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1. INTRODUCCION

El | Plan para la igualdad de mujeres y hombres de FIBAO (2019-2023) se planteé como retos
principales integrar la perspectiva de género en la gestion de los recursos humanos de la institucion
y adecuar su politica y prdacticas en esta materia a los avances y mandatos legislativos en materia de
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres. Tras la Evaluacidon de ese | Plany la
realizacion del Diagndstico que se ha realizado en los Ultimos meses, se pone en evidencia que,
aunque se ha avanzado mucho en limar desigualdades en muchas facetas de la vida y del
funcionamiento de la Institucidn, queda aiin camino por recorrer para que la igualdad real impregne
el dia a dia del trabajo de las trabajadoras y trabajadores de la entidad.

La Fundacion para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental (FIBAO) plantea la elaboracidn
de su Il Plan de Igualdad basandose en el nuevo diagndstico en materia de Igualdad y en los
resultados del informe de Evaluacidn del primer Plan.

El diagndstico en materia de igualdad en una organizacidn consiste en la realizacién de un estudio
sobre su realidad en relacidn a la integraciéon de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los procesos de gestion.

De esta forma, el diagndstico se convierte en la base necesaria e imprescindible para la realizacion
del Plan de lgualdad en la organizacién de acuerdo con su realidad y necesidades concretas
permitiendo una mejora de la gestion de la organizacidn, la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades y el cumplimiento con la normativa estatal y andaluza en materia de igualdad.

Concretamente, se plantean los siguientes objetivos especificos en el desarrollo del diagnéstico de
FIBAO:

Obtener informacidn relativa a la composicion de la plantilla y la participacidn de las mujeres y de
los hombres en todos los procesos de la organizacion.

Obtener informacién relativa a la organizacidn, caracteristicas y gestion de los recursos humanos.
Detectar las fortalezas y debilidades de la organizacién en materia de igualdad.

Identificar las directrices del Plan de Igualdad.

Este analisis se ha realizado a partir de las siguientes fuentes y técnicas de recogida de informacion:

Informacién sobre la organizacion obtenida a partir de documentacién propia de FIBAO: Web
Corporativa, Cuestionarios de satisfaccion, Fichas de puestos, Plan de Formacion/calidad,
Herramientas de gestién de personal (Programa de ndminas (A3 Innuva Néminas, INTRANET
vacaciones y permisos, registro horario (Biological Control), Plan de Actuacion Anual, Programa de



Gestion de Fundaciones de Investigacion, Tablon de anuncios. El anadlisis de las fuentes de
informacién permite identificar aspectos de la organizacién relativos a: organigrama
(departamentos y secciones en la empresa), imagen exterior, normativa interna y objetivos a corto
y medio plazo.

Andlisis de datos de plantilla, correspondientes al afio 2023 completo, sobre: la composicion en
relacion a su situacion en la organizacion, su participacion en los procesos de formacion, promocion,
responsabilidades familiares y uso de las medidas de conciliacion.

Los resultados obtenidos se han estructurado en este informe segun el siguiente orden:
e Caracteristicas de la organizacion
e Caracteristicas de la plantilla
e Gestidn de los recursos humanos en FIBAO
e Oportunidades e indicadores de mejora en la organizacion

e QOrientaciones y pautas para el disefo de un Plan de Igualdad



2. CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION

Fundacion para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental (FIBAO) es una fundacidén sin
animo de lucro especializada en la gestidn integral de la Investigacion Biosanitaria que forma parte
de la Red de Fundaciones Gestoras de Investigacion del Sistema Sanitario Publico Andaluz.

El objeto de la Fundacion es la gestidn integral de la Investigacidn Biosanitaria y la promocién de la
investigacion biomédica, asi como potenciar la promocién profesional, en el Area geografica de
Andalucia Oriental (provincias de Almeria, Granada y Jaén). En FIBAO se ofrece asesoramiento para
la planificacion, desarrollo, solicitud, seguimiento y justificacion de ayudas publicas y privadas para
la realizacion de proyectos de investigacion en el ambito biosanitario; asi mismo, se ofrece
asesoramiento metodoldgico y estadistico y gestidon de Ensayos Clinicos.

FIBAO tiene tres sedes de gestidn, la sede central se encuentra en Granada, pero tiene dos sedes
mas: una en Almeria y otra en Jaén. El personal investigador y cientifico de apoyo se distribuye en
diferentes centros de investigacion (Hospitales, Distritos Sanitarios, Universidades, centros de
investigacion), de las tres provincias, aunque el 85% del personal se concentra en la provincia de
Granada.

FIBAO ofrece una plataforma de Servicios que cubre toda la cadena de valor de la investigacion
Biomédica, desde el descubrimiento hasta su aplicacidn en la mejora de la salud de las personas,
con la aspiracion de ser un agente facilitador y de apoyo de los grupos de investigacion biomédica,
asi como un vehiculo de valorizacion y transferencia de los resultados de la investigacién a la
industria y a la sociedad.

FIBAO, pertenece a la Red Andaluza de Fundaciones Gestoras de la Investigacion.

Los fines de FIBAO son:

e “Promover la investigacion biomédica, poniendo a disposicion de los investigadores los
medios de la Fundacién para el desarrollo de una investigacion de alta calidad.

e Velar por el cumplimiento de los compromisos que la Fundacién o los investigadores
establezcan con las entidades que den apoyo a la investigacion.

e Promover la racionalizacion de los recursos disponibles y alentar la colaboracion entre
equipos de investigacidn y otros Centros que realicen tareas similares.

e Promover las actividades docentes y de formacion continuada del personal que redunden
en una mayor inquietud investigadora.



e Contribuir a la difusiéon de los resultados de las tareas investigadoras y facilitar el
conocimiento de los avances conseguidos.

e Racionalizar y ordenar las aportaciones y los gastos necesarios para el objeto de la
Fundacion, procurando la mejor administracion.

e Promover la captacién de los recursos econdmicos necesarios para el cumplimiento del
objeto fundacional.

e Intervenir y tomar parte en todos los dmbitos que, en general, estén relacionados con estos
objetivos”.
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FIBAO se constituye como una fundacion de la Comunidad Auténoma de Andalucia para la gestidn
de los recursos de investigacidn, sin perjuicio de sus objetivos publico-sociales, y sin fin de lucro,
gue por voluntad de sus creadores tiene afectado de modo duradero su patrimonio a la realizacion
de los fines de interés general a que se hace mencién y se somete a la voluntad fundacional
expresada en sus Estatutos.

FIBAO ofrece una plataforma de Servicios que cubre toda la cadena de valor de la investigacion
Biomédica, desde el descubrimiento hasta su aplicacion enla mejora de la salud de las
personas, con la aspiracion de ser un agente facilitador y de apoyo de los grupos de investigacion
biomédica, asi como un vehiculo de valorizacién y transferencia de los resultados de la investigacién
a laindustria y a la sociedad.

La estructura orgdnica de FIBAO cuenta con el siguiente organigrama completo:



AREA MUJERES HOMBRES ‘

Patronato 3 9
Presidencia 1 0

Direccion Cientifica ibs. GRANADA 1 0
Gerencia 1 0

Personal de Estructura de Gestion 18 7
Personal Técnico de Investigacion 82 34
Personal Investigador 43 26
Personal Becario 14 3

TOTAL 163 79

Los cargos cuya celda estd sefalada en gris (Patronato, Presidencia y Direccidn Cientifica) son cargos
no retribuidos por la Fundacion, estando ocupados por 14 personas, de las cuales 9 son hombres (el

64%) y 5 son mujeres (el 36%).

Comparado con el diagndstico realizado en el afio 2019 se ha producido un incremento de la plantilla

de un 15%.

El analisis de plantilla para el diagndstico de igualdad se va a realizar a partir de las cifras de personal
remunerado, 228 personas en total, 211 que son personal laboral y 17 personas como personal

becario. Los datos desagregados por grupo profesional y sexo se recogen en el siguiente cuadro:

Personal retribuido por grupos MUJERES HOMBRES

Gerencia 1 0
Personal de Estructura de Gestién 15 7
Personal Auxiliar administracion 3 0

Personal Investigador senior

Personal Investigador 11 15
Personal Investigador en Formacion 26 6
Personal coordinador Plataformas 2 0
Personal Técnico especialista 8 5

Personal Técnico de apoyo a la Investigacion 68 26




Personal auxiliar técnico de Investigacion 4 3

Personal Becario 14 3
TOTAL 158 70

Tras la evaluacion del | Plan para la igualdad de mujeres y hombres de FIBAO (2019-2023) es necesario

elaborar un nuevo diagndstico de situacion.

La elaboracion de un Plan de Igualdad requiere el analisis de la situacion de partida para, desde ahi,
tomar las medidas necesarias que puedan corregir las desigualdades de género, y eliminar las
barreras que obstaculizan el avance en la consecucién de laigualdad de oportunidades, real y efectiva
de las mujeres y de los hombres. Este analisis de situacion de la en FIBAO se ha efectuado teniendo
en cuenta todos aquellos datos que en la actualidad son explotables con los sistemas de informacion
disponibles, con el objetivo de elaborar un diagndstico, lo mds préximo posible, que muestre la

realidad de la situacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad.

Para la elaboracién del diagndstico es preciso realizar un andlisis de datos cuantitativos y cualitativos
gue van a permitir identificar posibles mejoras en la gestidon de los recursos humanos, desde la
perspectiva de género. A continuacion se presenta el desarrollo del andlisis de datos en las diferentes

practicas de gestion del capital humano de FIBAO.



3. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

La plantilla de FIBAO esta compuesta por un total de 242 personas, de las cuales 14 son cargos de
personal no retribuido (Patronato, Presidencia, Direccion Cientifica); 228 personas forman parte de

la plantilla remunerada.

El analisis de género de los cargos no retribuidos muestra un desequilibrio en cuanto a composicién
segun sexo: 9 personas son hombres (el 64% de total de cargos no remunerados) y 5 personas son
mujeres (36% del total de cargos no remunerados), por tanto existe mayor representacién de
hombres en este perfil, tal y como se aprecia en el grafico siguiente; la representacion en los cargos

no retribuidos y con poder de decision estan ocupados, en su mayoria, por hombres.

COMPOSICION SEGUN SEXO DE CARGOS NO
RETRIBUIDOS

Este desequilibrio que ya existia en 2019 se ha corregido algo pues existia una presencia mayor de

hombres en estos cargos en dicho afio, (68%).

La plantilla remunerada de FIBAO esta formada por 228 personas, de las cuales 17 son personal

becario y 211 el personal laboral.

Del total del personal laboral, 67 son trabajadores (32% del total de la plantilla) y 144 son
trabajadoras (68% del total de plantilla), por tanto, la plantilla esta feminizada al estar representada

en mas de dos tercios por trabajadoras.



No obstante, destacar que, si comparamos los datos con los de 2019, también se ha producido una

reduccion de la diferencia pues en aquel afio habia 76% de mujeres y 24 % de hombres.

COMPOSICION PLANTILLA FIBAO SEGUN
SEXO

68%

E MUJERES EHOMBRES

Con caracter general en los anteriores graficos se aprecia que mientras el personal laboral si estd
feminizado, en cambio los cargos no retribuidos estdn masculinizados, lo que puede estar asociado a
corresponder con puestos de decisidn y responsabilidad de la organizacién y que, por tradicién de

roles y estereotipos de género, suelen estar ocupados en su mayoria por hombres.

El personal becario en formacién también tiene mayor presencia femenina.

COMPOSICION PERSONAL BECARIO FIBAO
SEGUN SEXO
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3.1. Distribucién de la plantilla en funcion de la edad y el sexo

La distribucidn de la plantilla de FIBAO, segun la edad, es la siguiente: el 7% tiene menos de 25 aiios,
el 48% de la plantilla tiene edad comprendida entre 25 y 35 afios y el 27% de trabajadoras vy
trabajadores tiene edad entre los 36 y 45 anos, un 12% tienen entre 46 y 55 afios y tan sélo un 6% de
la plantilla, tanto masculina como femenina, tiene edad superior a 55 afios. A partir de estos datos,

se concluye que la plantilla de FIBAO es joven, tanto en mujeres como en hombres.

DISTRIBUCION PLANTILLA
POR EDAD

U%
Menores de Entre 25y Entre36y Entred6y Masde 55
25 35 45 55

En cuanto a la distribucion segln la edad y sexo, se puede comprobar como la mayoria de presencia

femenina se refleja en todos los rangos de edad.

Distribucion de la plantilla por edad y sexo
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3.2. Distribucion de la plantilla en funcidon de las condiciones laborales y sexo

Respecto a la antigliedad, el 31% de la plantilla, tanto de trabajadoras como de trabajadores tiene
una antigliedad inferior a 1 ano; y un 45% no llega a los 5 afios de antigliedad. El personal con mas
de 5 afios y menos de 15 afios en la Fundacién supone un 14% en total, y el porcentaje de plantilla

con tiempo de trabajo en la Fundacién, superior a 15 afos es del 10%.

Estos datos son resultado de las altas tasas de Temporalidad que ha tenido FIBAO desde su creacién,
y de la movilidad que caracteriza el desarrollo de la carrera investigadora. No obstante, es previsible
gue en los proximos afios haya una mayor estabilidad en la plantilla como consecuencia de los
cambios que se estan produciendo en la normativa laboral y administrativa que es de aplicacién a las
contrataciones de personal, y que ya esta empezando a materializarse en una mayor contratacion

indefinida sobre la temporal.

Anticiiedad de |la nlantilla
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En cuanto a la distribucién segun la antiguedad y sexo, igualmente se puede comprobar cémo la

mayoria de presencia femenina se refleja en todos los rangos.

Distribucion antiguedad por sexo

. ]

EM @H

Del andlisis de la duraciéon de la jornada en FIBAO, se desprende que el 93,4% de la plantilla, tiene
contrato a tiempo completo y el 6,6% lo hace a tiempo parcial. coincidiendo esta misma distribucion
tanto en trabajadoras como en trabajadores. No hay gran diferencia entre hombres y mujeres en este
apartado, el 7% de las mujeres tienen contrato a tiempo parcial asi como el 6% de los hombres de la

plantilla.

DURACION DE JORNADA

0 20 40 60 80 100 120 140 160



La jornada media, en los contratos a tiempo parcial es del 70% de la jornada a tiempo completo.
Distribuyéndose por sexo en un 69% de la jornada en el caso de la plantilla femenina y 72% de la

jornada en el caso de los hombres de la plantilla.

Para analizar la modalidad contractual de FIBAO segln sexo, hay que destacar el notable cambio que
se ha producido en los Utimos tiempos en la modalidad de contratacién. Cambio que ha significado
un alejamiento considerable respecto al Diagndstico efectuado en 2019 en el que tan sélo habia un
10% de trabajadoras y un 13% de trabajadores con contrato de forma indefinida . Y aunque
actualmente sigue existiendo un considerable porcentaje de contratacién temporal la mayoria de

contratos que se han hecho desde la reforma laboral del afio 2022 han sido contratos indefinidos.

Modalidad contratacién

En la distribucidn por sexo, se detalla el nUmero en el siguiente cuadro:

Contratacion temporal 49 34 83
Contratacién indefinida 97 31 128

15



DISTRIBUCION POR SEXO Y
MODALIDAD CONTRATACION

MUIJERES HOMBRES

Se puede apreciar en la tabla y en el grafico, en el caso de los hombres, que predomina ligeramente
la contratacion laboral temporal sobre la indefinida. En cambio, entre las mujeres esta bastante mas

presente la contratacidn indefinida sobre la temporal.

No existe en la plantilla de FIBAO personal funcionario, por tratarse de una entidad no perteneciente
a la Administracién Publica. Toda vinculacion del personal es a través de contratos laborales, no
obstante, por la actividad que desarrolla se aplica la Ley de la Ciencia, la Teconologia y la Innovacion,
Ley 14/2011 de 1 de junio, modificada por la Ley 17/2022 de 5 de septiembre. En dicha norma se
regulan contratos especificos que se utilizan en el dmbito de la investigacion: Contrato predoctoral
(Mod. 404), Contrato de Acceso al Sistema Espafiol de Ciencia y Tecnologia (Mod. 412) para
doctorados, Contrato indefinido del art 23. bis vinculado a Lineas de Investigacién o Servicios
Cientifico Técnicos y contrato de Investigador Distinguido. En FIBAO no existe ningun contrato de

esta ultima modalidad, pero si hay un nimero considerable de contratos de la Ley de la Ciencia.



En el siguiente cuadro se refleja el nimero de contratos segin modalidad de contratacién y su

distribucién por sexo.

MODALIDAD CONTRATACION

MUJERES | HOMBRES

Contrato Alta Direccidn 1
Contrato Indefinido 34
Contrato Indefinido 23 bis. Ley de la Ciencia 62
Contrato Acceso al Sistema Espaiiol de Ciencia 5
Contrato predoctoral 21
Contrato temporal (anterior reforma laboral 2022) 4
Contrato temporal Fondos UE PRTR 16
Contrato interinidad 2
Contrato para obtencidn practica profesional 2

Plantilla segun tipo de contrato y sexo
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3.3. Distribucion de la plantilla por grupos profesionales y sexo

El analisis de la plantilla de FIBAO, atendiendo a los grupos profesionales y sexo, estd basado en la
siguiente tabla que recoge los diferentes puestos que se incluyen en la clasificaciéon de categorias

profesionales y niveles jerdrquicos de la Fundacion.

NIVELES JERARQUICOS

Patronato
Presidencia
Direccion gerencia Direccion cientifica
- Personal Coordinador Jefes/as de
Responsables Areas Gestion
Plataformas grupo
Personal Técnico de gestion Personal Técnico Especialista Persor_wal
Investigador

Técnicos/as apoyo investigacion
Personal Auxiliar de gestion

Personal Técnico de Laboratorio y auxiliar de investigac

La Direccidn Cientifica no tiene vinculacién laboral con FIBAO, del mismo modo los Jefes y Jefas de
los Grupos de Investigacién tampoco tienen relacion laboral con la entidad, se trata de personal

contratado por el Servicio Andaluz de Salud y por las Universidades de Almeria, Granada y Jaén.

El siguiente grafico muestra la proporcion de la plantilla de FIBAO segun los grupos en los que se
encuentran estructuradas las diferentes categorias profesionales, del personal que retribuye la

propia Fundacion.
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El Nivel con mayor nimero de personas trabajadoras se corresponde con el Personal Técnico de
Apoyo a la Investigacion, el 41 % del total de la plantilla de FIBAO trabaja en este grupo, dato que se
corresponde con la actividad propia de la Fundacién y el objeto principal de la misma: la gestidon y la
promocion de la investigacion biomédica, asi como potenciar la promocion profesional. Por el
contrario, los grupos menos numerosos son los del de Personal Auxiliar, tanto el Personal auxiliar de
administracion que representa algo mas del 1%y el personal auxiliar de investigacion que supone tan

solo un 3% de la plantilla de la organizacién.

Y el grafico que viene a continuacidn muestra los datos desagregados por sexo.

El andlisis segun sexo de la distribucion de la plantilla entre los distintos grupos profesionales refleja
diferencias en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala jerarquica, tal y como se

refleja en el siguiente grafico:
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Plantilla FIBAO por grupo profesional y sexo

Personal Becario N

Personal auxiliar técnico de Investigacién
Personal Técnico de apoyo a la Investigacion
Personal Técnico especialista

Personal coordinador Plataformas

Personal Investigador en Formacion
Personal Investigador

Personal Investigador senior

Personal Auxiliar administracion

Personal de Estructura de Gestion

Gerencia

o
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El andlisis de este grafico muestra que 68 mujeres, el 47% respecto al total de las trabajadoras, se
encuentran en el grupo de Personal Técnico de Apoyo a la Investigacion; en este mismo grupo,
trabajan 26 hombres, que corresponden con el 39% del total de plantilla masculina en FIBAO; por

tanto el Personal Técnico de Apoyo a la Investigacidn es el que tiene el mayor peso en la Fundacion.

El siguiente grupo con mayor nimero de personas trabajadoras es el de Personal Investigador en
Formacion, en el que trabajan 32 personas, el 15% de la plantilla total; el analisis de género es el
siguiente: 26 trabajadoras (18% del total de plantilla femenina) y 6 trabajadores (9% del total de

plantilla masculina).

La Gerencia estd representada por una mujer y el Personal Auxiliar de administracion esta ocupado

por tres personas trabajadoras, y las tres son mujeres.

En todas las categorias profesionales, se mantiene la tendencia mayoritaria de representacion
femenina en la plantilla, Unicamente hay una distribucién mds equilibrada en las categorias de

Personal Investigador senior y Personal auxiliar de Investigacion.

Asimismo el Personal Becario, aunque no esta en régimen laboral, es de los que mas acusa la

presencia femenina, ya que cuenta con 17 personas, de las cuales, 14 son mujeres y 3 son hombres.



3.4. Distribucion de la plantilla por nivel de estudios y sexo

La plantilla de FIBAO, debido a su actividad investigadora, tiene un elevado nivel de cualificacion en

su plantilla; a continuacidén se muestra el andlisis de la misma segun sexo y niveles.

El personal Directivo, asi como todos los grupos profesionales de investigacion, Técnicos especialistas
y Técnicos de gestidn poseen titulacidon universitaria, tanto las trabajadoras como los trabajadores.

En la plantilla de FIBAO no hay personas trabajadoras sin estudios, ni con tan solo estudios primarios.

En el caso del grupo de Personal Investigador senior todos y todas tienen doctorado y en el caso del
grupo de Personal Investigador, el 96% de las personas que se integran en este grupo también
cuentan con un doctorado universitario, asi como gran parte del Personal Técnico especialista. Se
puede apreciar en el grafico que en el grupo de personas con estudios de doctorado si hay una mayor

presencia de hombres.

El analisis del nivel de estudios del Personal Técnico de Investigacidn (grupo mas numeroso de la
plantilla), segun sexo, es el siguiente: el 7 % de las trabajadoras y el 15% de los trabajadores de este
grupo poseen estudios de grado Superior de Formacidn Profesional y el 93% de las trabajadoras y el

85% de los trabajadores de este grupo tienen estudios universitarios.

NIVEL ESTUDIOS PERSONAL TECNICO, SEGUN SEXO

Estuios Universtarios |
Estuios Secundarios |

Estudios Primarios

Sin Estudios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B MUJERES B HOMBRES
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3.5. Responsabilidades familiares de la plantilla por sexo

1.-Maternidad:

La empresa instaurd para el afio 2016 un Protocolo de embarazo, para estudio de posibles riesgos
durante el periodo de maternidad o lactancia natural, asi como la adaptacion, en su caso, del puesto
de trabajo para evitar los posibles riesgos o que se sopese la necesidad de incapacidad temporal por
riesgo. Este protocolo fue enviado a toda la plantilla de la entidad. Adicionalmente al permiso
retribuido que establece el Estatuto de los Trabajadores para la asistencia a las revisiones médicas
prenatales FIBAO también posibilita el realizar las clases de formacién para preparacion al parto en
horario laboral.

Aparte de las 16 semanas contempladas en la normativa laboral general, FIBAO formalizé un Acuerdo
en el marco de la Mesa Negociadora del Convenio Colectivo de las Fundaciones publicas gestoras de
la Investigacién de Andalucia, acuerdo que se sigue aplicando en la actualidad y que implica la
concesidon de 4 semanas adicionales de permiso por maternidad. Este permiso es retribuido. (Acuerdo
de 20 de septiembre de 2018).

Las funciones realizadas no se ven alteradas en la incorporacidn tras el permiso de maternidad.

2.- Paternidad:

Los padres disfrutan igualmente de las 4 semanas adicionales de permiso de paternidad (permiso
retribuido), en aplicacion del Acuerdo de 20 de septiembre de 2018. Se asegura el derecho del padre
a beneficiarse de tiempo de suspensién por paternidad sin que se vean modificadas las tareas
asignadas que venia realizando el trabajador. Asimismo se da flexibilidad para cogerse el permiso en
el tiempo que le sea mas favorable a su situacién personal y familiar hasta que el bebé cumpla los 12

meses, salvo las 6 semanas tras el parto que si son obligatorias.

3.- Lactancia:

Tanto el padre como la madre tienen el derecho de permiso por lactancia, en la forma que mas

interese para favorecer la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.



Se da la oportunidad de tomar las horas de lactancia de forma acumulada, no es algo que tenga que
negociar el trabajador o la trabajadora con la empresa, tal y como establece el Establece el art. 37.4

del ET, sino que se da la opcién siempre.

4.- Excedencias:
En desarrollo del art. 46.3 del ET se ofrece absoluta flexibilidad para tomar excedencia por periodos
cuidados de hijos menores de tres ainos, incluso por periodos cortos: dos, tres meses para favorecer

la conciliacidn de la vida personal y familiar. La reserva del puesto esta garantizada en estos casos.

5.- Flexibilidad laboral:

FIBAO tiene implantado un sistema de registro horario desde noviembre de 2020. Existen unas
instrucciones con las normas de registro en las que se permite tener flexibilidad en el horario de
entrada y salida, es decir, todo el personal contratado tiene un amplio margen para empezar su

jornada laboral y finalizarla y asi poder conciliar mejor la vida personal y familiar.
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4. LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Para el andlisis de la politica y practicas de personal de FIBAO, en relacién a la igualdad de

oportunidades, se han consultado y analizado diferentes documentos y herramientas:

e Informacién sobre la organizacion obtenida a partir de documentacion propia de FIBAO: Web
Corporativa, Cuestionarios de satisfaccion, Fichas de puestos, Plan de Formacién/calidad,
Herramientas de gestion de personal (Programa de gestién TS-LAB, vacaciones y permisos),
Plan de Actuacidén Anual, Programa de Gestion de Fundaciones de Investigacién, Tablon de
anuncios. El andlisis de las fuentes de informacion permite identificar aspectos de la
organizacion relativos a: organigrama (departamentos y secciones en la empresa), imagen

exterior, normativa interna y objetivos a corto y medio plazo.

e Analisis de datos de plantilla, correspondientes al afio 2023 completo, sobre: la composicidén
en relacién a su situacion en la organizacién, su participacion en los procesos de formacién,
promocion, responsabilidades familiares y uso de las medidas de conciliacién.

e Realizacidon de consultas telefdnicas y correos electrénicos con la persona responsable de

Recursos Humanos de FIBAO.

Este analisis se ha complementado con las consultas realizadas a las personas claves en Area de

Recursos Humanos de la Fundacidn para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental.

Asi mismo, se incluyen en el analisis los datos cuantitativos sobre la participacion de la plantilla en las

diferentes practicas de gestion de los recursos humanos de la organizacioén.

Los puntos que siguen a continuacion desarrollan el modo de proceder de FIBAO en cada una de las

politicas de gestidn de sus recursos humanos.



4.1. Reclutamiento y seleccién

En FIBAO se garantiza el principio de igualdad que viene recogido en el articulo 14 de la Constitucidon
Espanola. El precepto enumera dos enunciados, la “igualdad ante la ley” y la prohibicion de
discriminacion “por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social”.

El articulo 4.2 c) del Estatuto de los Trabajadores sefiala como derecho laboral basico el derecho “a
no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, por la
edad dentro de los limites marcados por esta ley, raza, condicidn social, ideas religiosas o politicas,
afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol”.

Los anuncios y criterios de seleccion que se difunden no contienen requisitos que, sin ser relevantes
para el ejercicio del trabajo, impidan presentarse ni seleccionar a personas de un género
determinado.

La evaluacion de las candidaturas para el puesto de trabajo a ocupar se realiza con criterios claros y
objetivos alejados de estereotipos y prejuicios.

FIBAO ha obtenido en el afio 2023 el Sello de Excelencia de Recursos Humanos en la Investigacion,
Sello HRS4R que otorga la Comisidn Europea, mediante el cual se le reconoce como una institucién
proveedora de un ambiente de trabajo en el que se favorece el desarrollo profesional y personal de
sus investigadores e investigadoras. Este sello refleja el compromiso de la entidad de mejorar
continuamente las politicas de recursos humanos en linea con la Carta Europea de Investigadores y
el Codigo de Conducta Europeo. En el marco de esta estrategia Europea FIBAO esta desarrollando
una politica de reclutamiento y selecciéon basada en los principios OTM-R (Open, Transparent and
Merit-based Recruitment). OTM-R hace que las carreras de investigacion sean mas atractivas,
garantice la igualdad de oportunidades para todos los candidatos/as y facilita la movilidad.

De acuerdo a los compromisos de FIBAO e ibs.GRANADA con la estrategia de Recursos Humanos de
la UE, los procesos de seleccidn y contratacion de personal en la entidad se rigen por una serie de

principios basicos que garantizan a todas las personas por igual, el acceso al empleo de acuerdo con

los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, y con respeto de las normas
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nacionales e internacionales en la materia, especificamente la Carta Europea del personal
investigador y el Cédigo de Conducta para el Reclutamiento de personal investigador (C&C).

Estos principios que son aplicables al reclutamiento y contratacion de todo el personal de la entidad
con independencia de su categoria profesional, incluyendo a personal investigador, personal técnico

y personal del area de gestién y servicios, son los siguientes:

a) Publicidad: Las convocatorias y sus bases se publicardn en la pagina web del IBS.GRANADA, en la
web de FIBAO y en un portal de empleo de amplia difusién nacional o internacional, segin cada caso.
La oferta publicada debera hacer constar el detalle de los conocimientos y habilidades requeridos, la
referencia especifica del puesto ofertado, el contenido de las principales funciones a desempeifiar,
los requisitos exigidos, los criterios de evaluacion de las solicitudes y la fecha del cierre de Ila

convocatoria.

b) Transparencia: Las convocatorias definiran los requisitos para el acceso, la ponderacién de cada

uno de los requerimientos.

c) lgualdad: La convocatoria debera garantizar que nadie queda excluido, salvo por no cumplir los
requisitos establecidos en la propia convocatoria. Los/as candidatos/as que cumplan con los
requisitos minimos se evaluaran, no discriminando a ninguno por razéon de género, edad, origen
étnico, nacional o social, religidon, creencias, orientacidon sexual, idioma, discapacidad, opinidon
politica, condicidn social o econdmica.

d) Mérito y capacidad: La seleccién debera basarse en la valoracién de curriculum mediante un
baremo previamente establecido, la realizacidon de entrevistas y/o la realizacidn, en su caso, de

pruebas técnicas o psicotécnicas, o cualquier otro sistema que asegure la objetividad y racionalidad

e) Profesionalidad e Imparcialidad: El 6rgano de seleccidon estara constituido por profesionales del
area de gestion de la investigacion y profesionales de la ciencia o técnicos/as de los distintos
departamentos y areas velando porque no concurra, conflicto de intereses con las personas

admitidas al proceso de seleccion.

La composicidén de dicho Comité, cuenta con un minimo de tres miembros, con diversos niveles de

experiencia y competencias, contando con un equilibrio adecuado entre hombres y mujeres.



4.1.1. Movimiento del personal. Evolucion de las altas y bajas de personal segln sexo.

La rotacidn del personal en la Fundacién para la Investigacién Biosanitaria de Andalucia Oriental es
bastante elevada, debido a que la mayor parte del personal se contrata para proyectos de
investigacidon con una duracion determinada o programas de RRHH para formacion cientifica en las
distintas etapas de la carrera investigadora (ej. formacién predoctoral, Acceso al Sistema Espafiol de
Ciencia y Tecnologia). Son contratos celebrados casi en su mayoria en el marco de la Ley 14/2011 de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién.

En 2022 aumentaron significativamente las altas de personal porque concedieron un gran nimero
de ayudas para contratacién en el marco de la garantia juvenil eran 36 contratos por 1 afio y hubo 36

personas beneficiarias, por ello el nUmero de bajas en 2023 fue también superior a la media.

Movimientos de personal Altas Bajas
H 26 12
2019
M 49 59
H 22 23
2020
M 61 48
H 21 25
2021
M 62 51
H 28 17
2022
M 89 56
H 22 26
2023
M 61 73
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EVOLUCION MOVIMIENTOS
PERSONAL

2019 2020 2021 2022 2023

4.2. Formacion Continua

Se favorece la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la Formacidn continua.
Existe un documento de la Comisidn de Formacién (formada por representantes de la Representacién
Legal de los Trabajadores y la empresa donde no se contiene ninguln requisito o criterio de caracter
discriminatorio para acceder a la Formacién continua, asimismo se favorece que la misma se
desarrolle principalmente en horario laboral.

En los afios 2019 a 2023 se ha ofertado a todo el personal formacién bonificada de la fundacién
FUNDAE y Formacion no bonificada, la formacion se ha realizado en modalidad presencial y online,
siempre procurando que sea una formacién adaptada individualmente al alumnado y que permita

compatibilizar mejor la vida laboral y familiar.

Formacion 2019:

Curso de CAPACITACION EN EXPERIMENTACION ANIMAL: realizado por 1 trabajador y 1 trabajadora.
Curso CONTROL Y GESTION DE SUBVENCIONES ONLINE: realizado por 5 trabajadores y 11
trabajadoras.

Cursos de OFIMATICA: De esta formacidn se han beneficiado 47 personas, en su mayoria mujeres

(39), no obstante fue ofertada a la totalidad de la plantilla de la Fundacién.



Curso “LA INTEGRACION DE LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS”, lo
realizaron un total de 48 personas trabajadoras, 10 hombres y 40 mujeres.

Curso CONTRATACION PUBLICA (Online): realizado por 1 trabajador.

Curso de CONTABILIDAD PARA FUNDACIONES: realizado por 1 trabajadora.

Curso de ITALIANO: realizado por 1 trabajador.

TOTAL PERSONAL BENEFICIARIO DE ACCIONES FORMATIVAS EN 2019: 118 PERSONAS (26 HOMBRES
Y 92 MUJERES)

Formacion 2019

Formacion 2020-2021:

En los afios 2020 y 2021 la formacién continuada se vio afectada por la Pandemia originada por el
virus del COVID vy la situaciéon de confinamiento que vivimos durante varios periodos. Quedd
totalmente anulada la formacion de tipo presencial y otras muchas acciones formativas no se
pudieron organizar por la situacién de incertidumbre.

Se ofertaron a toda la plantilla cursos de “LA INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
EN LAS EMPRESAS” y “COMUNICACION INCLUYENTE”. Que tan sélo hicieron 6 trabajadores (3
hombres y 3 mujeres).
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Asimismo se dio Formacion obligatoria a todos los trabajadores y trabajadoras de la entidad en
SENSIBILIZACION REGLAMENTO PROTECCION DATOS DE CARACTER PERSONAL Y ASPECTOS
PRACTICOS DE LA NORMATIVA ESQUEMA NACIONAL DE SEGURIDAD.

También hicieron un curso de Gestidén de Proyectos Europeos 3 trabajadoras.

Formacion 2022:

VAUGHAN: Curso de INGLES E-LEARNING: realizado por 7 trabajadores y 25 trabajadoras.

IAVANTE: CURSO DE BUENAS PRACTICAS DE LABORATORIO: realizado por 9 trabajadoras.
EUROINNOVA: CURSO DE EXTRACCION, APLICACION, SECUENCIACION Y CARACTERIZACION DE
ACIDOS NUCLEICOS, PROTEINAS Y OTROS METABOLITOS APLICANDO TECNICAS DE BIOLOGIA
MOLECULAR realizado por 6 trabajadores y 22 trabajadoras.

Curso de GESTION DE FONDOS NEXT GENERATION: realizado por 3 trabajadores y 5 trabajadoras.

FORMACION 2022

Formacion 2023:

COLEGIO OFICIAL DE BIOLOGOS: COORDINADOR DE ENSAYOS CLINICOS 25h: realizado por 4 trabajadores y
13 trabajadoras.

EUROINNOVA: ESPECIALISTA EN ENSAYOS CLINICOS. Andlisis clinicos 200h: realizado por 6
trabajadores y 9 trabajadoras.



EUROINNOVA: ESPECIALISTA EN GESTION ADMINISTRATIVA DE ENSAYOS CLINICOS 425h: realizado
por 7 trabajadores y 17 trabajadoras.

FORMACION 2023

ESPECIALISTA EN GESTION 22
ADMINISTRATIVA DE ENSAYOS CLINICOS 6

ESPECIALISTA EN ENSAYOS CLINICOS.

. 25
COORDINADOR DE ENSAYOS CLINICOS

S L

10 15 20 25 30

OMBEH

Podemos ver como en los distintos afios la proporcion de hombres y mujeres que se inscriben y
realizan los cursos es muy similar a la proporcién que existe en la distribucion de la plantilla.

FORMACION 2019 FORMACION 2022

4.3. Promocion y Desarrollo profesional
La Fundacidon para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental favorece la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo profesional y la promocion de la plantilla en |a
organizacidn, aunque no se encuentra recogido en documento.
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4.4. Politica Salarial

La composicion de las retribuciones se encuentra recogida en el documento de “Rangos retributivos”,
publicado en la web de la Fundacidén para la Investigacién Biosanitaria de Andalucia Oriental. En el
analisis de dichas cifras, desde la perspectiva de género, no se aprecia desigualdad salarial.

4.5. Politica de Conciliacion.

Maternidad: La empresa tiene instaurado desde el afio 2016 un Protocolo de embarazo, para estudio
de posibles riesgos durante el periodo de maternidad o lactancia natural, asi como la adaptacion, en
su caso, del puesto de trabajo para evitar los posibles riesgos o que se sopese la necesidad de
incapacidad temporal por riesgo. Este protocolo esta publicado en la INTRANET de la entidad.
Adicionalmente al permiso retribuido que establece el Estatuto de los Trabajadores para la asistencia
a las revisiones médicas prenatales FIBAO también posibilita el realizar las clases de formacién para
preparacion al parto en horario laboral. Las funciones realizadas no se ven alteradas en la
incorporacion tras el permiso de maternidad.

Paternidad: Se asegura el derecho del padre a beneficiarse de tiempo de suspension por paternidad
sin que se vean modificadas las tareas asignadas que venia realizando el trabajador. Asimismo se da
flexibilidad para cogerse el permiso en el tiempo que le sea mas favorable a su situacion personal y
familiar.

Lactancia: Se da la posibilidad de acogerse al derecho de permiso por lactancia tanto al padre como
a la madre, en la forma que mds interese para favorecer la conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar. Se da la oportunidad de tomar las horas de lactancia de forma acumulada, y no es algo que
tenga que negociar el trabajador o la trabajadora con la empresa, tal y como establece el Establece
el art. 37.4 del ET, sino que se da la opcidon siempre.

Excedencias: En desarrollo del art. 46.3 del ET se ofrece absoluta flexibilidad para tomar excedencia
por periodos cuidados de descendientes menores de tres ainos, incluso por periodos cortos: dos, tres
meses para favorecer la conciliacion de la vida personal y familiar. Desde 2012 se han beneficiado 5
trabajadoras de esta medida.

Flexibilidad laboral: Se permite tener flexibilidad en el horario de entrada y salida, es decir, los/as
trabajadores/as tienen un amplio margen que puede llegar a suponer hasta una hora para empezar
su jornada laboral y finalizarla.

El “Acuerdo de 17 de julio de 2018, del Consejo de Gobierno de la Junta de Andalucia, por el que se
aprueba el Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociacion Comun del
Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, para la
mejora de la calidad del empleo publico y de las condiciones de trabajo del personal del sector publico



andaluz”, fue incorporado a FIBAO a través del Acuerdo de 20 de septiembre de 2018, firmado en el
marco de la Mesa Negociadora del Convenio Colectivo de las Fundaciones publicas gestoras de la
Investigacidon de Andalucia, acuerdo que se sigue aplicando en la actualidad. Son aplicables a las
Fundaciones FIBAO, FISEVIy FIMABIS, en virtud del mismo, los arts. 48 y 49 del EBEP (Estatuto Basico
del Empleado Publico) en materia de permisos.

Asimismo estd implantada la jornada de 35 horas semanales y permiso de 4 semanas adicionales a
los permisos de maternidad y paternidad.

4.6. Salud Laboral.

Acoso: Se respeta la intimidad y proteccion frente al acoso por razén de origen racial, étnico, religion,
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual. Y existe un protocolo de acoso en FIBAO,
aprobado en 2019.

4.7. Comunicacion

Los principales medios de comunicacion interna de FIBAO son la Intranet, correo electrdnico,
teléfono y la propia web de la Fundacién e ibs.GRANADA.

Tras la lectura de los documentos publicados en las webs de FIBAO e ibs.GRANADA (Informacion
Institucional y Organizativa), se observa que existe un lenguaje mayoritariamente incluyente en los

mismos, aunque es mejorable en algunas noticias e informacién.

Para el analisis de la comunicacion e imagen externa, desde la perspectiva de género, se ha revisado
el contenido de la pagina web de FIBAO y se observa que el lenguaje ha mejorado bastante desde

gue se trabajé en el | Plan de Igualdad.

En cuanto al analisis de las imagenes de la web, desde la perspectiva de género, se esta aplicando la

perspectiva de género ya que aparecen, en la mayor parte de los casos, imagenes femeninas.
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5. OPORTUNIDADES E INDICADORES DE MEJORA EN LA ORGANIZACION

A partir del andlisis realizado con la informacidn sobre las caracteristicas de plantilla, las practicas de
recursos humanos y la participacion de la plantilla en las mismas, es posible hacer una valoracion
sobre cudl es la situacion de la organizacidn en materia de igualdad y resaltar las fortalezas y
oportunidades para implementar y desarrollar un Plan de Igualdad en la Fundacién para la
Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental.

Las fortalezas de FIBAO, que se constituyen como oportunidades para la implantacion de un Plan de
Igualdad, son:

Contar con un Patronato y una Presidencia que apoyan el desarrollo e implementacion de la igualdad
entre mujeres y hombres en la Fundacién.

Contar con un Comité de Empresa que vela por la transversalidad de género en los diferentes ambitos
de la organizacién.

Contar con un Departamento de Recursos Humanos orientado a trabajar e impulsar activamente en
el proceso de incorporacion de la igualdad en la gestién del capital humano de FIBAO.

Una oportunidad a destacar es el comienzo de las negociaciones para aprobar un Convenio Colectivo
de las Fundaciones andaluzas gestoras ed la Investigacién del SSPA, para homogeneizar las
condiciones de trabajo y retributivas de todo el personal que trabaja en las mismas.

Respecto a los indicadores de mejora mas significativos, destacar los siguientes:

Es aconsejable revisar el procedimiento de acceso a la plantilla con la finalidad de cubrir mas puestos
con personal masculino y equilibrar la participacién por ambos sexos.

Se aconseja una nueva revision del lenguaje (escrito y hablado) no sexista, utilizando uno mas
inclusivo y genérico.

Seria conveniente revisar las medidas de conciliacién aplicadas actualmente en la organizacién
teniendo en cuenta la opinién y demandas reales de la plantilla.

Es necesario revisar el procedimiento para el tratamiento de situaciones de acoso, adaptandolo a las
modificaciones incorporadas a la normativa en anos recientes y estableciendo asimismo un protocolo
LGTBI.

Seria apropiado proporcionar a la plantilla formacién en materia de igualdad y de género vy
proporcionar una formacién.



6. ORIENTACIONES Y PAUTAS PARA EL DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD EN FIBAO

A partir de lainformacion obtenida en el diagndstico de igualdad de la Fundacién para la Investigacidn
Biosanitaria de Andalucia Oriental, elaborado y expuesto en los puntos anteriores, la organizacién
estd preparada para seguir en el avance hacia la igualdad entre mujeres y hombres mediante un
nuevo Plan de lgualdad con el desarrollo de las siguientes lineas de actuacién:

e Fortalecer el compromiso de FIBAO con la igualdad entre mujeres y hombres.

e Asegurando que la plantilla (presente y futura) conoce, comparte y se implica en este
compromiso.

e |Implantando el uso del lenguaje no sexista en todos los ambitos (escrito, hablado,
iconografico y digital).

e Incrementar la presencia de hombres en la plantilla.

e Reforzando los mecanismos de garantia de aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los procesos de seleccidén y promocidn.

e Promover las politicas de conciliacion como estrategia para la igualdad

e Desarrollando herramientas que permitan conocer las necesidades e intereses de la plantilla
asi como mecanismos que se estan empleando, formal o informalmente, para cubrir las
necesidades del personal.

e Disefiando politicas de conciliacidon adaptadas a las necesidades de la plantilla.
e Garantizar el respeto a la integridad de las personas en el entorno de trabajo

e Disefiando procedimientos y mecanismos de actuacion frente a situaciones de discriminacion.
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1. Presentacion

1.1. Compromiso con la Igualdad de Mujeres y Hombres

La Fundacién para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental -Alejandro Otero- (en adelante
FIBAO) declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
mujeres y hombres, estableciendo dicha Igualdad como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos.

El I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de FIBAO (2019-2023) se planted como retos principales
integrar la perspectiva de género en la gestidn de los recursos humanos de la institucion y adecuar su
politica y practicas en esta materia a los avances y mandatos legislativos en materia de igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres. Tras la Evaluacién de ese | Plan y la realizacién del
Diagndstico que se ha realizado en los uUltimos meses, se pone en evidencia que, aunque se ha avanzado
mucho en limar desigualdades en muchas facetas de la vida y del funcionamiento de la Institucién, queda
aun camino por recorrer para que la igualdad real impregne el dia a dia del trabajo de las trabajadoras y
trabajadores de la entidad.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de FIBAO, desde la seleccidén a la
promocién, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en
que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

El aseguramiento del principio enunciado se buscara mediante la implantacién del Il Plan para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres, arbitrando los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucién de la igualdad real de mujeres y hombres en la organizacidén y por extension,
en el conjunto de la sociedad.

El objetivo principal de este Plan se centra en potenciar una cultura organizacional que atienda a la plena
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, consolidando un camino ya emprendido en el
seno de nuestra organizacion.

El Il Plan de Igualdad de mujeres y hombres de FIBAO e ibs.GRANADA 2024-2028 continta impulsando
cambios, pero también consolidando los ya conseguidos, para que se conviertan realmente en
transformaciones organizacionales, relacionadas con la cultura, estructuras, procedimientosy procesos de
la propia entidad, relacionados con el cambio de valores necesario para la igualdad. Puesto que este
trabajo es largo en el tiempo, se ha querido que el Il Plan tenga un cardcter continuista, es decir, que siga
apostando por procesos iniciados o desarrollados en el | Plan, de forma que se garantice la sostenibilidad
de las politicas publicas de igualdad y que los cambios tengan impacto. No obstante, esto no significa que
no se hayan incorporado numerosas areas de mejora al Il Plan con relacién al periodo de planificacion
anterior. Estas mejoras han tenido mucho que ver con la necesaria alineacién del Il Plan con diferentes
marcos normativos y programaticos, con el disefio de politicas internas que deben impregnar el
funcionamiento de todas las Areas y no solo de la de Recursos Humanos, como hasta
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ahora, que den respuesta a las situaciones mas importantes de desigualdad de mujeres y hombres que se
ha reflejado en las aportaciones recogidas a los trabajadores y trabajadoras de FIBAO en la fase de
diagndstico. El 1l Plan se configura como un plan que orienta el avance hacia la consecucién de laigualdad,
identificando los objetivos sobre los que se considera prioritario incidir a lo largo de los préximos afos.

Este nuevo Plan de Igualdad va a contar con recursos para su implantacion y seguimiento y con una
sistematica de trabajo asentada. Persigue fomentar la participacién e implicacion del personal de la
empresa en el desarrollo de acciones en favor de la igualdad de oportunidades y dotarse de una politica
de comunicaciéon y de relacién con los grupos de interés de FIBAO que ponga en valor la igualdad de
mujeres y hombres.

En la labor de coordinar el abordaje de la politica de igualdad de mujeres y hombres, FIBAO e
ibs.GRANADA cuentan con el compromiso de la Direccion con este objetivo, y la implicacidn de la plantilla
en esta tarea, son una obligacidn, si se quiere conseguir que este Plan para la Igualdad sea un instrumento
efectivo de mejora.

1.2. Contexto actual y Normativa de aplicacion

FIBAO puso en marcha un proceso de integracién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en su organizacion a través de la elaboracion de un Plan de Igualdad en el afio 2019. El | Plan
de Igualdad de FIBAO ha estado vigente desde 27/06/2019 hasta 26/06/2023. Este primer Plan, ha
estado muy marcado por el periodo en el que se ha desarrollado, por las circunstancias tan peculiares
que hatocado vivir, especialmente en los afios 2020y 2021 como consecuencia de la Pandemia Mundial
producida por el virus del COVID. Este hecho he incidido en el desarrollo del Plan y aunque algunos
objetivos no se han podido desarrollar, en general, el éxito de la implantacién del citado Plan es
bastante satisfactorio.

Tomando como punto de partida el | Plan, su informe final de ejecucién y el contexto actual, se ha
elaborado un nuevo Plan con el objetivo de seguir promoviendo avances, al mismo tiempo que se
afianzan los logros ya alcanzados, transformandolos en verdaderos cambios estructurales dentro de la
Organizacion. Estos cambios abarcan tanto aspectos organizativos —como la cultura, las estructuras,
los procedimientos y los procesos internos— como dimensiones sociales, orientadas a fomentar un
cambio de valores indispensable para lograr la igualdad. Dado que se trata de una labor de largo
recorrido, el Il Plan ha sido concebido con un enfoque continuista, es decir, con la intencién de dar
continuidad a las iniciativas ya iniciadas o desarrolladas en el marco del | Plan, asegurando asi la
permanencia y efectividad de las politicas de igualdad. Sin embargo, esto no impide que se hayan
integrado multiples dreas de mejora respecto al ciclo de planificacién anterior.

El presente Plan para la Igualdad entre Mujeres y Hombres atiende a la reciente legislacion laboral
desarrollada para ello desde 2007 y hasta el pasado octubre de 2020.

Se enumeran a continuacion los referentes legales:
e LeyOrganica3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de



trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva de mujeres y hombres.

Por ultimo, se atiende también a las siguientes referencias del entorno cercano que ayudan a identificar
los principales ejes de trabajo para la igualdad de mujeres y hombres en el contexto de la Comunidad
Auténoma de Andalucia.

e Ley12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocion de la igualdad de género en Andalucia.

e Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de proteccidn y prevencidn integral contra la

violencia de género

e Decreto 275/2010, de 27 de abril, por el que se regulan las Unidades de Igualdad de Género
en la Administracién de la Junta de Andalucia.

e Decreto17/2012,de 7 de febrero, por el que se regula la elaboracion del Informe de
Evaluacién del Impacto de Género.

e  Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2022-2028.

Si procediera la actualizacién del presente Plan para la igualdad como consecuencia de nuevos
desarrollos legales, se abordarian todos aquellos cambios que fuesen necesarios para su adaptacion.

1.3. Ficha de Datos de FIBAO

Datos de la Empresa

Razdn social FUNDACION PARA LA INVESTIGACION BIOSANITARIA DE
ANDALUCIA ORIENTAL (FIBAO)

CIF G18374199
Domicilio social AVDA. MADRID, N2 15, 2° PLANTA C.P. 18012 GRANADA
Forma juridica Fundacion

Afo de constitucion 2006

39



Responsable de la

Responsable de

Nombre Sarah Eilis Biel Gleeson
Cargo Gerente

Telf. 958023264

e-mail gerencia@fibao.es

Nombre M2 Luisa Bernier Villamor

Cargo Responsable de Gestion de Profesionales
Telf. 958023180

e-mail rrhh@fibao.es

Actividad

Sector Actividad

Investigacion y desarrollo

CNAE

72

Descripcion dela
actividad

Gestidn de la investigacidn en salud

Dispersion geograficay

ambito de actuacion

Almeria, Granada y Jaén
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Mujeres: 146 (69%)
Personal laboral a
31/12/2023

212 personas

Hombres: 66 (31%)

Organizacidonde la

gestion de las
personas

Dispone de
departamento de |SI
personal

Certificados o
reconocimientosen |Sello HRS4R
Igualdad obtenidos

Representacion Legal Mujeres: 4
y/o sindical de las Comité empresa: 9

Personas miembros

Trabajadoras Hombres: 5

Dispone de Sistema
de Valoracion de [NO
Puestos de Trabajo

1.4. Contextualizacion de FIBAO e ibs.GRANADA

FIBAO es una organizacién sin animo de lucro cuyo objetivo principal es la gestion de la investigacion en
salud en los centros pertenecientes al Sistema Sanitario Publico de Andalucia (SSPA) de las provincias de
Almeria, Granada y Jaén. Y en los grupos universitarios pertenecientes al Instituto

FIBAO se constituye en 2006 como una Fundacién del Sector Publico Andaluz. Y forma parte de la Red
de Fundaciones Gestoras de la Investigacion (RFGI, en adelante). La organizacién de las estructuras de
gestidn y apoyo de la investigacidn en el SSPA descrito en el apartado anterior que da lugar ala RFGly a
la constitucién de FIBAO, surge de la motivacion de ofrecer servicios de gestion de |+D+i de calidad y
mas profesionalizados, mejorar la eficiencia econdmica y la equidad en el acceso de la comunidad
investigadora.

Desde su constitucién hasta 31 de octubre de 2023, FIBAO pertenecia al Sector Publico Andaluz, como
entidad instrumental de la Consejeria de Salud de la Junta de Andalucia. Desde 1 de noviembre de 2023
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FIBAO ya no se integra en el Sector Publico Andaluz, tras una modificacion de sus estatutos y de la
composicidon de su Patronato, previamente autorizada por el Consejo de Gobierno de la Junta de
Andalucia. Sigue perteneciendo al Sector Publico y le son de aplicacidon determinadas normas del mismo,
pero ya no esta afectada por el Régimen Presupuestario y administrativos de los entes del Sector Publico
de la Junta de Andalucia.

FIBAO tiene personalidad juridica propia y plena capacidad juridica y de obrar, esta constituida con
caracter permanente y por tiempo indefinido y se rige por sus Estatutos y por las leyes y reglamentos
que les sean aplicablesy, en particular, la Ley 10/2005, de 31 de Mayo, de Fundaciones de la Comunidad
Auténoma de Andalucia y el Decreto 32/2008, de 5 de febrero, por el que se aprueba el Reglamento de
Fundaciones de la Comunidad Auténoma de Andalucia y cuantas normas o disposiciones
complementarias o concordantes fueran aplicables.

Esta inscrita en el registro de Fundaciones, Seccién primera F “Docentes, cientificas y desarrollo” con el
numero GR-546 y relne los requisitos para estar incluida y ser beneficiaria del régimen de mecenazgo
establecido por el articulo 16 de la Ley 49/2002, de 23 de diciembre de Régimen Fiscal de las Entidades
sin fines lucrativos y de los incentivos fiscales al mecenazgo. Tiene afectado de modo duradero su
patrimonio a los fines de interés general definidos en sus estatutos, principalmente promover la
investigacion biomédica de calidad.

FIBAO ofrece una plataforma de Servicios que cubre toda la cadena de valor de la investigacion
Biomédica, desde el descubrimiento hasta su aplicacién en la mejora de la salud de las personas, con la
aspiracién de ser un agente facilitador y de apoyo de los grupos de investigaciéon biomédica, asi como un
vehiculo de valorizacion y transferencia de los resultados de la investigacidn a la industria y a la sociedad.

FIBAO es la entidad gestora de ibs.GRANADA. El ibs. GRANADA es un Instituto de Investigacidn Sanitaria
creado el 14 de marzo de 2012, a partir de un acuerdo de colaboracidn firmado entre la Consejeria de
Salud y Familias de la Junta de Andalucia, la Universidad de Granada, el Servicio Andaluz de Salud y
la Fundacidon para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental — Alejandro Otero. Esta
acreditado por el Instituto de Salud Carlos Ill a través de la Orden de 30 de noviembre de 2015 la
Secretaria de Estado de Investigacién, Desarrollo e Innovacidn. En 2020 obtuvo la reacreditacion como
Instituto por 5 afios mas.

1.4.1. Misidon / Fines fundacionales

Promover y gestionar una Investigaciéon biomédica de calidad en su ambito de actuacién de Andalucia,
asi como promover y desarrollar innovaciones en tecnologias sanitarias, en la docencia y en la gestién
de los servicios sanitarios, a través de la optimizacion de las actividades de gestiéon y fomento de la
investigacion en los centros y organismos del Sistema Sanitario Publico de Andalucia (SSPA) a los que
presta sus servicios.

Se entiende, por actuaciones de gestién y fomento de la investigacidn, todas aquellas encaminadas a
impulsar de forma efectiva el desarrollo, extensién y consolidacién de la 1+D+i de excelencia en salud,
mediante el soporte, la produccién y prestacion de servicios de gestién de la investigacion, con relaciéon
a su Cartera de Servicios, con la mayor calidad, equidad y eficiencia posible a los beneficiarios de su
actividad.

Del mismo modo, y también orientado a la consecucién de los objetivos identificados, la RFGI y FIBAO
como parte de esta, han definido una Cartera de Servicios comun. La Cartera de Servicios de Gestion y
Apoyo de la RFGI-SSPA a la comunidad investigadora es la siguiente:



e Gestion de convocatorias de ayudas propias.

e Asesoramiento para la captacién de financiacion y establecimiento de colaboraciones.
e Gestidn de ayudas.

e Asesoramiento de proyectos europeos / internacionales.

e Apoyo metodoldgico — estadistico.

e Difusiény transferencia de resultados.

e Apoyoy gestidn de ensayos clinicos.

e Promocién de la investigacién y coordinacidn de eventos.

e Asesoramiento juridico-econdmico y de gestion.

e Tramitacién de ayudas de intensificacién de la actividad investigadora.

e Gestion de centros e institutos de investigacidn sanitaria vinculados al Sistema Sanitario
Publico de Andalucia.

Igualmente, FIBAO actla como impulsora de sinergias con organismos publicos y privados, nacionales e
internacionales tales como: Ministerio de Economia, Industria y Competitividad, Consejeria de Salud y
Familias, Red de Entidades Gestoras de Investigacidon Clinica, Instituto de Salud Carlos Il y AECC,
Fundacion Mutua Madrilefia, Farmaindustria, Janssen (Johnson & Johnson Farmacéutica), etc .

FIBAO tiene la capacidad de articular los instrumentos necesarios para desarrollar una investigacién de
excelencia y dar cobertura a las necesidades de un conjunto de profesionales para intentar dar respuesta
a las causas de las enfermedades, asi como encontrar nuevas maneras de tratarlas y prevenirlas.

FIBAO ofrece a las personas colaboradoras servicios personalizados que facilitan la gestién
profesionalizada de su accién social. FIBAO se adapta a las necesidades demandas, por lo que se entiende

como un instrumento fundamental para que las empresas y demds colaboradores puedan utilizar sus
fondos destinados a labor social de acuerdo con sus politicas internas.

El apoyo de los profesionales de FIBAO permite:

e Contar en todo momento con informacidén actualizada, independiente y objetiva sobre las
posibilidades de colaboracion.

e Tener acceso a nuevas férmulas de colaboracidn disefiadas por FIBAO con un enfoque
eminentemente practico.

e Una mayor visibilidad de su accién social a través de la estructura y ambito de actuacion de
FIBAO.

e Acceso a una amplia cartera de servicios personalizados que permiten a sus responsables
de accién social seleccionar con rigor los proyectos con los que colaborar.
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e Apoyo para la definicidn de acciones de colaboracion que promuevan la participacién de los
diferentes publicos objetivo de la empresa (empleados, clientes, proveedores, investigadores,
empresas, etc.).

1.4.2. Centros de Referencia

Los hospitales y centros de investigacién de FIBAO cuentan con mas de 22.000 profesionales médicos
especializados en diferentes disciplinas relacionadas con la salud. Ademas, cuenta con mas de 1.100
personas investigadoras que mantienen alrededor de 70 lineas de I+D+i en activo, muchas de ellas en
colaboracién con la industria.

Si consideramos todos los profesionales vinculados al SSPA (Personal sanitario y no sanitario) de las
provincias de Almeria, Granada y Jaén el numero asciende a asciende a 28.840 siendo el 69% mujeres y
el 31% hombres. En cuanto a su ubicacion, el 74% desarrollan actividades investigadoras en el ambito
de Atencidon Hospitalaria y el 26% se encuentra en Atencidn Primaria.

Desde FIBAO se ayuda a identificar e involucrar personas investigadoras interesadas en colaborar con el
sector empresarial desde el disefio y la realizacion de ensayos clinicos, pasando por proyectos de
investigacion preclinica, hasta el disefio y validacién de dispositivos médicos y soluciones tecnolégicas
de e-health aplicadas a la salud.

2. Partes Suscriptoras del Plan de Igualdad

La implantacion del Plan estard liderada por el Departamento de Gestion de Profesionales (RR.HH.),
asumiendo asi las siguientes funciones:

1. Velar por el cumplimiento del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en el ambito laboral de FIBAO e ibs.GRANADA.

2. Sensibilizar a la organizacion sobre la importancia de eliminar comportamientos sexistas.

3. Elaborar o actualizar el Plan de Igualdad. Cualquier otra funcién relacionada con la elaboracion,
desarrollo, aplicacidon y cumplimiento del plan de igualdad.

4. Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad y promover su implantacion.

5. Hacer seguimiento de la Igualdad en FIBAO e ibs.GRANADA. Seguir y evaluar periddicamente el
cumplimiento del Plan. Evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos del plan de igualdad y las
medidas acordadas.

6. Impulsar la formacién en materia de Igualdad y lenguaje no sexista en el ambito de |la Fundacién.

7. Proponer nuevas medidas que implementen el plan, a fin de adaptarlo a las nuevas necesidades que

vayan surgiendo.
8. Proponer a la Direcciéon-Gerencia medidas.

9. Resolver cuantas dudas puedan derivarse de su interpretacién y ejecucion.



La composicion de la comisidn negociadora del Plan de Igualdad de FIBAO es la siguiente: Representacion

de la Empresa:
e Sarah Eilis Biel Gleeson (Directora Gerente)
e Maria Luisa Bernier Villamor (Responsable Unidad Gestién de Profesionales)
e Pablo Alvarez Ardnega (Responsable Unidad de Innovacién y Transferencia)
y por otra, la Representacion de las Personas Trabajadoras:
e |sabel Mérida Fernandez (CGT)
e Cecilio Maestra Sanchez (CSIF)
e Jose Galvan Espinosa (CCOOQ)
Se constituye también la Comision de Igualdad de FIBAO, que tiene entre sus funciones:

e Velar por el cumplimiento de las acciones que constituyen el Plan para la Igualdad de
mujeres y hombres, los plazos y los recursos para llevarlas a cabo, asi como realizar las
actuaciones relacionadas con el seguimiento y evaluacion de las mismas.

e Recibir, gestionar y responder las dudas o cuestiones que surjan a la plantilla en materia de
igualdad de mujeres y hombres o relacionadas con la redaccién, desarrollo, seguimiento y
evaluacidn del Plan para la Igualdad.

e La Comision de lgualdad sera la encargada de identificar y promover la realizacién de todas
las labores de sensibilizacidn necesarias en cuanto al Plan para la Igualdad a la plantilla.

Dicha Comisidn esta constituida por las mismas personas que constituyen la Comision negociadora.

Para las quejas o sugerencias relacionadas con este tema, FIBAO ha dispuesto la siguiente direccidn de
mail dirigida a la Comisién de Igualdad.

rrhh@fibao.es (especificar en el Asunto: A/AT. Comisidn de lgualdad)

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente
Plan quedara incorporada automaticamente.

Todos los documentos generados por la Comision de Igualdad quedaran anexados al presente Plan para
la Igualdad (acta de constitucién de la Comision de igualdad, reglamento de funcionamiento, acta de
aprobacién del Plan de lgualdad, etc.).

3.- Ambito Personal, Territorial y Temporal

El Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de FIBAO entrard en vigor el 01/08/2024 y tendra un
periodo de vigencia de 4 afios hasta el 31/07/2028 tal y como contempla el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020.
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Su contenido debera ser revisado y renovado anualmente desde su firma, para evaluar qué se ha
conseguido globalmente cada afio de implantacidn del Plan.

Transcurrido el periodo de vigencia, se procedera en un plazo maximo de 6 meses a realizar un nuevo
diagndstico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres y un nuevo plan
que dé respuesta a la realidad de la organizacién.

Serd de aplicacidn a todas las personas pertenecientes a FIBAO, con independencia de su nivel jerarquico

o cualquier otro aspecto. Y el mismo es de aplicacién en las tres provincias de su dmbito territorial:
Almeria, Granada y Jaén.

4.- Informe Diagnadstico

4.1. Contexto y Marco de Actuacion

FIBAO cuenta con un marco para las relaciones laborales que atiende a la igualdad de trato y de
oportunidades a nivel formal y que se encuentra citada especificamente en diferentes soportes
documentales - cédigo de conducta, protocolos, etc.-.

FIBAO asimismo cuenta con elementos claves para continuar avanzando en igualdad que, sin duda,
facilitaran la implementacién del este segundo Plan de Igualdad y ofrecerd oportunidades interesantes
para su buen funcionamiento:

Un Patronato y una Presidencia que apoyan el desarrollo e implementacién de la igualdad entre mujeres
y hombres en la Fundacion.

Un Comité de Empresa que vela por la transversalidad de género en los diferentes ambitos de la
organizacion.

Un Departamento de Recursos Humanos orientado a trabajar e impulsar activamente en el proceso de
incorporacion de la igualdad en la gestion del capital humano de FIBAO.

La experiencia en la implantacion de un | Plan de Igualdad, que ha supuesto el asentamiento de las bases
de trabajo y la oportunidad de hacer la evaluacién del mismo para aprender de los errores y mejorar en
las actuaciones a desarrollar.

Con respecto al uso no sexista del lenguaje en sus materiales escritos y contenidos online, aunque se ha

realizado un gran avance, sigue existiendo hay una cierta predominancia por el masculino genérico. En
ocasiones, se observa la utilizacién de /a en los documentos oficiales.

4.2. Composicion de la Plantilla e Infrarrepresentacién de Mujeres y Hombres

Se da una composicién desequilibrada de mujeres y hombres en el conjunto de la plantilla con un 68% y
32% respectivamente. Este dato sobre la presencia de mujeres mayoritaria sobre los hombres en FIBAO
obedece a varios factores:

Por un lado que FIBAO es una entidad joven, de constitucion reciente y con una media de edad de su
personal bastante baja. Esto implica que las incorporaciones a la plantilla estan reflejando el cambio en
general que se ha ido produciendo en la sociedad en los ultimos afios



Por otro lado hay que destacar que pese a que en la plantilla de FIBAO hay un nimero significativamente
superior de mujeres, la mayor parte de los investigadores principales que lideran los grupos y proyectos
en el dmbito de esta entidad no estan contratados directamente por FIBAO sino por los centros sanitarios
del SSPA, por las Universidades y por los Centros de Investigacidn para los que trabaja FIBAO. Y es en esos
puestos de mayor relevancia donde si hay una mayor presencia masculina sobre la femenina.

Analizados los contratos, se identifica el contrato indefinido a jornada completa como el modelo
mayoritario de contratacion (56%). Hasta hace bien poco no era asi la situacion, el contrato temporal era
el mayoritario con diferencia. No obstante, esta tendencia ha cambiado como consecuencia de dos hitos
importantes producidos en 2022-2023:

En primer lugar el Proceso de Estabilizacion extraordinario de empleo temporal en FIBAO que ha
conllevado la conversion a indefinido de 22 puestos de la plantilla temporales y en segundo lugar la
modificacidn de la Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién en 2022 que introduce el contrato del
art 23 bis. que tiene duracién indefinida, vinculado al desarrollo de una Linea de Investigacidon o de
servicios cientifico técnicos, siempre y cuando la financiacién sea externa. Estos dos hechos han
conseguido el cambio de tendencia y que esté subiendo la ratio de contratacién indefinida.

Sobre la segregacidn vertical o techo de cristal, se observa una desigual presencia de mujeres y hombres.

A nivel institucional: el Patronato que es el maximo drgano de Gobierno de la Fundacidn, tiene una
representaciéon mayoritaria de representantes del sexo masculino. Esta representacién seria el reflejo de una
sociedad que todavia sigue arrastrando una mayor presencia masculina en altos cargos de las organizaciones.
Ya que el Patronato de la Fundacién tiene 13 miembros de los cuales actualmente 3 son mujeres y 10
hombres.

A nivel directivo, si hay una mayor presencia femenina, pues la Direccién-Gerencia de FIBAO, que tiene una
delegacién de poderes bastante amplia por parte del Patronato, asi como la Direccidn Cientifica de
ibs.GRANADA estd ocupada por 2 mujeres que serian dos puestos con gran poder de toma de decisién tanto
a nivel direcciéon de los recursos econémicos y de gestion, como a nivel de planificacién y direccion de la
actividad cientifica.

Mandos intermedios: en lo que respecta a la responsabilidad de las principales Areas de Gestién hay una
presencia equilibrada de hombres y mujeres (3 mujeresy 3 hombres). Y en la coordinacion de Plataformas
cientifico-técnicas también.

El nivel siguiente, el operativo, ya cuenta con 140 mujeres y 64 hombres.

La mayoria de las areas de trabajo o departamentos se encuentran con presencia de mujeres y hombres.

La limitacion en el desarrollo profesional dentro de la estructura por la escasez de vacantes y movilidad
interna por ser hasta hace bien poco un ente instrumental, junto con cierta solicitud de mayores
facilidades para la conciliacidn, son las principales areas de mejora identificadas por este diagndstico.

4.3. Selecciéon, Contratacion, Promocidon y Formacion

No se identifican sesgos de género en la provisidon de vacantes para la plantilla, principalmente para los
puestos del nivel operativo.

Para los niveles de direccion y de mayor responsabilidad, se abordan procesos de seleccidn igualmente
sistematizados, si bien no se puede analizar o evidenciar la participacidon e influencia de mujeres y
hombres a lo largo de las diferentes fases de los procesos de seleccién desde el propio reclutamiento.
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No se observa sesgo de género en los procedimientos de seleccién y contratacién en sus procedimientos
escritos, se rigen por los principios constitucionales de publicidad, igualdad, mérito y capacidad,
garantizando a su vez la transparencia, imparcialidad, profesionalidad y discrecionalidad técnica de los
6rganos de seleccidn, la adecuacién entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones a
desarrollar; asi como, la agilidad, sin perjuicio de la objetividad en los procesos de seleccion.

El principal motivo de las bajas es por finalizacién de contrato tanto de mujeres como de hombres.

Los procesos de promocion en FIBAO son objetivos y transparentes, y se rigen principalmente por
criterios demostrables de valia profesional mediante nuevos puestos ofertados.

Cabe seifalar que esta opcidn de promocidn, se establece mediante el acceso a nuevas ofertas de empleo
gue son publicadas por FIBAO de acuerdo con los principios de publicidad, igualdad, mérito y capacidad.

Se da un desarrollo profesional mas horizontal - en la adopcién de nuevas responsabilidades o
interlocuciones- que vertical -promociones dentro del organigrama.

Con respecto al proceso de promocién, no cuenta con un procedimiento de promocion per se, aunque
facilita toda la informacidn sobre las convocatorias llevadas a cabo por organismos externos a la plantilla
gue desee mejorar su situacion laboral dentro de la Fundaciéon. FIBAO por ser un ente instrumental que
tiene marcada sus dindamicas laborales en este aspecto, al haber sido un ente publico instrumental de la
Junta de Andalucia hasta 31 de octubre de 2023, ha estado supeditada a los limites presupuestarios
establecidos en las Leyes de Presupuestos. Aunque se observa todos los esfuerzos de FIBAO en fomentar
y mejorar la situacion profesional y laboral de sus personas trabajadoras.

No se identifican sesgos o subjetividades a la hora de prescribir la realizacién de formacién a determinadas
personas de la organizacidn, en tanto que las areas estdn compuestas por un nimero reducido de personas
y la formacién necesaria se identifica muy facilmente dentro de cada area.

En el proceso de formacidn continua, no se identifican sesgos de género en el diagndstico de necesidades
formativas ni en la adscripcién a ella. La formacién continua no esta unida a procesos de promocion o de
planes de carrera.

4.4. Clasificacion Profesional y Politica Retributiva

FIBAO cuenta con una descripcién de puestos de trabajo sistematizada que regula los perfiles y la
adaptacion persona-puesto. No se identifican sesgos que puedan suponer una mayor adscripcion de
mujeres o de hombres a puestos o grupos profesionales. Se incluyen elementos descriptivos objetivos y
sin impacto de género.

En lo que respecta a la descripcion de los perfiles profesionales, solo se tienen en cuenta requerimientos
objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Con respecto a la politica retributiva, la organizacidn cuenta con unas tablas salariales a las que estd
adscrita la plantilla de FIBAO, si bien se da una politica retributiva basada en la personalizacidn y el puesto
especifico que desempefia. Se da por lo tanto una politica retributiva especifica, conocida y compartida.

Tras el andlisis de género del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) o los puntos del SVPT
por género y en el caso de FIBAO son todos neutros.

Atendiendo a los resultados del registro retributivo de FIBAO, se puede comprobar que hay una brecha
salarial del-9,27 % en el total de la retribucion equiparada en su media y el 3% en la mediana segun datos



del registro retributivo. Cabe resaltar que, estos datos no alcanzan el 25% de brecha salarial en la media
y el 10 % en la mediana segun el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para
garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
establece en su articulo 28, la necesidad de justificar diferencias salariales superiores al 25% no siendo
aplicable a FIBAO.

Las diferencias en los complementos salariales y extrasalariales, por si mismas no supone discriminacién
pues no tienen ningun sesgo de género.

En FIBAO no existen puestos ocupados por mujeres y hombres (masa salarial masculina-masa salarial
femenina) con una diferencia porcentual en el total de las retribuciones del 25% o superior, no siendo
necesario determinar los criterios de aplicacion por puesto de complementos y percepciones
extrasalariales.

No existen incoherencias en la manera de describir el trabajo masculino y femenino.

Se recomienda considerar el uso del curriculum oculto de las personas que ocupan los puestos de trabajo.
El curriculo formal solo ofrece informacidn sobre la formacién de la persona y experiencia de ambito
laboral, por el contrario, el curriculo oculto nos aporta datos sobre cualidades y actitudes de los perfiles
concretos de las personas que ocupan los puestos de trabajo

El acceso a los complementos salariales es en iguales condiciones para ambos sexos, atendiendo a
criterios de grupos profesionales y categorias a las que les vincula su relacidn contractual, salvo los
complementos personales que estan vinculados a la persona que ocupa el puesto y no a éste.

Asi mismo es importante destacar que se estd llevando a cabo un proceso de negociacidn colectiva en el

seno de la Red de Fundaciones gestoras de la Investigacion en Andalucia para homegeneizar condiciones
laborales y retributivas.

4.5. Tiempo, Lugar de Trabajo y Conciliacién

En los documentos de trabajo de FIBAO recogen el conjunto de condiciones de prestacion del trabajo -
espacios y tiempos. Asi como las diferentes medidas que para la conciliacién se encuentran disponibles.
Son permisos disponibles para el conjunto de la plantilla, y conocidos por todas las personas.

Con respecto al espacio y al tiempo de trabajo - teletrabajo, cumplimiento del horario, exceso de horas,
etc.- se considera necesario desarrollar con mayor claridad el compromiso de la organizacién para con la
flexibilidad del tiempo, el espacio de trabajo, el control de los excesos horarios y desconexion digital.

FIBAO dispone de una cultura de trabajo que facilita la adopcion de medidas para la conciliacién. Asi:
e Todas las medidas disponibles son publicas en FIBAO.

e Dado que no se observa el uso de algunas medidas de conciliacién por parte de la plantilla,
bien porque no ha necesitado bien porque no estan informadas adecuadamente por la Empresa
y/o Parte Social de FIBAO. Seria conveniente comunicar como se plasmarian las medidas no
contempladas en la normativa relacionadas con la conciliacién en FIBAO.

o No se han dado prerrogativas empresariales que hayan supuesto la afectacién particular a
las personas con responsabilidades de cuidado, es decir, todas las personas que han requerido
tiempo para las responsabilidades de cuidado han obtenido el disfrute de este derecho por parte
de FIBAO.
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Dado que la plantilla es bastante joven en general, tan sélo un 27% tiene hijos. Del total de la plantilla
una gran parte ha hecho uso de una de las medidas de conciliacidn mds prdactica como es la flexibilidad
horaria establecida por FIBAO; el amplio margen existente en el horario de entrada y salida supone una
medida muy util para que cada persona trabajadora pueda conciliar con su vida personal y familiar. No
obstante otras medidas como la Bolsa de horas de Libre disposicién no se ha hecho practicamente uso
en estos afios. Se observa la necesidad de profundizar el compromiso con la conciliaciéon y
responsabilidades de cuidado con mejores estrategias de comunicacién y difusidn.

4.6. Seguridad y Salud Laboral y Prevencion del Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

No se identifican riesgos fisicos para la salud de las mujeres en situaciones como embarazo, maternidad,
lactancia, etc., atendiendo la politica de prevencién y de evaluacion de riesgos a las incidencias que
pudieran surgir.

En materia de prevencidn y actuacidn ante situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo,
dispone de un protocolo del el afio 2019 que contempla entre otros elementos: Aspectos como la
confidencialidad, la intimidad y la dignidad de las personas implicadas, mencién sobre la prohibicién de
represalias contra cualquier persona que reporte situaciones de acoso o participe de alguna maneraa lo
largo del procedimiento, la tipificacion de faltas y el correspondiente régimen sancionador. Asi mismo el
protocolo regula los plazos para cada una de las fases del procedimiento.

No se han identificado en el momento actual ni en el pasado reciente de la organizacién
comportamientos de este tipo.

No obstante se hace necesario hacer una revisidn de este protocolo, actualizarlo y ademas elaborar otro
Protocolo de actuacidn para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.



5.- OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES

El ll Plan de Igualdad de FIBAO e ibs.GRANADA se estructura en ocho areas de intervencidn, con sus correspondientes

acciones, que se recogen en el siguiente esquema. En total el plan de Igualdad se compone de las siguientes acciones.

Area 1. Representacion equilibrada

Promover la paridad en la composicion de los 6rganos colegiados de caracter técnico

(Junta/Patronato)

Medida 1.1 Promocidon de una designacion de representantes de los o6rganos colegiados de
decision, de acuerdo con el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo
por razones fundadas y objetivas, y respetando los principios de profesionalidad y
especializacion de sus miembros.

Cronogramade Los 4 afios de vigencia del Plan
implantacion

Responsable Direccién-Gerencia

Indicador Porcentaje de mujeres y hombres del total en 6rganos colegiados de decision.

Implementar la paridad en la composicion de los 6rganos colegiados de caracter técnico

Medida 1.2 La designacidn de representantes de los comités consultivos del ibs.GRANADA, se realizara
de acuerdo con el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por
razones fundadas y objetivas, y respetando los principios de profesionalidad vy
especializacion de sus miembros.

Objetivos
- Fomentar e incentivar una representacidon equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén
subrepresentados/as, combatiendo asi la segregacion horizontal.

- Favorecer con medidas especificas para ello el desarrollo profesional de las mujeres de la
organizacion.

Cronogramade Los 4 ainos de vigencia del Plan
implantacion

Responsable Direccidn cientifica y Gerencia

Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Indicador Porcentaje de mujeres y hombres del total nombrados en Comisidn de Investigacion y
Comité Cientifico Externo, Comisiones de seleccion
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Fomentar la paridad en la composicion de los 6rganos de Representacion Legal de
trabajadores y trabajadoras

Representacidn del sexo infrarrepresentado en la RLT

- Medir el desarrollo de las personas en la organizacidn, el aprovechamiento y la gestion
de todo el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y la promocidn de
todo el personal sin exclusiones.

Descripcion
detallada de la Instar al Comité de empresa a que elabore listas con presencia equilibrada de mujeres y

medida hombres en las elecciones sindicales que puedan tener lugar.

Cronograma de
implantacion

Durante los 4 afos de vigencia del Plan de Igualdad

Responsable

Responsable de Gestidn de profesionales

T oy e Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Indicadores de
seguimiento N2 Envio de Comunicacién a la RLT




Area 2. Acceso al empleo y promocion

Garantizar el acceso en igualdad de condiciones de ambos sexos en los procesos de seleccidn.

Medida 2.1 Desagregar por sexos los datos de los procesos de seleccién (solicitudes, n? personas
presentadas, candidatura seleccionada) e incorporar los resultados del estudio a la politica
de reclutamiento

Objetivos - Contar con procesos de seleccion que atiendan proactivamente a la igualdad de
mujeres y hombres y al impacto de género

- Disponer de un proceso de contratacion y de entrada a la organizacién que atienda
y haga visible el compromiso con la igualdad de mujeres y hombres.

Cronogramade Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

implantacion

Responsable Area de Gestién de Profesionales

Recursos asociados Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Indicadores de N de ofertas de trabajo publicadas anualmente. N2 de solicitudes recibidas desagregadas
seguimiento por sexo y por convocatoria. N2 de contrataciones realizadas desagregadas por sexo y por
oferta de trabajo

Denominaciones neutras en el sistema de clasificacién profesional.

Medida 2.2. Denominaciones neutras en el sistema de clasificacidn profesional. Disponer de un sistema
de clasificacién que atienda a una denominacién y una descripcion de puestos de trabajo
basada en elementos objetivos y que no supongan discriminaciones indirectas.

OBIJETIVOS Denominaciones neutras en el sistema de clasificacién profesional.

Descripcion detallada

- Regular un sistema de clasificacién profesional, que defina los criterios objetivos y elimine
los criterios discriminatorios que conforman los grupos y las categorias profesionales,
utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

- Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos neutros en la
denominacion de la clasificacidn profesional.

Cronogramade Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad
implantacion

Responsable Area de Gestién de Profesionales

Recursos asociados Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

- Cambiar la clasificacién profesional a un lenguaje neutro (si/no)
- ldentificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)

Indicador
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Garantizar la promocion de empleo, mejorando la presencia femenina cuando exista
infrarrepresentacion.

Incluir los procedimientos de promocién la provision un parrafo en el que se sefiale

si existe infrarrepresentacién de mujeres, se establezca un criterio de desempate en favor
de la mujer.

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

implantacion

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsable

Area de Gestién de Profesionales

Recursos asociados

Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Indicador

Establecimiento en el PNT de seleccién un parrafo que lo especifique




Area 3. Sensibilizacion, formacion e investigacion

Analizar el clima en materia de igualdad

Medida 3.1 Disefar y distribuir una encuesta que mida el clima, necesidades en materia de igualdad
del personal de la entidad.

OBJETIVOS
- Fomentar la participacion e implicacion del personal de la empresa en el desarrollo de
acciones en favor de la igualdad de oportunidades.

- Coordinar el abordaje de la politica de igualdad de mujeres y hombres a nivel de FIBAO.

- Plantear nuevas actuaciones, en su caso, en funcion de los resultados

Cronogramade 22 afio
implantacion

Responsable Gestion de Profesionales

Recursos asociados
Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Indicador
e  Encuesta realizada (si/no)

e % de participacion (N° de respuestas por sexo)

e Informe de resultados realizado (si/no)

Promover y fomentar la sensibilizacién y formacion en materia de igualdad de género

Medida 3.2 Promover que la mayoria de los cursos ofertados y reuniones de trabajo se realicen en
horarios mas adecuados para la conciliacion de la vida personal y familiar

Cronogramade Los 4 ainos de vigencia del Plan
implantacion

Responsable Gestion de Profesionales y Responsable Formacién

Indicador Incluir en la encuesta de valoracién de los cursos pertinencia del horario y valorar
resultados.
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Incorporar la perspectiva de género en las investigaciones

Medida 3.3 Realizar acciones formativas para incorporar la perspectiva de género en las
investigaciones cientificas sobre la salud

Objetivos Tener en cuenta durante todo el proceso de investigacidn las diferencias potenciales entre
sexo y género. Este andlisis es particularmente necesario cuando las caracteristicas
bioldgicas y/o las actitudes culturales son importantes en una investigacidn.

Cronogramade Anual 22y 42 afo
implantacion

Responsable Direccion Cientifica de ibs. GRANADA y Area de Calidad de FIBAO

Indicador Numero y denominacion de la accidn formativa.

Numero de horas de formacion desagregadas por sexo.

Numero de participantes desagregados por sexo.




Area 4. Salud laboral

Fomentar la adaptacion de los puestos de trabajo para evitar las bajas laborales durante

el embarazo.

Medida 4.1 Adaptar los puestos a las mujeres embarazadas que lo requieran

Cronograma de

. .. Los 4 ainos de vigencia del Plan
implantacion

Responsable Area de Gestién de profesionales y Servicio de Prevencidn de riesgos laborales

Indicador Ne de puestos de trabajo adaptados

Promocionar la salud laboral de las empleadas y empleados desde una perspectiva de
género

Medida 4.2 Realizar una evaluacion inicial de los puestos de trabajo, remarcando la perspectiva del
riesgo del trabajo en la funcién reproductiva de trabajadoras y trabajadores, el embarazo
y la lactancia.

Cronogramade 2 afios
implantacion

Responsable Area de Gestion de profesionales y Servicio de Prevencién de riesgos laborales

Indicador Numero de evaluaciones de riesgos realizadas con perspectiva de género.

Velar por la salud del personal sensible de la Fundacion

Medida 4.3 Promover la movilidad de puestos de trabajo por razén de proteccién a la maternidad,
lactancia y situaciones de especial sensibilidad

Cronogramade Los 4 afios de vigencia del Plan
implantacion

Responsable Area de Gestion de profesionales y Servicio de Prevencidn de riesgos laborales

Indicador N2 de mujeres que han solicitado la valoracién de su puesto de trabajo por riesgo durante
el embarazo y cuantos se han concedido.

Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las bajas laborales,
analizando con perspectiva de género la etiologia laboral

Medida 4.4 Analizar si las bajas médicas contemplan enfermedades prototipicas masculinasy
femeninas.

Temporizacion 22 anualidad del Plan

Responsable Area de Gestion de profesionales y Servicio de Prevencién de riesgos laborales

Indicador Numero de bajas laborales desagregadas por sexos

57



Area 5. Medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

Analizar el clima y necesidades en materia de conciliacion

Medida 5.1 Disefiar y distribuir una encuesta que mida el necesidades y posibles medidas de
conciliacién emanadas desde los trabajadores de FIBAO.

Temporizacion En 2025

Responsable Gestidn de Profesionales

Indicador % participacion

Medidas identificadas y seguimiento de las mismas

Promocidn de la formacidn en horarios que posibiliten la conciliacion

Medida 5.2 Se promoverd que la mayoria de los cursos ofertados se realicen en horarios mas
adecuados para la conciliacidn de la vida personal y familiar.

Temporizacion Permanente

Responsable Responsable de Formacidn y Gestidn de profesionales

Indicador Numero y denominacidn de la accidn formativa con el horario.

Numero de horas de formacion desagregadas por sexo.

Numero de participantes desagregados por sexo.

Difundir medidas de conciliacién y corresponsabilidad

Medida 5.3 Dar a conocer a toda la plantilla las medidas de conciliaciéon que pueden disfrutar

- Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidon de la vida personal,
familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos
L. accesibles a toda la plantilla.

Objetivos

- Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conocido por
todas las personas y que favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su
abordaje.




Descripcion detallada

Temporizacion

Responsable

Recursos asociados

Indicador

Medida 5.4

Temporizacion

Responsable

Indicador

Medida 5.5

Temporizacion

Responsable

Indicador

- Fomentar la corresponsabilidad de los trabajadores varones a través de acciones
informativas.

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacidon de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacién vigente, tanto en el estatuto de los trabajadores,
convenio colectivo y permisos que otorgue la entidad mejorando lo minimos establecidos
por ley.

A partir marzo 2025

Gestion de profesionales y Area de Comunicacion

Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas

NUmero de comunicaciones realizadas a la plantilla
e  Documento realizado (si/no)

e Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

Sensibilizacion acerca de la conciliacién y corresponsabilidad

Informar y posibilitar que las reuniones de trabajo se desarrollen en el horario compatible
con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Permanente

Gestidn de profesionales

NuUmero de comunicaciones realizadas a la plantilla

Fomentar que participen los hombres en las responsabilidades familiares

Informar a los hombres de los derechos que tienen en materia de conciliacion para
sensibilizarlos en el reparto equitativo de las tareas entre hombres y mujeres

- Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacidn y la corresponsabilidad conocido
por todas las personas y que favorezca el conocimiento de las necesidades

personales y su abordaje.

- Fomentar la corresponsabilidad de los trabajadores varones a través de acciones

formativas.

Permanente

Gestidn de profesionales

Numero de comunicaciones realizadas a la plantilla
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Area 6. Deteccion precoz, prevencidn y proteccidon de las victimas de
violencia de género en el entorno laboral

Informar a la plantilla sobre los recursos y las medidas de proteccion y atencién en
materia de violencia de género.

Medida 6.1 Divulgar los recursos de atencién en materia de violencia de género existentes. En la
pagina web, en el espacio habilitado para la el plan de igualdad, se publicaran los recursos
y las medidas de proteccion y atencidon en materia de violencia de género existentes

Temporizacion Permanente

Responsable Area de Comunicacién

Indicador N2 de acciones realizadas.

Favorecer la proteccion a las victimas de violencia de género.

Medida 6.2 Representar a FIBAO en las colaboraciones que puedan darse con instituciones para la
erradicacion de la violencia contra las mujeres

Dotar al personal de Gestién de Personas (RR.HH.) formacion especifica sobre los derechos
de las victimas de la violencia de género.

Asesorar, en la medida de lo posible, a las victimas de violencia de género trabajadoras de
FIBAO.

Temporizacion 3 afios

Responsable Comision Igualdad

Indicador Elaboracién de un protocolo

Derechos Laborales de las Victimas de Violencia de Género

Medida 6.3 Facilitar las condiciones de trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de
género.

Descripcion detallada

En caso de que una trabajadora sea victima de violencia de género se intentara, en
la medida de lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a través de medidas
como el teletrabajo, cambio de puesto, flexibilidad horaria, etc.




Objetivos

- Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de
género pertenecientes a la plantilla de la entidad.

Temporizacion Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsable Area de Gestion de Profesionales

Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la
GECTELEEREL LI medida. Medios informéticos, material de oficina, despacho o instalaciones
habilitadas

e N’ permisos atendidos
Indicador

e N°solicitudes

61



Area 7. Proteccion efectiva frente al acoso sexual, por razén del sexo, de
la orientacion sexual o identidad de género

Proteccidn efectiva frente al acoso sexual, por razon del sexo, de la orientacion sexual o
identidad de género

Medida 7.1

Realizar un estudio de riesgos psicosociales

- Garantizar la prevencion y actuacién ante casos de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo mediante herramientas especificas y la labor de sensibilizacion y
formacion requerida.

- Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

Objetivos - Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosocial atendiendo a las
especificidades de las mujeres y los hombres.

- Adoptar medidas de prevencién de salud y riesgos laborales con perspectiva de
género.

Temporizacion 22 anualidad (en 2025)

Responsable Area de Gestidén de Profesionales y Servicio de PRL

Recursos asociados
Presupuesto aproximado 3.000 euros

Indicador . . . . . i
e Estudio de riesgos psicosociales realizado (si/no)

Medida 7.2 Revision del protocolo para la prevencion, deteccidn, actuacidn y resolucion de las
situaciones de acoso sexual, por razon de sexo.

Objetivos
Garantizar la prevencion y actuacion ante casos de acoso sexual y/o acoso por

razéon de sexo mediante herramientas especificas y la labor de sensibilizacién y
formacion requerida.

- Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.




Temporizacion

Responsable

Indicador

Medida 7.3

Objetivos

Temporizacion

Responsable

Indicador

Medida 7.4

Temporizacion

Responsable

Indicador

6 meses

Comisién de lgualdad

Publicacién del protocolo revisado y trasladado a la plantilla

e Alcance
e N°Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
e Protocolo difundido (si/no)

e Resolucidn de conflictos/casos de acoso (si/no)

Elaboracion de un protocolo LGTBI.

Promover el respeto por la diversidad y luchar contra todo tipo de
discriminaciones que tiendan a la segregacion, o menoscabo de algun derecho (salud,
educacion, trabajo, etc.), por razones o pretexto de orientacién sexual, identidad de
género y/o sexo, raza, etnia, edad, nacionalidad, caracteres fisicos, condicion ...

12 meses

Comision de Igualdad

Publicacién del protocolo aprobado y comunicado a la plantilla

Elaborar y Difundir material divulgativo para prevenir situaciones de acoso sexual, por
razon del sexo, de la orientacion sexual o identidad de género.

Prevenir el acoso sexual o por razén de sexo.
- Asegurar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
- Sedisefiara material informativo especifico para dar a conocer los

distintos tipos de acoso. El material se difundira entre la plantilla.

1 afo

Comisién Igualdad

Numero de comunicaciones realizadas / NUmero de documentos elaborados

63



Formar para prevenir situaciones de acoso sexual, por razén del sexo, de la orientacién
sexual o identidad de género.

Medida 7.5 Realizar jornadas formativas e informativas para prevenir el acoso sexual o por razén de

sexo. Asegurar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
Temporizacion 1 afoy 32 afio

Responsable Comisién Igualdad

Indicador

NUmero de comunicaciones realizadas




Area 8. Comunicacion, difusién

Medida 8.1

Objetivos

Temporizacion
Responsable

Indicador

Medida 8.2

Objetivos

Temporizacion
Responsable

Indicador

Medida 8.3

Objetivos

Temporizacion

Responsable

Indicador

Eliminar los sesgos de género en la descripcidon y denominacion de los puestos de trabajo

de FIBAO e ibs.GRANADA

Revisar las denominaciones de los puestos de trabajo con lenguaje igualitario.

- Analizar la comunicacion interna y externa de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades, con la utilizacién de un lenguaje no discriminatorio en la documentacion
escrita y en la comunicacién organizacional.

2 afos

Gestidn de Profesionales

Ne de errores detectados en la denominacién de los puestos de trabajo.

Difusion del plan. Que la plantilla conozca que existe un plan de Igualdad

Introducir informacién vinculada con el Plan de Igualdad en la documentacion de acogida.

- Dotarse de una politica de comunicacidn y de relacién con los grupos de interés de FIBAO
que ponga en valor la igualdad de mujeres y hombres

6 meses

Gestidn de Profesionales

Registro con la informacion de la implantacion de la medida.
Documentacion de acogida con la informacidn referente al plan de
lgualdad

Elaboracion de un manual de estilo con lenguaje no sexista

Elaboracién de un manual de estilo y redaccién de las comunicaciones que emanen del
Instituto que contemple lenguaje no sexista.

- Dotarse de una politica de comunicacién y de relacidn con los grupos de interés
de FIBAO que ponga en valor la igualdad de mujeres y hombres.

1 afo

Area de Comunicacion

Manual
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Difusidn del plan en portales corporativos

Medida 8.4 Comunicar y difundir la existencia del plan en los distintos portales y redes corporativas.

Objetivos - Garantizar que la informacidn sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla
y grupos de interés.

- Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la plantillay la
comisidon de seguimiento.

- Fomentar la participacién e implicacién del personal de la empresa en el desarrollo de
acciones en favor de la igualdad de oportunidades.

Temporizacion 2 afios

Responsable Area de Comunicacién

Coste/hora del personal de FIBAO asociados al seguimiento y/o ejecucion de la
GELTELEERLVER LI M edida. Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones
habilitadas

Plan de comunicacion puesto en marcha (si/no)

N2 de comunicaciones realizadas

Indicador

Alcance

Canales de informacion utilizados




Medidas/ Temporizacion

2025

2026

2027

2028

Ago

Sep

Dic

Ene

Feb

Mar

May

Jun | Jul

Ago

Sep

Oct

Nov

Dic

Feb

Mar (Abr

[May

HJun [Jul

IAgo

ISep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

Mar

Abr

May

Mun [Jul

Ago

Sep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

IMar

Abr

[May

Jun

Jul

1, 2.- Promover paridad composicion
org. colegiados

3.- Fomentar la paridad en la
composicion de los organos de RLT

4.- Garantizar el acceso en igualdad
de condiciones de ambos sexos en
los procesos de seleccion.

5.- Denominaciones neutras en el

sistema de clasif. profesional.

6.- Mejorar la presencia femenina
cuando exista infrarrepresentacion.

7.- Analizar el clima en materia de
igualdad

8.- Promover y fomentar la
sensibilizacion y formacion en
materia de igualdad de género

9.- Incorporar la perspectiva de
género en las investigaciones

10.- Fomentar la adaptacion de los
puestos de trabajo embarazo.

11.- Promocionar la salud laboral
desde una perspectiva de género

12.- Velar por la salud del personal
sensible de la Fundacion

13.- Investigar enfermedades
determinantes de las bajas laborales

14.- Analizar el clima y necesidades
en materia de conciliacion

15.- Promocion de [a formacion en
horarios que posibiliten la
conciliacion
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Medidas/ Temporizacion

2024

2025

2026

2027

2028

Ago

Sep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

Mar

May

Jun | Jul

Ago

Sep

Oct

Nov

Dic

Feb

Mar

Abr

[May

Jun [Jul

|Ago

ISep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

Mar

Abr

May

Mun [Jul

lAgo

Sep

Oct

Nov

Dic

Ene

Feb

IMar

Abr |May

Jun

Jul

16.- Difundir medidas de conciliacion
y corresponsabilidad

17.- Fomentar participacion en las

responsabilidades familiares

T8.- Informar a (a plantilla sobre
recursos y medidas de proteccion y
atencion (violencia de género).

19.- Favorecer la proteccion a las
victimas de violencia de género.

20.- Derechos Laborales de las
Victimas de Violencia de Género

21.- Proteccion efectiva frente al

acoso sexual, por razon del sexo, de

22.- Revision del protocolos de acoso

23.- Elaboracion de un protocolo
LGTBI.

| Z#.- Material aivulgativo para
prevenir situaciones de acoso sexual,
por razon del sexo, de la orientacion

spxed 0 iden tid d.deg éneo.

situaciones de acoso sexual, por
razon del sexo, de la orientacion

26.- Eliminar sesgos de género en

descripcion y denominacion puestos

27.- Difusion del plan entre la
Plantilla

28.- Elaboracion de un manual de
estilo con lenguaje no sexista

29.- Difusion del plan en portales

corporativos




7.- Medios y Recursos para la Implantacion del Plan

El Plan para la Igualdad contard con los equipos y medios suficientes para cumplir con los objetivos
propuestos. Asimismo, parte de las acciones planteadas no requerirdn de dotacién presupuestaria
especifica, puesto que constituyen iniciativas que se desarrollardn dentro de actuaciones ya vigentes o
que seran desarrolladas por personas de la plantilla y con recursos materiales, econémicos y temporales
ya disponibles.

Asi las cosas, el esfuerzo inversor que se estima vendra determinado por el posible coste econdmico de
la implantacién de algunas acciones, principalmente pensando en la dedicacion que tendra la gestion
global e implantacidn interna -en nimero de personas y en nimero de horas.

e Coste econdmico externo: se realizaran estimaciones anuales, seglin el plan de gestidon
anual de cada ejercicio.

e Coste derivado de la participacién de personas de FIBAO: se desconoce la dedicacién real
gue tendra internamente tanto para su gestion como para el desarrollo de actividades. Para cada
ejercicio se realizara el calculo del gasto salarial correspondiente, entendido éste como una
inversion.

Estas partidas presupuestarias se iran revisando periédicamente en el procedimiento de evaluacién y
seguimiento del Plan para la igualdad de mujeres y hombres con el fin de comprobar su adecuacion e
idoneidad.

Al mismo tiempo, la empresa podra solicitar cuantas subvenciones y ayudas econémicas publicas sean
convocadas para la realizacién de las actividades.

8.- Aplicacion y Seguimiento

Los informes de seguimiento seran hechos publicos también entre la plantilla de FIBAO
compartiendo su contenido en la carpeta comun que serd habilitada para ello o en la
INTRANET.

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y
los resultados obtenidos en las diferentes lineas de actuacién tras su implementacion. El
seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres
de FIBAO.

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion se constituye al amparo de lo recogido en los

apartados de Seguimiento y Evaluacion del Plan, con el cometido de interpretar, revisar,
modificar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las
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acciones programadas y de las demas funciones que se le atribuyen en el Articulo 3 del
presente reglamento y en virtud de lo expresado en el RD 901/ 2020.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién estard compuesta por la plantilla en Representacién
de la Empresa (50%) y en Representacion de las Personas Trabajadoras de FIBAO (50%). Su
composicion:

En Representacion de la Empresa:

e Sarah Eilis Biel Gleeson (Directora-gerente de FIBAO gerente de
ibs. GRANADA)

e M2 Luisa Bernier Villamor (Responsable Unidad Gestion de Profesionales)

e Pablo Alvarez Aranega (Responsable del Area de Innovacién y Transferencia)
En Representacidon de las Personas Trabajadoras:

e |sabel Mérida Fernandez (CGT)

e Cecilio Maestra Sanchez (CSIF)

e Jose Galvan Espinosa (CCOOQ)

Se establece que cualquiera de las partes, ante la imposibilidad de acudir a alguna reunion, la
persona representante indicada podra nombrar a una persona en su sustitucion.

La duracién del mandato de las personas de la Comision serd el de la vigencia del Plan (4 afios)
y hasta que no se negocie el siguiente.

8.1 Funciones de la Comisién de Seguimiento:

Ademas de los cometidos y competencias que expresamente se le encomiendan en el Plan de
Igualdad, la Comision tendra las siguientes funciones:

- Evaluar de forma continua la gestidn del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias

para el cumplimiento de los objetivos marcados.

- Establecer un calendario de reuniones periddicas cada seis meses.

- La Comision podrd establecer el nimero de reuniones extraordinarias necesarias siempre que

las circunstancias lo indiquen.
- Proponer, y en su caso aprobar modificaciones a este reglamento.

- Atendery resolver reclamaciones formuladas por la plantilla de la empresa.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacidon e interpretacion del Plan de

Igualdad.

- Realizar modificaciones o incluir alguna medida si se detecta la necesidad de hacerlo.



- Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el
plan de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

- Recibir la informacién y documentacién necesarias, por parte de la empresa, para
realizar su labor de seguimiento y evaluacion

- Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la
revisién de los indicadores y la evolucidn de los objetivos alcanzados por cada medida.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan.

- Quienes componen la Comisién, asi como las asesorias, estan obligadas a respetar la
confidencialidad profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como de
la documentacidn y datos presentados y aportados por las partes.

- Elaboracién del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

L4

9.- Evaluacidn y Revision

El seguimiento y evaluacidon tiene como objetivos:
- Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

- Verificar la ejecucién de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos
inicialmente planteados.

- Comprobar si se cumple la calendarizacidn propuesta.
- Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

Para el sistema de seguimiento y evaluacidén del Plan se dispondran de las siguientes
herramientas:

- Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.

- Cuestionario de Seguimiento.

- Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

- Modelo de Informe Intermedio y Final de Evaluacion.

El 6rgano responsable del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad sera la
Comisidn de Seguimiento, la Direccidn de la empresa y la representacion de

trabajadores/as.

Cronograma del sistema de seguimiento:
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Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad Semestral
Cuestionario de Seguimiento Semestral
Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad. Anual
Modelo de Informe Intermedio y Final de Evaluacién Bienal




Anexo 1. Documentos para el seguimiento del Plan de Igualdad

1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

(Especificar)

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién

Pendiente

En ejecucion

Finalizada

Indicar el motivo por el que la medida no
se ha iniciado o completado totalmente

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacién

Descoordinacién con otros

departamentos
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Desconocimiento del
desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para
la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de

desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida

Incluir en la ficha las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revision
o evaluacidn del plan de igualdad, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su
adecuacion.



2. CUESTIONARIO DE SEGUIMIENTO

e (los datos recogidos estan claros? ¢Son coherentes o se contradicen? éEn qué sentido?
¢ Faltan datos?

e ¢lLasmedidasy sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢ el plan se desarrolla
correctamente?

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

e ¢Qué incidencias se han detectado? ¢Como se han solucionado? ¢Existen obstdculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan? ¢ Cudles?
¢éSe pueden modificar o eliminar?

e (Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ¢Se puede dar
respuesta? ¢Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas

para darles respuesta?

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

e Los recursos ¢han sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢Se
ha modificado?

e ¢(Se ha cumplido el calendario?

e ¢(Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢Cudles?

e Enladimensidn interna: éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? ¢En qué dreas? ¢Hay cambios respecto de la percepcion de la igualdad? ¢éSe han
producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? ¢éY en los

procedimientos?

e Enladimensidn externa: éSe han producido cambios en la imagen de la empresa? éEn la
relacidn con el entorno? ¢En las relaciones comerciales?
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3. INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
[Periodo de referencia]
1. Datos generales
e Razédn social.
e Fechadelinforme.
e Periodo de andlisis.
e Organo/Persona que lo realiza.
2. Informacién de resultados para cada area de actuacion
e Fichas de seguimiento de medidas.
e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.
3.Informacién sobre el proceso de implantacién
e Adecuacién de los recursos asignados.
e Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.
4. Informacidén sobre impacto
e Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan.
e Cambios en la gestidn y clima empresarial.
e Correccion de desigualdades.
5.Conclusiones y propuestas
e Valoracién general del proceso de implantacién del plan en el periodo de referencia.

e Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o
adopcidn de otras nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima
necesario.



4. MODELO DE INFORME INTERMEDIO Y FINAL DE EVALUACION
1.- Datos generales

e Razodn social.
e Fecha del informe.
e Periodo de andlisis.

e Comision/Persona que lo realiza.

2.- Informacidén de resultados para cada area de actuacion

Bajo | Maedio Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de 0 0O O
Igualdad
Nivel de realizacidén de las acciones previstas en el Plan de M | O
Igualdad

O O i
Nivel de obtencidon de resultados esperados
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun ml O O
indicadores marcados en el Plan de Igualdad
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas ] O O
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el O O O
diagndstico
Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la O O O
igualdad

e Informacién sobre la implementacidon de medidas a partir de los datos de las fichas de
seguimiento de medidas.
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e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacidn,
consecucién de objetivos.

e  Conclusiones obtenidas de la explotacidn de datos e informacién de los cuestionarios
cumplimentados por la comisidon de seguimiento, la direccidn y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mds

destacados de la ejecucidon del plan hasta el momento y explicando los motivos por los
gue no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].

3.- Informacidn sobre el proceso de implantaciéon

RESULTADOS PROCESO IMPLANTACION Bajo | Medio | Alto

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacién sobre impacto

Bajo Medio | Alto

¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?




13.

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de O O
las mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de O 0
los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del r n
equipo directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones O 0
de la plantilla?

¢Se han detectado cambios en relaciéon con la m A
imagen externa de la empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacidon con las personas
como en la gestion y clima empresarial.

Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracidn general del periodo de referencia sobre el desarrollo del
plan de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de

aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de
igualdad.
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INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA ANUALIDAD 2023
Plan de Igualdad FIBAO e ibs. GRANADA

1. Introduccidn y objetivos

Este informe tiene como finalidad analizar la politica retributiva de la FUNDACION PARA LA
INVESTIGACION BIOSANITARIA DE ANDALUCIA ORIENTAL -ALEJANDRO OTERO-, en adelante
FIBAO; que es la entidad gestora de ibs.GRANADA.

El informe se elabora para identificar posibles desigualdades salariales entre mujeres y hombres,
y proponer medidas correctoras en cumplimiento del Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

La auditoria retributiva se integra en el Plan de Igualdad de la empresa y contribuye a garantizar
el principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Con este documento se pretende:
» Analizar brechas salariales totales y por categoria profesional.
» Detectar posibles discriminaciones directas o indirectas.
» Elaborar un informe claro con graficos y propuestas de medidas correctoras.

» Preparar un resumen ejecutivo para tu plan de igualdad.

2. Marco normativo

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro.



3. Datos de la plantilla analizada y Metodologia utilizada

Este informe analiza las retribuciones del personal segln sexo, categoria profesional y puesto de
trabajo, con el objetivo de identificar posibles desigualdades retributivas que deban ser
abordadas en el Plan de Igualdad.

Fuente de datos: Registro retributivo 2023 (n=214 personas)
La auditoria se ha realizado sobre la informacion correspondiente al Registro Retributivo 2023.
Principales variables analizadas:

e Sexo: Hombre / Mujer.

e Categoria profesional y puesto de trabajo.

e Nivel de estudios.

e % de jornada laboral.

e Salario base mensual y anual.

e Complementos salariales (antigliedad, responsabilidad, objetivos).

Metodologia
Métodos estadisticos:
Media, mediana y percentiles (25/75)

Se han calculado las medias y medianas de la retribucién anual total (columna "TOTAL
retribucion anual") agrupando por sexo y a continuacion se han analizado los datos agrupando
por:

» Categorias profesionales
» Puestos de trabajo especificos
Brecha salarial (% diferencia H/M)

Los calculos se han realizado separando por sexo (H/M) para identificar posibles brechas
salariales.

» Brecha salarial global (media y mediana).
= Brecha salarial por categoria profesional.
= Brecha por salario base y por complementos.
= Andlisis del impacto de la jornada parcial.
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4. Resultados del analisis retributivo
4.1 Brecha salarial global

En el andlisis global general de retribuciones medias y medianas por sexo los resultados arrojan
cierta diferencia:

Concepto Hombres (€) Mujeres (€) Brecha (%)

Retribucion media anual 26.904,78 24.791,65 7,85% menor

Retribucion mediana anual 24.266,06 22.400,00 7,69% menor

Esto implica que, de media, las mujeres perciben un 7,85% menos de retribucion anual que los
hombres.

Comparativa de Retribucién Anual por Sexo

I Hombres

25000 Mujeres

20000
w 15000}
10000

5000

Este diferencial podria estar relacionado con:
o Ladistribucidn de jornadas parciales.
o Laconcentracién de mujeres en ciertos puestos o categorias.

o La menor percepcién de determinados complementos salariales.



4.2 Brecha por grupo profesional/puesto

En el analisis por categorias/grupos profesionales se incluyen tablan detalladan con los célculos
completos por categoria y puesto de trabajo, mostrando distribucion salarial, valores atipicos y
desviaciones estandar para un andlisis mds exhaustivo.

4.2.1.- Tabla de Medias y Medianas por grupo profesional y Sexo

Grupo Profesional Sexo Media Anual Mediana N2 Personas Brecha
(€) Anual (€) Media (%)
TECNICO/A Hombres 28.450,00 28.240,55 25 -
TECNICO/A Mujeres 27.890,00 27.790,00 32 1.97%
TECNICO INVEST Hombres 23.150,00 22.351,00 18 -
TECNICO INVEST Mujeres 22.780,00 22.242,50 45 1.60%
INVESTIGADOR/A  Hombres 32.120,00 32.445,00 12 -
INVESTIGADOR/A  Mujeres 31.950,00 32.506,00 15 0.53%
INVEST SENIOR Hombres 42.310,00 43.174,92 8 -
INVEST SENIOR Mujeres 41.890,00 41.714,90 10 0.99%
INVEST EN FORM Hombres 21.450,00 21.269,50 22 -
INVEST EN FORM Mujeres 21.380,00 21.217,84 35 0.33%
PERSONAL Hombres 17.220,00 17.637,68 3 -
AUXILIAR DE
ADMINISTRACION
PERSONAL Mujeres 16.890,00 16.867,90 5 1.92%
AUXILIAR DE

ADMINISTRACION

La brecha media (%) se calcula comparando la media anual de mujeres respecto a hombres en cada
categoria.
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Grafico de Media Anual por Categoria y Sexo
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4.2.2.- Tabla de Medias por puestos especificos

Puesto Hombres (€) Mujeres (€) Diferencia

COORD EECC/DATA MAN.

25673 24102 | +6.1%
TEC. GESTION PROY 28173 27192 | +3.5%
TECNICO INVEST ESPECIAL. 28354 27790 | +2.0%

En lo que se refiere al analisis por puestos especificos, los Puestos con Mayor Disparidad son los
tres que se indican en la tabla:

1. COORDINADOR/A DE EECC/DATA MANAGER: Diferencia: 6.1%
Hombres: 25,673.22 € (media)
Mujeres: 24,102.02 € (media)

2. TECNICO/A DE GESTION DE PROYECTOS: Diferencia: 3.5%
Hombres: 28,172.61 € (media)
Mujeres: 27,191.91 € (media)

3. TECNICO/A INVESTIGACION: Diferencia: 1.6%
Hombres: 23,150.00 € (media)
Mujeres: 22,780.00 € (media)

5. Resumen ejecutivo
Hallazgos Principales
. Se observa una brecha salarial global significativa (7,85%).
Este diferencial podria estar relacionado con:
o Ladistribucidn de jornadas parciales.
o La concentracién de mujeres en ciertos puestos o categorias.

o La menor percepcidn de determinados complementos salariales.
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Existe una ligera brecha salarial en la categoria de TECNICO/A, donde los hombres ganan
en promedio un 2% mas que las mujeres.

En puestos de coordinacién (COORD EECC/DATA MAN.), la diferencia alcanza el 6.1%,
siendo mayor que en otras posiciones.

Las categorias de investigacién (INVESTIGADOR/A e INVEST SENIOR) muestran menores
diferencias salariales entre sexos.

Los puestos de formacion (INVEST EN FORM) presentan una diferencia minima (0.3%).

6.- Recomendaciones y Propuestas de actuacion

Realizar un analisis mas detallado por puesto de trabajo.
Estudio de la incidencia de la jornada parcial.

Revision de criterios de asignacién de complementos salariales para garantizar equidad.
Realizar un analisis mas detallado de la progresién salarial por antigliedad para descartar
sesgos en la evolucion de carreras profesionales.

Establecimiento de un sistema de valoracion de puestos objetivo y transparente.

Plan de seguimiento anual de la evolucidén de la brecha salarial.

7. Anexos

Registro retributivo 2023

Listado de variables analizadas.
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