre el liderazgo: ellos sienten més el apoyo, la confianza
y accesibilidad de sus jefes/as, ellas sienten mas la jerarquia. La gran mayoria (sin diferencias)
se siente integrada en sus equipos de trabajo, pero ellas concuerdan en menor medida con la
afirmacidn de que las cargas de trabajo se repartan equitativamente.
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e Percepcidn positiva sobre el compromiso de la Agencia con la igualdad, pero sélo el 33%
sabria a quién acudir en caso de discriminacién.

¢, Crees que en la Agencia se dan comportamientos y/o
situaciones sexistas o de discriminacion de algun tipo?

B Mujeres [l Hombres

80,0%
80,0%
60,0%
43,8%
40,0%
20,0%
22% 0,0%
0,0%
Si No No lo sé Prefiero no
contestar

e La plantilla parece tener un relativamente bajo nivel de concienciacién sobre como los
estereotipos y sesgos inconscientes pueden afectar a su trabajo.

e La percepcidn mayoritaria es que no hay categorias que puedan estar siendo causa de
discriminacidn, pero entre quienes marcaron alguna, destaca el sexo/género, seguido de edad
y discapacidad. Hay dos perfiles vulnerables en términos de vulnerabilidad en términos de
interseccionalidad mujeres con discapacidad, enfermedad crénica o problema de salud de
larga duracidn, el otro es las mujeres con edad ligeramente mas alta.

Percepcioén sobre categorias que pueden estar siendo causa de
discriminacion
B Mujeres [l Hombres

——— 7,9

Sexo/Género 10.0%

Edad |’
Discapacidad | 10,0%
Clase/estatus soCIOECONOMICO | 6.7%
Orientacion sexual s 67%
Identidad de género oy “3'gy,
Raza/Etnicidad pme’"3 32

Religion | 0%

43,8%

Ninguna de las anteriores 60,0%
No 10 &/ Prefiero no contes (ar |— 70,0% 31,5%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

e La AEl no cuenta con sistema de recogida de datos sobre incidencia y actuacion ante el acoso,
pero acaba de aprobar su primer protocolo propio contra el acoso sexual y por razén de sexo.

e Mas del 75% del personal considera necesario un Protocolo de acoso. Hay diferencias
significativas en la percepcién sobre la existencia de situaciones constitutivas de acoso: Un
66,7% de los hombres cree que no hay, frente al 42,7% de las mujeres (que contestan
mayoritariamente que no lo saben).

Pagina 11 de 13



AGENCIA

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE IGUALDAD EN LA AEl ESTATALDE
INVESTIGACION

¢, Crees que en la Agencia se dan situaciones constitutivas de
acoso sexual o por razén de sexo o género?

M Mujeres [ Hombres

80,0%
66,7%

60,0%
40,0%
20,0%

3,4% 0.0% 3,4% 00%

0.0% ] ]
Si No No lo sé Prefiero no
contestar

e Hay diferencias en la incidencia declarada de situaciones que podrian ser constitutivas de
acoso, que no afectan a los hombres, pero si a algunas mujeres: comentarios sobre el cuerpo
o invitaciones inapropiadas para salir.

Incidencia comparada de situaciones que podrian constituir acoso (n)
W Mujeres [l Hombres

Interrupcion o interjeccién
irrespetuosa

Preguntas indiscretas sobre
vida privada

Bromas sexualmente
sugerentes u ofensivas

Comentarios inapropiados
sobre el cuerpo

Invasion del espacio, locar o
besar de forma inoportuna

Invitaciones inapropiadas
para salir

Extorsion sexual

e Sélo un 31,5% de las mujeres (frente al 60% de hombres) sabria dénde acudir en caso de
acoso.
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