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1. INTRODUCCION

1.1. DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

FUNDACION BIOFISICA BIZKAIA/BIOFISIKA BIZKAIA FUNDAZIOA de ahora en adelante FBB es una
institucion privada creada en 2007 como instrumento para promover, realizar, apoyar y financiar actividades
de investigacién, docencia a nivel de postgrado y divulgacién, en el area de la biofisica. La FBB esta
acreditada como Centro Vasco de Investigacion de Excelencia (BERC) por el Gobierno Vasco. Desde su
creacion, los objetivos y actividades de la FBB han estado alineados y coordinados con los del Instituto
Biofisika (UPV/EHU, CSIC). Como centro de investigacion mixto, el IBF ofrece un entorno estimulante para
la formacién de nuevos cientificos y la realizacion de investigacion bioquimica y biofisica innovadora en un
nuevo edificio de investigacion con instalaciones de vanguardia, ubicado en el campus de Leioa de la EHU.
La colaboracion entre el IBF y la FBB goza de un sdlido prestigio nacional e internacional.

1.2. COMPROMISO POR PARTE DE LA DIRECCION

FUNDACION BIOFISICA BIZKAIA/BIOFISIKA BIZKAIA FUNDAZIOA de ahora en adelante FBB, con NIF
G95453775, tiene muy presente que las personas son el pilar basico del proyecto de la entidad. Por ello, la
entidad manifiesta su firme compromiso con la garantia del principio de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el trabajo mediante el establecimiento, desarrollo e implantacion de politicas que integran la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, evitando la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo y conseguir asi la igualdad real en la entidad y, por extension, al
conjunto de la ciudadania.

Los anteriores principios se llevaran a cabo mediante la implantacion de un Plan de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de acuerdo con las prerrogativas establecidas en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres, asi como en el Real Decreto-ley
6/2019 de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion y los Reales Decretos 901/2020 por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

El Plan de Igualdad recoge los objetivos y medidas a implementar en FBB tras la elaboracion de un
diagndstico de situaciéon que plasma la posicion de las mujeres y los hombres dentro de entidad detectando,
si las hubiese, la presencia de situaciones de desigualdad y/o discriminacién que requieran la adopcién de
acciones para eliminarlas y/o corregirlas.

Asimismo, la entidad establece la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico, aplicandolo en los siguientes ambitos: acceso al empleo, condiciones de trabajo y
desarrollo profesional, formacion, informaciéon y sensibilizacion, conciliacién y corresponsabilidad,
retribuciones y prevencién de la violencia de género.

Para llevar a cabo este propdsito es necesaria la implicaciéon de toda la entidad, asi como de la
representacion legal de las personas trabajadoras ademas de la del resto de personas que forman parte de
la plantilla y conseguir asi que el Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo del clima laboral y de la
optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, la mejora de la calidad de
vida y el aumento de productividad y competitividad.



2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

La FBB, en cumplimiento del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro, del RD 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, asi como de los articulos
45y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y de
su normativa de desarrollo —ademas de los acuerdos o convenios colectivos aplicables—, acuerda adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacion laboral por razén de sexo. En consecuencia, se acuerda
la creacion de una Comisién Negociadora para la negociacion e implantacion del Plan de Igualdad en la

FBB.

El 5 de junio de 2025 se constituye la Comision Negociadora, con composicion paritaria entre la entidad y
la representacion legal de las personas trabajadoras, respetando el principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres.

Los miembros de la Comisién negociadora de igualdad son:

Representacion legal de las personas L, L
. Representacion legal de la Organizacion
trabajadoras
Araceli Marcos Cabeza Maria Ocariz Moreno
Natalia Orozco Hernandez Javier Fernandez Martinez
Marian Alonso Marifio Itziar Acha Andrés

Personas trabajadoras

Aurora Panera, quien participa con voz, pero sin derecho a voto.

Se le atribuye a la Comision negociadora de FBB:

Velar por que se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Atender a las consultas o dudas planteadas por las personas trabajadoras de la Entidad sobre el
Plan de Igualdad.

Aprobar el Plan de Igualdad y Reglamento de Funcionamiento de la Comision que se constituira
en la Entidad.

Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la Entidad y promover su implantacion.

Velar por que la Comision de Seguimiento mantenga una composicion acorde con los criterios de
presencia equilibrada, realizando, en su caso, los ajustes necesarios conforme a la normativa
vigente.

Cuantas otras funciones la Comision se atribuya por consenso o le sean encomendadas por la
Comisién del convenio colectivo y con lo dispuesto en Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
orientadas a la igualdad de oportunidades y la no discriminacién en la administracion.




3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Es de aplicacion a todas las personas trabajadoras de la FBB, asi como a cualquier persona que, aun bajo
la dependencia de un tercero, lleve a cabo actividades o preste servicios en la FBB. El Plan de Igualdad —
como conjunto ordenado de medidas— tendra una vigencia de cuatro afios, contados desde la fecha de su
firma de aprobacion, sin perjuicio de las modificaciones que puedan derivarse de los procedimientos de
seguimiento, evaluacion y revision de su contenido.

El ambito territorial del Plan es autonémico y comprende el centro de trabajo de Leioa (Bizkaia).

4. INFORME DIAGNOSTICO

4.1 RESULTADO DIAGNOSTICO DE SITUACION

4.1.1 Introduccidn y objeto del diagnostico

El diagndstico de situacion es un andlisis detallado, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la organizacion realizado mediante la
recogida de informacion, y el analisis de distintas areas y ambitos. Para realizar este analisis detallado es
imprescindible recopilar informacién tanto de aspectos basicos, internos y externos de la organizacion. El
articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres
establece las areas minimas de estudio para la elaboracién del diagnéstico.

FBB para elaborar el diagndstico de situacién ha recogido informacién cuantitativa y cualitativa,
desagregada por sexos, sobre los siguientes ambitos de intervencion: acceso y seleccidn a la organizacion;
clasificacion profesional; modalidades de contratacion y jornada laboral; antigiedad; promocién; formacion;
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal; retribucién y politica salarial; salud laboral desde
perspectiva de género; prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral; y la violencia
de género

4.1.2 Nota metodologica y periodo de referencia

El presente diagndstico de situacion se elabora tomando como fecha de referencia el periodo comprendido
entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2024, de conformidad con lo previsto en el Real Decreto
901/2020.

La informacién analizada —cuantitativa y cualitativa— corresponde exclusivamente a las personas
trabajadoras que formaban parte de la plantilla durante dicho periodo. En consecuencia, no se incluyen en
el analisis aquellos puestos o personas cuya incorporacién se haya producido con posterioridad, aun
cuando en el momento de elaboracion del Plan de Igualdad formen parte de la estructura organizativa de
la entidad.

Esta delimitacion temporal resulta necesaria para garantizar la coherencia, trazabilidad y comparabilidad
de los datos, y es conforme con la practica habitual en los diagnésticos de igualdad.

4.1.3. Marco legal de referencia (RD 901/2020)

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.
- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

- Estatuto de los Trabajadores (RDL 2/2015).

4.1.4 Composicion general de la plantilla (31/12/2024)

La organizacion cuenta con 57 personas trabajadoras: 28 mujeres (49,12 %) y 29 hombres (50,87 %). La
plantilla se situa dentro del umbral de composicién equilibrada (40-60 %).



Sexo N° personas % sobre el total
Mujeres 28 49,12 %
Hombres 29 50,87 %
Total 57 100 %
Composicion general de la plantilla (n=57)
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4.1.5 Distribucién por tramos de edad

Hombres

Se observa mayor presencia femenina en los tramos de menor edad (16—45), mientras que el tramo 46—
55 concentra una mayoria masculina. Este patrén se relaciona con la antigliedad y estabilidad de
determinados puestos.

Tramo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
16-25 3 1 4 75.0 % 25.0 %
26-35 15 9 24 62.5 % 37.5%
36-45 8 6 14 571 % 429 %
46-55 2 13 15 13.3 % 86.7 %




Distribucién por tramos de edad y sexo
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4.1.6. Acceso y seleccion

En 2024 se registraron 33 candidaturas (48 % mujeres y 52 % hombres) y se formalizaron 11
incorporaciones (45,5 % mujeres y 54,5 % hombres).
Durante el mismo periodo se produjeron 16 bajas, distribuidas de manera equilibrada entre 8 mujeres (50

%)y 8 hombres (50 %).

La entidad utiliza lenguaje inclusivo y conforma equipos mixtos en los procesos de entrevista. Como area
de mejora, se identifica la necesidad de reforzar la formacion especifica en igualdad para el personal
evaluador.

Concepto Mujeres Hombres Total
Presentadas 16 17 33

Seleccionadas 5 6 11




Candidaturas: presentadas vs seleccionadas (2024)
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4.1.7. Incorporaciones por tipo de contrato y jornada (2024)
Se formalizé 1 contratacién indefinida (masculina) y 10 contrataciones sujetas a proyecto (paridad 5/5).

Todas las incorporaciones fueron a jornada completa.

W Presentadas
B Seleccionadas

Hombres

Tipo contrato Mujeres Hombres Total
Indefinido 0 1 1
Sujeto a proyecto 5 5 10

5| s Mujeres
s Hombres

N¢ de incorporaciones

Incorporaciones por tipo de contrato (2024)

Indefinido

Sujeto a proyecto




Incorporaciones por sexo (2024)

N@ de incorporaciones

Mujeres

4.1.8 Clasificacion profesional e infrarrepresentacion

Hombres

Las categorias profesionales analizadas corresponden a los puestos existentes y ocupados durante el
periodo de referencia del diagndstico (2024), de conformidad con la nota metodolégica.

Se constata feminizacién en PhD y Postdoc, equilibrio en Tecnélogo y mayor presencia masculina en
niveles altos (Research Associate, Fellow IP). Este patrén sugiere segregacion vertical; se recomiendan
medidas de desarrollo profesional y mentorizacidon con perspectiva de género.

Categoria Mujeres | Hombres | % Mujeres ][nd'f:e. o
eminizacion

PhD Student 12 9571 % 1.33
Postdoctoral Fellow 7 5|58.3% 1.4

Fellow IP 0 3/0.0% 0.0
Research Associate 0 410.0% 0.0
Research Professor 1 4120.0% 0.25
Tecnologo 1(50.0% 1.0
LabAssistant &ResearchTechnician 4 5|44.4% 0.8
Administracion 3 0]100.0 % —
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Distribuciéon por categoria profesional y sexo

I Mujeres

N¢ de personas

I Hombres

4.1.9 Formacioén y conciliacion

La formacion se solicita por correo a Gerencia, que coordina el Plan de Formacion. La entidad contempla
la compensacion de horas fuera de jornada conforme a criterios aplicables. En conciliacién, el uso de
permisos y excedencias es reducido: permisos por nacimiento, una reduccién por cuidado ,una
excedencia breve por formacién y una adaptacién de jornada.

4.1.10 Retribucién y politica salarial

El analisis retributivo realizado identifica una brecha salarial global media del 19,87 %, que se contextualiza
atendiendo a la estructura de la plantilla, la antigiiedad y, especialmente, al marco de financiacion externa
que condiciona una parte significativa de las retribuciones.

En FBB, una parte relevante de los puestos y de sus condiciones econémicas se rige por convocatorias,
programas y proyectos financiados por organismos externos (Gobierno Vasco, Gobierno de Espaia,
programas competitivos e lkerbasque), cuyos criterios retributivos, escalas salariales y duraciones no
dependen de la voluntad directa de la entidad.

Este contexto explica la existencia de diferencias retributivas entre puestos y personas que desempefian
funciones similares, sin que ello responda a criterios discriminatorios por razén de sexo, sino a
condicionantes estructurales del sistema de financiacion.

Sin perjuicio de lo anterior, la Fundacion asume el compromiso de:

e Realizar un seguimiento periédico de las diferencias retributivas, especialmente por categoria
profesional y complemento salarial.

e Analizar, en el marco de la Comisién de Igualdad, posibles medidas de mitigacion de dichas
diferencias, en la medida en que el marco normativo y de financiacién lo permita.
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e Incorporar notas metodoldgicas explicativas en los instrumentos de registro y auditoria retributiva,
con el fin de reforzar la transparencia y comprension de los datos.

Este enfoque permite compatibilizar el cumplimiento del principio de igualdad retributiva con las limitaciones
objetivas derivadas de la financiacion externa, de conformidad con lo previsto en el Real Decreto 902/2020.

4.1.11 Contexto organizativo y limitaciones estructurales

La mayor parte de las retribuciones y condiciones se rigen por convocatorias y programas externos
(Gobierno Vasco, Gobierno de Espafia, proyectos competitivos, lkerbasque). Existen 14 contratos
indefinidos alineados con la politica interna; durante el periodo no hubo promociones ni cambios de
puesto, aplicandose las actualizaciones salariales previstas.

4.1.12 Conclusiones y propuestas (alineadas con RD 901/2020)

- Conclusiones

e Composicion equilibrada de la plantilla y rotacion moderada, con un nimero equivalente de bajas
por sexo durante el afio 2024.

e Procesos de seleccion objetivos e inclusivos, si bien se identifica como area de mejora la
formacion especifica en igualdad del personal implicado.

e Existencia de segregacion vertical en los niveles profesionales mas altos, lo que aconseja la
adopcién de medidas de desarrollo profesional y mentorizaciéon con perspectiva de género.

e Identificacion de una brecha salarial global del 19,87 %, que requiere un seguimiento especifico
por categoria profesional y por complemento salarial.

e Influencia del contexto de financiacion externa en los margenes de decision retributiva, siendo
recomendable reforzar las notas metodoldgicas explicativas.

Recomendaciones operativas

1. Impulsar acciones formativas en materia de igualdad y deteccion de sesgos dirigidas al personal
con funciones de decision y seleccion.

2. Implantar un protocolo de entrevistas de salida y garantizar paneles de promocion con presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

3. Mejorar la trazabilidad de los puestos de trabajo mediante la definicion de criterios objetivos y
transparentes.

4. Realizar un seguimiento anual de la brecha retributiva por categoria y complemento,
estableciendo un plan de accion en caso de que supere el 5 %.

5. Fomentar el didlogo con las entidades financiadoras con el objetivo de avanzar hacia una mayor
convergencia de escalas y transparencia retributiva.

Cierre

El analisis cualitativo y cuantitativo realizado permite comprender la situacion de igualdad de la Fundacion
en el periodo de referencia, atendiendo tanto a su estructura interna como a los condicionantes externos
que inciden en la gestidon de personas, y constituye la base objetiva para la definicién, seguimiento y
evaluacion de las medidas del Plan de Igualdad.

4.2. RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

RETRIBUCION Y POLITICA SALARIAL (AUDITORIA CONVERSIA)
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En cumplimiento del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, la Fundacion Biofisica Bizkaia (FBB) ha llevado a cabo un analisis retributivo con perspectiva de
género, en el marco de la auditoria realizada por la entidad externa CONVERSIA.

Estructura y caracteristicas del sistema retributivo

La Fundacién Biofisica Bizkaia (FBB), como entidad del sector fundacional sujeta al Estatuto de los
Trabajadores y a la normativa laboral vigente, aplica un sistema retributivo estructurado en un salario base
y determinados complementos salariales, que responden a la naturaleza y caracteristicas de los puestos
desempefiados.

Los conceptos retributivos incluidos en el analisis, todos ellos de caracter obligatorio y clasificados como
retribuciones dinerarias, son los siguientes:

e Salario base
e Antigiiedad
e  Complemento de formacion

En el analisis retributivo realizado se han identificado y examinado todos los conceptos que, segun la
informacién disponible, integran las néminas de la plantilla, correspondientes al salario base y a los
complementos salariales actualmente vigentes en la entidad.

A la fecha de elaboracién del presente Plan de Igualdad, no constan otros conceptos retributivos distintos
de los ya analizados. No obstante, con el fin de garantizar la maxima transparencia retributiva, en caso de
que existan o se incorporen en el futuro otros pluses, complementos o variables retributivas, estos seran
igualmente incluidos y analizados en el marco del seguimiento del Plan de Igualdad, asi como en las
correspondientes actualizaciones del registro y de la auditoria retributiva.

Contexto organizativo y limitaciones estructurales

Es importante destacar que, aunque toda la plantilla mantiene una relacién laboral directa con la
FBB, en la mayoria de los casos la Fundacion no determina las condiciones salariales de forma
auténoma, ya que los importes retributivos vienen fijados por las entidades financiadoras o por los
programas de contratacion cientifica.

Concretamente:

e Los estudiantes de doctorado (PhD) perciben sus salarios a través de becas o ayudas
financiadas por el Gobierno Vasco o el Gobierno de Esparia.

e El personal investigador posdoctoral y el personal técnico de apoyo se contrata en el
marco de proyectos subvencionados, cuyas bases reguladoras establecen limites
salariales predefinidos.

e Las contrataciones de excelencia cientifica se canalizan mediante lkerbasque, una
agencia del Gobierno Vasco que negocia directamente las condiciones retributivas,
asumiendo aproximadamente el 70 % del coste salarial, mientras que la FBB financia
el 30 % restante.

La plantilla incluye 14 contratos indefinidos, alineados con la politica retributiva
interna. El resto de las posiciones se rigen por escalas salariales fijadas por las
entidades financiadoras.
Esta realidad estructural debe tenerse en cuenta al interpretar los resultados del analisis retributivo,
ya que las posibles diferencias observadas no reflejan necesariamente decisiones internas de
politica salarial, sino condicionantes externos derivados de la naturaleza de la financiacion y del
sistema cientifico en el que opera la Fundacién. Sin perjuicio de los condicionantes externos
descritos, la Fundacion asume la obligacidon de analizar periddicamente el impacto de estas
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diferencias y de adoptar, en el ambito de su capacidad de decisién, medidas orientadas a reforzar
la igualdad retributiva y a reducir posibles desequilibrios.

Resultados y alcance del analisis

El analisis retributivo examina las retribuciones fijas y variables, asi como la percepcion de complementos,
con el fin de identificar posibles brechas salariales entre mujeres y hombres a igual trabajo o trabajo de
igual valor.

La auditoria constituye una herramienta esencial para garantizar que el sistema retributivo de la FBB no
contiene elementos discriminatorios, ni directa ni indirectamente, y que los principios de transparencia,
equidad y objetividad se aplican de forma efectiva.

A continuacion, se presenta el analisis global de la auditoria retributiva, desarrollado a partir de un estudio
monografico de las retribuciones del personal de la FBB.
Los graficos incluidos permiten visualizar de forma clara las posibles diferencias salariales entre mujeres y
hombres, tanto en el promedio general como en la distribucion por grupos profesionales, siempre
considerando el contexto particular de la Fundacion.

Brecha global: 19.87 %

Retribuciones equiparadas Retribuciones por categoria profesional ~

35.837,48 € 000
28.714,91 € I I
s e o o o P paso®
.

A continuacion, se muestran las medias y medianas de las retribuciones por puestos de trabajo
Desglosando por salario base, complementos salariales y total retribuciones

PUESTO DE TRABAJO

MEDIAS - SALARIO BASE
[ PUESTGDETRARD ] e | e | | e | iowsne oral | ol MieR | jiowske__forat s
3 0.0 % 0,00 44.185,07 44.185,07 - 0,00 44.185,10 44.185,10
0 100,0 % 32.001,30 0,00 32.001,30 - 32.001,30 0,00 32.001,30
5 44,4 % 23.362,30 29.147,18 26.576,12 19,85% 18.689,90 29.999,90 18.690,00
8 60,0 % 18.381,56 16.641,58 17.685,57 -10,46% 18.091,90 18.091,90 18.091,90
5 58,3 % 31.642,01 37.148,10 33.936,22 14,82% 31.989,60 36.920,10 32.280,90
3
4
1
0

BN

LabAssistant&amp;ResearchTe
PhD Student

Postdoctoral Fellow

Research Associate

Research Professor

Tecnélogo

Técnico de administraci

-
=)

0,0% 0,00 47.453,77 47.453,77 - 0,00 47.767,20 47.767,20
20,0 % Ak ks Hokank -30,69% Ak ok ok

50,0 % bk ok e 6,04% R wkEk R

e O

100,0 % sk ok e s sk Aektck

| 28 | 20 [49,1% | 26.585,08 | 34.374,00  30.547,87 m 21.639,40 | 35.638,70  29.999,90 | 39,28%

MEDIAS - COMPLEMENTOS SALARIALES
T S - L. L
Gestora de proyectos 2 100,0 % 4.841.25 4.841,25 - 4.841,25 0,00 4.841,25
LabAssistant&amp;ResearchTe 44,4 % 4.905,99 1.320.68 2.914,15 -271,48% 3.737,86 1.931,44 3.737,86

50,0 % e Ak e - - promn.

49,1 % 1.104,30 227,70 658,31 |-384,97%| 3.737,86 1.931,44 3.737,86
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MEDIAS - TOTAL SALARIO ) ) MEDIANAS - TOTAL SALARIO

CATEGORIAS
PROFESIONALES HOMBRE
Administracion 3 0 100,0%  37.805,70 0.00 37.805,70 - 39.732,00 0,00 39.732,00
Fellow IP 0 3 0,0% 0,00 4418507 44.185,07 - 00 4418510  44.185,10
PhD Student 12 8 60,0%  18.381,56 16,641,586  17.685,57 -10,46% 18.091,90  18.091,90  18.091,90 ]
Postdoctoral Fellow 7 5 58,3%  31.642,01  37.48,10  33.93622  14,82% 31.989,60  36.920,10  32.28090  13,35%
[ieoomset oomamis 0 3 0,0% 0,00 TA3TT 4745377 - o0 4776720 47.767,20
Research P'cfessor 1 4 20,0% e A il '30.69): i sk il -13,90%]|
emen i 4 2 66,7%  28.268,29  21.02592 2585416 -3444% 2042776 2000592 242776 -6,67%
e T 0 3 0,0% 0,00 3676248  36.762,48 - o0 39.725,60  39.725,60
Teenslogo . . 0.0% = = =

27.689,38 34.601,71 31.206,18 22.427,76 35.638,70 30.959,90

Conclusiones del analisis retributivo

La brecha salarial global sobre el total de retribuciones se sitta en el 19,87 %.
Este resultado se obtiene a partir del estudio de medias y medianas de salario base, complementos
salariales y total de retribuciones, desagregado por sexo y analizado desde la perspectiva de trabajos de
igual valor.

Interpretaciéon del resultado

De acuerdo con el RD 902/2020, la existencia de una diferencia porcentual constituye un indicador que
requiere analisis cualitativo, debiendo valorarse, entre otros aspectos:

e la distribucion de mujeres y hombres por puestos y niveles profesionales,
e la naturaleza y criterios de percepcion de los complementos salariales,
e la organizacion del trabajo y el valor de los puestos desempefados.
Al realizar dicha desagregacion se observa que:
e Las diferencias retributivas se concentran en determinados perfiles investigadores y técnicos.

e Los complementos salariales responden, con caracter general, a funciones, responsabilidad,
experiencia o condiciones asociadas al puesto.

¢ No se identifican reglas o criterios salariales diferenciados formalmente por razén de sexo.
Factores estructurales a considerar

Debe tenerse en cuenta que, aun existiendo relacion laboral directa con la Fundacioén, una parte mayoritaria
de las posiciones se encuentran vinculadas a programas de financiacién publica o convocatorias cientificas,
en las que:

e Las cuantias salariales vienen fijadas por bases reguladoras externas.
e Los limites retributivos estan condicionados por las entidades financiadoras.

e Determinadas contrataciones cientificas se canalizan a través de organismos externos que
negocian o establecen las condiciones salariales.

Unicamente una parte reducida de contratos se rige integramente por la politica retributiva interna, mientras
que el resto responde a escalas salariales predeterminadas por el sistema de financiacion cientifica.

Este contexto estructural debe considerarse para interpretar las diferencias observadas, ya que una parte
relevante de las mismas responde a condicionantes externos y no a decisiones discrecionales de politica
salarial interna.

Conclusion técnica
Con base en la informacion analizada:

e Se constata la existencia de una brecha salarial agregada, en los términos indicados.

15



e Alavista de la informacién disponible, no se han identificado elementos objetivos que evidencien
la aplicacion de criterios retributivos diferenciados por razon de sexo, sin perjuicio de la necesidad
de mantener el seguimiento periddico de las diferencias observadas y, en su caso, profundizar en
el analisis si se produjeran desviaciones relevantes.

Las diferencias observadas deben interpretarse en el marco de:
e la distribucidon de mujeres y hombres por puestos,
e la estructura de la plantilla, y

e el modelo de financiacion de la actividad cientifica,

sin perjuicio de mantener el seguimiento periddico de la situacion retributiva y de reforzar los principios de
transparencia, objetividad y equidad.

Recomendaciones
1. Mantener la periodicidad anual del registro retributivo como instrumento de seguimiento.

2. Incorporar en futuros analisis notas metodoldgicas que expliquen la incidencia de escalas
salariales fijadas externamente.

3. Seguir aplicando criterios objetivos y documentados en la determinaciéon de retribuciones del
personal sometido a politica interna.

4. Integrar la perspectiva de género en los procesos de seleccion y promocion en los que intervenga
la Fundacion.
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5. OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLANTACION
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5.1 OBJETIVOS Y MEDIDAS ESPECIFICAS

Apartado Objetivo

Garantizar procesos
de seleccion y
promocion profesional
mas igualitarios y
libres de sesgos

Garantizar equidad y
transparencia en
promocion interna

Responsables

Medida Acciones Indicadores Plazo
| Recursos
S » - Disefiar plan formativo.- o
Sen3|blllza0|on y formacion en Impartir sesiones.- Elaborar N de cursos / horas Dto. PyT Anual
igualdad h impartidas
materiales de apoyo.
- Revisar bases.- Distribuir
Uso de lenguaje neutro en guia de lenguaje inclusivo.- N° de convocatorias con
X e : Dto. PyT Puntual
bases de convocatorias Formacion puntual al lenguaje neutro
personal.
- Incorporar criterios de
Valoracion de formacion en igualdad en temarios y N° de convocatorias con
. s e . Dto. PyT Puntual
igualdad baremos.- Seguimiento del valoracion de igualdad
cumplimiento.
Representacién equilibrada en Establecer criterio Composicion de
~ep n €q obligatorio.- Revisar tribunales por categoriay ' Dto. PyT Puntual
érganos colegiados S .
cumplimiento. género
- Publicar convocatorias
Comunicacion interna de internas.- Difusion en intranet, | N° de avisos y accesos
. " Dto. PyT Puntual
procesos de seleccion web y portal publico.- desagregados por sexo
Seguimiento de acceso.
- Detectar lenguaje sexista.- Tres meses
Revisién del Manual de Acogida | Incorporar derechos, % de incorporaciones que 1eses y
. . - - Dto. PyT actualizaciones
con perspectiva de género corresponsabilidad y reciben el manual
X . . puntuales
protocolos.- Validar y difundir.
- Incluir criterio en bases.- N° de desempates
Criterio de desempate por Formar érganos de . P Puntual / Cada
aplicados y base que Dto. PyT

igualdad

valoracién.- Seguimiento de
desempates.

recoge criterio

convocatoria
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- Registro de convocatorias % avisos =10 dias, % Por

Comunicacion interna de internas y externas.- Difusion | personas notificadas, tasa (D::)orﬁizizalgbn convocatoria,
oportunidades multicanal.- Sesion informativa | de solicitudes y concesion Data/Bl ’ | mensual,
y mentoria. desagregadas por sexo semestral, anual
Garantizar acceso a - Calendarizar sesiones.-
3 Formacion formacion Ofertar formacion en igualdad y | Registrar asistencia N° de personas formadas Dto. PvT Anual
ny . diversidad desagregada.- Difundir desagregadas por sexo i
perspectiva de género ; -
boletines trimestrales.
- Disefiar cursos técnicos
Cursos Qspemﬂcgs con - N° de personas formadas | Dto. PyT Anual
perspectiva de género Colaborar con especialistas.-
Incluir casos y normativa.
Informacion sobre acceso a - Revisar procedimiento.- N° de personas Dto. PvT ;-L?Sawzesgcs)ges
formacion Difundir catalogo y ayudas. informadas i puntuales
Personalizar itinerarios segun ) i?g:]eensggsnu:elzg(—:?sidades _ | N° de personas formadas Dto. PvT A partir 2026
necesidades preterencias y r A desagregadas por sexo ik P
Disefar itinerarios por area.
- Seleccionar proveedores o .
Proveedores externos con acreditados. - Revisar N° de formaciones con |y, pyy A partir 2026
perspectiva de género . . material acreditado
materiales formativos
- i i i o
Difusién de lenguaje igualitario §e3|ones informativas o N de personas Dto. PyT Anual
capsulas breves. informadas por sexo
. - Andlisis de requisitos y - . . .
Requisitos Sello Igualdad . e % requisitos cumplidos, n°® Durante vigencia
EMAKUNDE evidencias.- Avance del plany | 4o o idencias validadas | D PYT PI
pre-evaluacion
- Disefiar un itinerario o N° de acciones realizadas
formativo por colectivos: (i) - o
: - (formacion/sensibilizacion)
plantll!a gener’al, .(") pe.fs°”a' % de plantilla formada
Programa estructurado de investigador/técnico, (iii) (total y por colectivos)
G L mandos/responsables de o . .
sensibilizacion y formacién en . . o N° de horas impartidas
equipo, (iv) personal implicado Dto. PyT Anual

igualdad con enfoque en
entorno cientifico-investigador

Asistencia desagregada
por sexo/areal/categoria
Resultado medio de
satisfaccién/evaluacion (si
se aplica)

en seleccion, promocion y
evaluacion.

- Impartir formacion inicial
(acogida) en igualdad,
lenguaje inclusivo y
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Conciliacion y
corresponsabilidad

5 Infrarrepresentacion

Garantizar derechos
de conciliacion y
flexibilidades
laborales y fomentar
la corresponsabilidad

Reducir y corregir
infrarrepresentacion
de mujeres

Revisar y difundir catalogo de
medidas

Procedimiento simplificado y
confidencial de solicitud

Sensibilizacién sobre
corresponsabilidad

Seguimiento estadistico de
plantilla

prevencién del acoso,
incorporandola al proceso de
onboarding.

- Incluir un médulo especifico
sobre sesgos de género en
investigacion (seleccién de
talento, evaluacion de méritos,
autorias, liderazgo de
proyectos y participacion en
comités).

- Realizar al menos 1 accion
anual de sensibilizacion (p. €j.,
jornada/charla/campafa
interna) vinculada a fechas
clave o necesidades
detectadas en diagnostico.

- Establecer sistema de
registro de asistencia y
evaluacion de
satisfaccion/aprendizaje, con
datos desagregados por sexo
y area.

- Difundir materiales de apoyo
(guias breves, pildoras
formativas, recordatorios) en
canales internos.

- Publicar catalogo % de personas
actualizado.- Comunicar a conocedoras de las Dto. PyT
toda la plantilla medidas

- Definir pasos y formularios.-
Habilitar canal seguro para
solicitudes

- Campana interna (intranet,
sesiones, capsulas
informativas)

N° de solicitudes recibidas

Dto. PyT
desagregadas por sexo

% de hombres que hacen | Dto. PyT/
uso de las medidas Comunicacién

N° total de mujeres en

- Realizar estadistica anual .
posiciones de mando

Dto. PyT

Anual

Permanente

Semestral

Anual
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Garantizar igualdad
retributiva

Establecer entorno
laboral seguro

6 Retribucion

Integrar perspectiva
de género en PRL

Prevenir, detectar y
atender casos

- Priorizar mujeres a igualdad

N° de mujeres que

Accidn positiva en seleccion de méritos- Transformacién de = obtienen preferencia/ TC  Dto. PyT Anual
contratos / indefinido
Seguimiento de retribuciones - Revisar puestos y salarios- N° de puestos revisados, Dto. PvT Anual
9 Analizar brechas >15% medidas adoptadas -y
L - I.:|rn.1g y aprobggon- N° de acciones de Dto. PyT/ 3 meses desde
Implantacion de protocolo Difusién- Inclusién en packs PN . 7 !
- . difusién realizadas Comisién PI firma PI
de bienvenida
Formacion y sensibilizacion - Formacion a Dto. PyT'y N° de personas formadas Dto. PyT/ Durante vigencia
mandos- Sesiones generales Comisién Pl Pl
. - Recepcion y seguimiento de | N° de casos gestionados | Dto. PyT / Durante vigencia
Gestion de casos . . c 7
denuncias- Informe anual y medidas adoptadas Comisién Pl Pl

Evaluacién de puestos

- Revisar riesgos por género-
Estudio de instalaciones y
EPIs- Solicitudes de
adaptacion

- Adaptacion jornada,
suspension contrato, cambios

N° de evaluaciones, n° de
EPIs adaptados

N° de reducciones,

PRL / Dto. PyT

Anual

Durante vigencia

Violencias sexuales de puesto- Sustitucién por adaptaciones o Dto. PyT Pl
mujeres desempleadas- suspensiones
Justificacion ausencias
Publicacion en intranet y - Subir documentos- Difundir a | N°® de accesos a la Dto. PyT/ Permanente /

canales internos

nuevas incorporaciones

publicacion

Comunicacion

Actualizaciones

Guia de buenas practicas de
lenguaje no sexista

- Confeccién y publicacién en
intranet

N° de accesos

Dto. PyT/
Comunicacion

6 primeros
meses vigencia
PI

Revision de documentacion

- Informe de resultados,
propuestas y modificaciones

N° de documentos
revisados

Dto. PyT/
Comunicacioén

Durante vigencia
PI

Encuestas de satisfaccion

- Incluir preguntas sobre
igualdad- Analizar resultados
por sexo

N° de respuestas,
conclusiones
diferenciadas

Dto. PyT/
Comunicacioén

Durante vigencia
PI

Interlocutor/a Unico/a

- Designacién y formacion

N° de consultas recibidas

Dto. PyT

Anual
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Fomentar cultura de
igualdad

- Confeccién- Publicacion en

N° de guias entregadas,

Guia de regulacion y ayudas intranet y entrega a ACCES0S Dto. PyT Anual
trabajadoras
- Concesion de excedencia- N° de excedencias /
Excedencia y cambio de centro | Traslados temporales hasta 6 traslados Dto. PyT Anual
meses
- e N° de trabajadoras
Ayuda econdmica para traslado |- Concesion de ayuda de 500€ - Dto. PyT Anual
beneficiadas
e - - Incluir seccion sobre o .
Formacioén especifica en . . . N° de formaciones
violencia de género en cursos . Dto. PyT Anual
derechos internos realizadas
- Publicar en intranet y sedes- N° de acciones realizadas Direccion
Difusién compromiso y Pl Acciones de sensibilizacion en 2CCES0S General / Dto. Anual
medios internos y PyT
Sensibilizacién dia de la mujer - Acciones informativas N° de acciones realizadas | Dto. PyT Anual

internas
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5.2. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA
IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

23



2026

2027

2028

2029

MEDIDAS

PRIMER ANO

SEGUNDO ANO

TERCER ANO

CUARTO ANO

Temporalizacion

MESES 1- 3

MESES 4
-6

MESES 7-9

MESES 10 -
12

MESES 1-3

MESES 4
-6

MESES 7-9

MESES 10 -
12

MESES 1- 3

MESES 4
-6

MESES 7-
9

MESES 10 -
12

MESES 1- 3

MESES 4-6 | MESES 7-9

MESES 10 -
12

Sensibilizacion y formacion
en igualdad

Anual

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Uso de lenguaje neutro en
bases de convocatorias

Inicio

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Valoracion de formacion en
igualdad

Inicio

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Representacion equilibrada
en érganos colegiados

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Comunicacion interna de
procesos de seleccion

Inicio

Seguimiento

Revision del Manual de
Acogida con perspectiva de
género

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Seguimiento

Criterio de desempate por
igualdad

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Comunicacion interna de
oportunidades

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Ofertar formacion en igualdad
y diversidad

Anual

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Cursos especificos con
perspectiva de género

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Informacién sobre acceso a
formacion

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Personalizar itinerarios segin
necesidades

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimien
to

Proveedores externos con
perspectiva de género

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Difusién de lenguaje
igualitario

Inicio

Seguimiento

Seguimien
to

Seguimiento

Requisitos Sello Igualdad
EMAKUNDE

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Programa estructurado de
sensibilizacién y formacion en
igualdad con enfoque en
entorno cientifico-investigador

Anual

Revisar y difundir catalogo de
medidas

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Procedimiento simplificado y
confidencial de solicitud

Inicio

Seguimien
to

Seguimien
to

Sensibilizacion sobre
corresponsabilidad

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento estadistico de
plantilla

Inicio

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Accion positiva en seleccion

Inicio

Seguimien
to

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento de retribuciones

Inicio

Seguimiento
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Implantacién de protocolo Inicio Seguimiento
Formacion y sensibilizacion Seguimiento Seguimiento Seguimiento Seguimiento
Gestion de casos Inicio tsoegmmlen Seguimiento Seguimiento Seguimiento
Evaluacién de puestos Inicio Seguimiento Seguimiento

Violencias sexuales

Publicacion en intranet y

canales internos

Guia de buenas practicas de

lenguaje no sexista

Revision de documentacion

Encuestas de satisfaccion

Interlocutor/a Unico/a Anual tScaJegwmlen iegwmlen (el Seguimiento

Guia de regulacién y ayudas Anual Zegwmlen Zegwmlen (el Seguimiento

Excedencia y cambio de Seguimien Seguimien Anual -

i Anual @ @ Seguimiento

Ayuda econémica para Seguimien Seguimien Anual L

traslado Anual to . Seguimiento

Formacion especifica en Seguimien Seguimien Anual -

derechos Anual to . Seguimiento

Difusién compromiso y Pl Anual Zegwmlen Zegwmlen (el Seguimiento

Sensibilizacion dia de la Seguimien Seguimien Anual L

mujer Anual @ @ Seguimiento
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5.3 MEDIOS Y RECURSOS MATERIALES PREVISTOS

Para la elaboracion del Plan de Igualdad, garantizando los trabajos de desarrollo, implantacion, aplicacion
de medidas y acciones y cumplimiento de objetivos, la direccién de FBB ha decidido contar con medios
internos y externos.

A la participacion imprescindible de la gerencia al maximo nivel, del departamento de personas y de los
sindicatos més representativos de nuestro sector en representacion legal de las personas trabajadoras se
une la contratacion de la empresa CONVERSIA experta en materia de Igualdad de Oportunidades, de tal
modo que la diversidad de conocimientos y experiencias permita la creacion de un modelo de igualdad que,
respetando las normas y principios legales, sea adecuado, proporcionado y realista.

A continuacion, se definen los aspectos basicos que se deben cumplir para tener éxito en la implementacion
y posterior evaluacion del plan de igualdad.

El sistema de evaluacion y seguimiento seguira las premisas basicas establecidas por la entidad, guias y
herramientas para la implementacion de los planes de igualdad, las cuales parten de tres premisas béasicas
para garantizar la ejecucion.

PERSONAS PROGRAMA
PLAN PARA
® ® ® LA
IGUALDAD
PRESUPUESTO

Los siguientes tres aspectos son imprescindibles para que un Plan pueda desarrollarse con éxito. Es
necesario disponer de un programa de trabajo con un presupuesto especifico, asi como contar con
personas que impulsen su desarrollo y la participacion del resto del personal.

En este sentido, se crean una serie de equipos que aseguraran la ejecucion y la coordinacion del Plan para
la Igualdad de Mujeres y Hombres en FBB.

Estructura de impulso

La comision de Igualdad creada sera quien vele por el desarrollo del Plan de Igualdad. Entre las funciones,
estan la puesta en marcha, coordinacion, seguimiento y evaluacion de los objetivos y acciones para cada
periodo anual del Plan de Igualdad que iran en linea con la entidad. Por otro lado, se crearan grupos de
trabajo que se consideren necesarios para conseguir los objetivos del Plan propuestos. El equipo contara
con asesoramiento externo en materia de igualdad puntualmente.

Recursos econoémicos

Para la ejecucion de este Plan, se tendran que destinar recursos econdmicos propios que se
presupuestaran anualmente o se solicitaran a las fuentes de financiacion de la entidad.

Herramientas de seguimiento

Con respecto al seguimiento del Plan, esta prevista la utilizacion de herramientas especificas disefiadas y
contrastadas para la implementacion de Planes para la Igualdad en las organizaciones. Igualmente, se
adaptaran al enfoque de género las herramientas de gestion que ya utiliza FBB. Se realizara un Informe
anual que muestre el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad y su impacto.
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6. SEGUIMIENTOS, EVALUACION Y MODIFICACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad constituyen un proceso que se desarrolla para obtener
un conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en las organizaciones de actuacion.

El seguimiento es un sistema de observacion continuada, en el presente caso, del Plan de Igualdad, que
se aprueba en una organizacién mediante la recogida sistematica de informacion. La finalidad del
seguimiento es conocer el estado de la implantacién del Plan de Igualdad y subsanar aquellas dificultades
que puedan obstaculizar el desarrollo de cada una de las acciones que contempla el Plan de Igualdad. En
suma, consiste en realizar un seguimiento continuo de los resultados obtenidos y la inversién econémica,
material y humana realizada.

La evaluacién es un sistema que permitira conocer el nivel de realizacion del Plan de Igualdad, asi como
su impacto y la necesidad de seguir impulsando medidas de igualdad de género en la organizacion.

Los Planes de Igualdad deben entenderse como “documentos vivos”, es decir, herramientas dinamicas y
activas. La evaluacion y el seguimiento son fundamentales para dar flexibilidad al Plan de Igualdad y, en
consecuencia, ajustar su contenido con la finalidad de que se pueda adaptar a las necesidades y dificultades
que vayan surgiendo durante su realizacion, algo imprescindible para el éxito de su desarrollo. El articulo
46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad
fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion prevista, para la empresa, en el articulo
47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la
RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacién del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se
incluiran datos sobre la proporcidon de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

6.1SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivos del seguimiento

Los objetivos principales del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad son:

- Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos planteados.

- Conocer el grado de ejecucion de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad y su ajuste al
tiempo y forma previstos.

- Plantear nuevos objetivos y fijar nuevas metas.

- Analizar la continuidad del Plan de Igualdad.

- Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo y sus posibles causas.

- Proponer mejoras.

- Definir nuevas estrategias.
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Responsables del seguimiento y la evaluacion

La Comision de Igualdad de FBB es quien tiene encomendadas las funciones de vigilancia y seguimiento
del Plan de Igualdad para evaluar el grado de cumplimiento del mismo, asi como de los objetivos marcados
y las medidas programadas. Ademas, corresponde a la Comision de Igualdad el disefio de los indicadores
de cumplimiento de cada una de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad, para conocer el grado de ejecucién de cada una de las acciones definidas en el
Plan de Igualdad, podra requerir a los responsables de ejecucion de la misma un informe sobre el estado
de implantacién de la medida.

Ademas, el 6rgano de gobierno de la organizacion facilitara el proceso de seguimiento y evaluacién y
proporcionara los instrumentos y recursos necesarios para su desarrollo.

Todas las acciones de seguimiento y evaluacidn se pondran por escrito en un acta que posteriormente sera
el soporte y el fundamento para realizar la evaluacion final y redactar el informe correspondiente.

Asimismo, a través de la Comisién de Igualdad, se informara a la plantilla del desarrollo y resultados de la
aplicacion del Plan de Igualdad.

Funciones:
- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
- Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro
de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso las adaptaciones necesarias para su
obtencion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion de los objetivos y acciones definidas

Para evaluar el Plan de Igualdad de una forma eficaz, se tomara como referencia el sistema de indicadores
que se ha establecido para cada una de las medidas a implementar, asi como el registro de las actuaciones
de puesta en marcha de cada una de ellas.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se tendran en cuenta:
- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- El nivel de mejora en la reduccidn de las posibles desigualdades detectadas en los diagnésticos.
- El grado de consecucion de los resultados esperados.
- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
- Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.
- Las adaptaciones producidas en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
- Informe final y conclusiones.

En base a la evaluacion realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion formulara propuestas de
mejora y los cambios que deben incorporarse.

Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

FBB evaluara de forma periddica, como minimo anualmente, los resultados de la implantacion del Plan de
Igualdad para evaluar si se estan alcanzando los objetivos planteados, plantear nuevos objetivos y fijar
nuevas metas de cara al futuro o bien, si no se han conseguido los objetivos deseados, el seguimiento y la
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evaluacion serviran para volver a enfocar los objetivos y planes de accion trazados y asi poder definir
nuevas estrategias para implantar las acciones y lograr los objetivos planificados. El sistema de seguimiento
y evaluacion posibilita incorporar nuevas medidas para corregir las posibles dificultades que surjan, errores
en el disefio inicial del Plan de Igualdad o para poder modificar el curso de las acciones emprendidas.

El Plan de Igualdad sera revisado al menos en dos ocasiones durante su vigencia mediante una evaluacion
intermedia y otra final, asi como en los casos que asi lo establezca la normativa.

La evaluacion intermedia tendra como finalidad conocer el estado del proceso de implantacion del Plan de
Igualdad y establecer, en caso necesario, las medidas de ajuste necesario.

La evaluacién final, al cumplimiento de la vigencia del Plan de Igualdad, tendra por objeto elaborar un
informe del estado de implantacion del Plan de Igualdad y de su eficacia.

Sin perjuicio de lo anterior, se podra realizar una evaluacion del Plan de Igualdad en cualquier momento
cuando asi sea acordado por la Comisién de Igualdad de FBB.

Tras el registro favorable del | Plan de Igualdad de la FBB en el REGCON del Gobierno Vasco (Registro y
Depdsito de Convenios, Acuerdos Colectivos y Planes de Igualdad), y de conformidad con el periodo de
vigencia detallado en la calendarizacion (punto 5.2), la ejecucion de las medidas aprobadas para alcanzar
los objetivos del Plan se iniciara en enero de 2026.

6.2REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas del Plan de Igualdad seran revisadas en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el
fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de los objetivos
fijados.

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivo de trabajo, el Plan de Igualdad se revisara de forma obligatoria cuando concurran las
siguientes circunstancias:

- En caso de que haya que anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apareciéndose en
relacion con la consecucion de los objetivos del Plan.

- En caso de que asi lo estipule el calendario de actuaciones del Plan de Igualdad.

- Encaso de que el Plan deba adecuarse a nuevos requisitos legales y reglamentarios o al resultado
de una Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

- En caso de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la organizacion.

- En caso de modificacion sustancial de la plantilla de la organizacion, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion
que hayan servido de base para su elaboracion.

- En caso de resolucién judicial que condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision del Plan de Igualdad
implicara la actualizacién del Diagnéstico de situacion, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la
medida necesaria.
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6.3COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL PLAN

Segun el articulo 9.6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, debera incluirse una comision u 6rgano concreto
de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que
deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que,
en la medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

La reunion de seguimiento, evaluacion y revision se reunira como minimo una vez al afio, estableciéndose
reuniones semestrales para el seguimiento de aquellas medidas que requieren de una mayor prioridad.

En estas reuniones se analizara qué medidas han podido llevarse a cabo durante el periodo de ejecuciéon
de las mismas y que medidas no han podido llevarse a cabo, asi como diversas observaciones y dificultades
encontradas durante el proceso de implantacion. Asimismo, se concretara qué medidas se seguiran
llevando a cabo y la modificacién de las mismas en los casos necesarios.

Finalmente, en cada reunion de seguimiento se realizara un informe que resumira toda la informacion sobre
la ejecucion de las acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado
de participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo...

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también a su revisién con el objetivo
de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase que su ejecucidon no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos
propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento que regule la
comision y funciones de la comision de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias:

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

b) Cuando se produzca la fusién, absorcion, transmision o modificacién de la forma juridica de la
empresa.

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

d) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

La revisidn conllevara la actualizacion del diagnéstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas
resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

A continuacion, se detallan las personas que conformaran la Comision de seguimiento:
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Representacion legal de las personas L o
P 9 P Representacion legal de la Organizacion

trabajadoras
Zugaitz Ortiz Bergara Aurora Panera Barandiaran
Arian Ferrero Fernandez Itziar Acha Andrés

Las personas que integren la Comisiéon de Seguimiento podran ser sustituidas por otras en los siguientes
casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
e En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

e En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la empresa.

e En el caso de bajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una
duraciéon mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la Comision.

6.4PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las modificaciones del Plan de Igualdad deberan ser acordadas y aprobadas por la Comisién de Igualdad.
Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision del Plan de Igualdad
implicara la actualizacion del Diagnéstico de situacién, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la
medida necesaria.

Una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor del plan, la comisién procedera a evaluar, junto a
las organizaciones sindicales mas representativas el estado de las medidas y los resultados de las
evaluaciones realizadas en materia de igualdad y a estudiar, en funcién de la evolucién habida, las medidas
que, en su caso, resulten pertinentes.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sometiéndose integramente a sus 6rganos de mediacion vy,
en su caso, arbitraje, gestionados por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
Asimismo, para los conflictos surgidos en el &mbito de la Comunidad Autonoma del Pais Vasco, las partes
se someten al sistema PRECO (Procedimiento de Resolucion de Conflictos Colectivos), gestionado por el
Consejo de Relaciones Laborales (CRL-LHK), como 6rgano autonémico competente.
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Conformidad y firma de los miembros integrantes de la Comisién de Igualdad.

Representacion legal de las personas

. Representacion legal de la Organizacion
trabajadoras P 9 9

Araceli Marcos Cabeza Maria Ocariz Moreno

Natalia Orozco Hernandez . , .
Javier Fernandez Martinez

Marian Alonso Marifio Itziar Acha Andrés

Personas trabajadoras

Aurora Panera, quien participa con voz, pero sin derecho a voto.

Habiéndose producido, constante la negociacidn del presente Plan, una modificacion en
al composicién en el érgano de representacion de los trabajadores, se incluye la firma
de los nuevos miembros del Comité, en muestra de su conformidad con el acuerdo
alcanzado y dando validez a la vigencia del Plan

Representacion legal de las personas trabajadoras

Raul Escribano Marin Arian Ferrero Fernandez

. . Z itz Orozco Bergar
Aritz Durana Sarria ugaitz Orozco Bergara

Rocio Alonso Estrada
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