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El cumplimiento de los requisitos establecidos en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, en adelante, Real Decreto 901/2020 constituye
para Navarrabiomed un eje fundamental en la correcta elaboracion, aplicacion y registro de su Plan
de Igualdad. Este marco normativo obliga a la organizacién a disefiar planes ajustados a criterios
objetivos, transparentes y verificables, garantizando que las medidas adoptadas respondan a la
deteccion de desigualdades reales y a la promocion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en el &mbito laboral.

La normativa establece la obligatoriedad de negociar el Plan de Igualdad con la representacion legal
de las personas trabajadoras, lo que implica un proceso participativo y consensuado. En este sentido,
la empresa ha constituido la comisién negociadora y ha desarrollado un diagnéstico previo de la
situaciéon de la plantilla, desagregado por sexo y categorias profesionales. Dicho diagndstico ha
permitido definir objetivos concretos, medidas evaluables y un sistema de seguimiento y revision

periédica que asegure la eficacia y la mejora continua del Plan.

El Real Decreto 901/2020 regula también el procedimiento de registro de los planes de igualdad en
el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos, garantizando su publicidad y transparencia. En
cumplimiento de esta obligacion, Navarrabiomed ha procedido a la inscripciéon de su Plan,
asegurando que las medidas adoptadas puedan ser verificadas por la autoridad laboral y servir como

referencia para otras organizaciones.

La modificacion introducida en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, Real Decreto 713/2010) refuerza la
obligaciéon de depésito y registro, consolidando la igualdad como un principio transversal en la
negociacion colectiva. Con ello, se dota de mayor seguridad juridica a las actuaciones empresariales

y se promueve la homogeneidad en la aplicacion de politicas de igualdad en todo el tejido productivo.

En definitiva, el cumplimiento de estos requisitos por parte de Navarrabiomed no solo responde a
una obligacion legal, sino que constituye una oportunidad para avanzar hacia una cultura
organizacional mas justa, inclusiva y sostenible, en la que la igualdad de oportunidades se convierte

en un valor estratégico y diferenciador.
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12. Seguimiento, Evaluacion y Revision del
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12. Seguimiento, Evaluacion y Revision del
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13. Procedimiento de modificacion, incluido

el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la

aplicacion, seguimiento, evaluacion y revision.

2. Presentacién de la empresa

Campo Informacién

Razdén social Fundacion Miguel Servet - Navarrabiomed

NIF G31187420

Domicilio social Calle Irunlarrea 3, 31008 Irufia
Forma juridica Fundacion

Afo de constitucion 2006

Responsable de la entidad — Nombre Javier GOmez-Arrue Azpiazu
Responsable de la entidad — Cargo Director de la fundacion

Responsable de la entidad — Teléfono 848422117

Responsable de la entidad — e-mail javier.gomezarrue.azpiazu@navarra.es
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Maria Bezunartea Alvarez
Directora de gestién de la fundacién
maria.bezunartea.alvarez@navarra.es

Investigacion y desarrollo experimental en biotecnologia

Descripcion de la actividad Investigacion y desarrollo experimental en biotecnologia

Dispersion geografica / Ambito de [aE I ERNEVE L

actuacién
Personas trabajadoras — Mujeres 41

Personas trabajadoras — Hombres 161

Personas trabajadoras — Total 202
Centros de trabajo 1
Departamento de personal Si

Certificados o reconocimientos de [B\/A
igualdad

Representacién legal/sindical 4

Mujeres

Representacion legal/sindical 3

Hombres

Representacion legal/sindical — Total 7
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Navarrabiomed reafirma su compromiso sélido con la igualdad de oportunidades, concebida como
un principio esencial que guia su politica laboral y organizativa. La fundacién reconoce que la
igualdad entre mujeres y hombres no se limita a una obligacién legal derivada del marco normativo
vigente, sino que constituye un valor estratégico que fortalece la cohesién interna, eleva la calidad

de los servicios y contribuye a la sostenibilidad social.

Este compromiso se materializa en la implementacién de medidas especificas que garantizan la
ausencia de discriminacion en los procesos de seleccién, contratacién, promocion y formacién, asi
como en la politica retributiva y en las condiciones de trabajo. La organizacién asegura que todas
las personas trabajadoras, con independencia de su sexo, dispongan de las mismas oportunidades

de desarrollo profesional y personal, fomentando un entorno inclusivo, equitativo y respetuoso.

Del mismo modo, Navarrabiomed incorpora la igualdad de oportunidades en su cultura corporativa,
impulsando la corresponsabilidad y la conciliacidn de la vida personal, laboral y familiar. La empresa
entiende que alcanzar una igualdad efectiva exige no solo la existencia de normas y protocolos, sino
también una labor constante de sensibilizaciéon dirigida tanto a la plantilla como a la direccién,
orientada a eliminar estereotipos y a promover una participacién equilibrada en todos los niveles de

responsabilidad.

En conclusion, la igualdad de oportunidades representa para Navarrabiomed un eje estratégico que
refuerza su compromiso con la justicia social, la excelencia en la atencién y la responsabilidad
corporativa, alineandose con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas y con las

obligaciones establecidas en el Real Decreto 901/2020 sobre planes de igualdad.

La Constitucién espafiola reconoce el derecho a la igualdad y la prohibicién de discriminacién por
sexo, obligando a los poderes publicos a garantizar una igualdad real y efectiva. Este principio,
respaldado por tratados internacionales y por la Unién Europea, ha cobrado especial relevancia con
la creciente incorporacion de las mujeres al ambito laboral. Para avanzar en este objetivo, la Ley

Organica 3/2007 establece el marco normativo para eliminar desigualdades de género, prevenir la
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discriminacion y asegurar la igualdad efectiva, incluyendo la obligacion de que las empresas elaboren

planes de igualdad conforme a lo regulado en sus articulos 45 y 46.
Con esto, se puede sefialar el listado de normativa de referencia vigente:

Internacional:

Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW).

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011.

Convenios OIT

Agenda 2030 y Objetivos de desarrollo Sostenible.
Europa:

Directiva (UE) 2023/970: para los apartados de retribuciones y auditoria salarial, ya que
refuerza el principio de igualdad retributiva mediante la transparencia salarial y mecanismos
de cumplimiento.

Directiva (UE) 2019/1158: Relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional
(base para el ejercicio corresponsable).

Programa Horizonte Europa: Como centro de investigacién, nos obliga a disponer de

un Gender Equality Plan (GEP) para acceder a fondos de investigacion europeos.
Estatal:

Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, de representacion paritaria y presencia equilibrada
de mujeres y hombres.

Ley 17/2022, de 5 de septiembre, por la que se modifica la Ley 14/2011, de 1 de junio, de
la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Pacto de Estado contra la Violencia de Género, aprobado por el Congreso de los
Diputados en 2017 y renovado mediante el Acuerdo del Consejo de Ministros de 5 de marzo
de 2024, por el que se declara la vigencia con caracter permanente de las medidas

contenidas en el mismo y se asegura su financiacion estable.
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Navarra:

Ley Foral 17/2019, de 4 de abril: Es la norma clave de referencia en Navarra. El articulo
44 regula los planes de igualdad en el sector puablico y el articulo 36 trata especificamente
sobre Investigacion y el Plan Estratégico para la Igualdad de Navarra (2022-
2027): Establece las lineas de intervencién global en la Comunidad Foral. En concreto, en
linea estratégica IV se establecen acciones especificas en materia de investigacion y salud.

Ley Foral 15/2018, de 27 de junio, de Ciencia y Tecnologia.

La metodologia para la elaboracion de un Plan de Igualdad, de acuerdo con el Real Decreto
901/2020, se fundamenta en un proceso participativo, ordenado y verificable que garantice la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Este proceso debe partir de un
diagndstico previo de la situacion de la plantilla, desagregado por sexo y categorias profesionales,
que permita identificar posibles desigualdades en aspectos como contratacion, promocion,

formacién, retribuciones, conciliacion y corresponsabilidad.

La primera fase consiste en la constitucion de la comision negociadora, integrada por la
representacion legal de las personas trabajadoras y la empresa. Esta comision es responsable de
dirigir el proceso, garantizar la transparencia y velar por el cumplimiento de los principios de igualdad.
Una vez constituida, se inicia la fase de recogida y analisis de datos, que debe ser exhaustiva y
objetiva, abarcando todos los ambitos de la organizacién y permitiendo detectar brechas de género

o situaciones de infrarrepresentacion.

La segunda fase corresponde a la elaboracién del diagnéstico, que debe plasmar de manera clara
los resultados obtenidos y servir como base para definir los objetivos del plan. Este diagndstico es
un documento esencial, ya que permite priorizar las areas de intervencion y establecer medidas

especificas adaptadas a la realidad de la empresa.

La tercera fase se centra en la definicion de objetivos y medidas. Los objetivos deben ser concretos,

medibles y alcanzables, mientras que las medidas deben incluir acciones de seleccién y contratacion,
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formacién, promocidn, condiciones de trabajo, conciliacién, prevencion del acoso y retribuciones.
Cada medida debe ir acompafiada de un calendario de aplicacion, responsables de ejecucion y

recursos necesarios.

La cuarta fase corresponde a la implantacion del plan, que implica la puesta en marcha de las
medidas acordadas y la difusién del documento entre toda la plantilla. La comunicacion interna es
clave para asegurar la implicacion de las personas trabajadoras y la direccion, asi como para

consolidar una cultura corporativa basada en la igualdad.

La quinta fase es la de seguimiento y evaluacion. El Real Decreto 901/2020 exige que los planes de
igualdad incluyan un sistema de seguimiento periédico, con indicadores que permitan medir el grado
de cumplimiento de los objetivos y la eficacia de las medidas. Este seguimiento debe realizarse de
manera continua y con la participacion de la comisién negociadora, garantizando la posibilidad de

introducir ajustes o mejoras.

Finalmente, la Gltima fase es la revision y actualizacion del plan. Los planes de igualdad tienen una
vigencia determinada y deben ser revisados al término de la misma o cuando se produzcan cambios
significativos en la organizacién. La actualizacién asegura que el plan siga siendo Util, pertinente y

adaptado a la evolucion de la empresa y de la normativa vigente.

Las empresas obligadas, legal o convencionalmente, a elaborar y aplicar un Plan de Igualdad,
constituiran una comision negociadora. Dicha Comisién se responsabiliza del disefio, implantacién y
seguimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres en la empresa.
Estas personas disponen de tiempo y disponibilidad para su adecuada participacion y dedicacién a

las tareas asignadas.

La comision negociadora tendra competencias en2:;

1 3) Determinacidn de las partes que los conciertan.

2 Articulo 6. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica

el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como sobre la negociacion de las medidas que
integraran el Plan de Igualdad.

Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u érganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

La implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

Definiciébn de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o
se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado
ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdésito y publicacion.
Correspondera a la comisiéon negociadora el impulso de las primeras acciones de informacién y
sensibilizacion a la plantilla. Los miembros de la Comision negociadora son los que aparecen en
el Acta de Constitucién de la Comisién Negociadora, la cual sera también presentada en el

registro oficial correspondiente.
La Comision Negociadora del plan esta dotada de un reglamento de funcionamiento interno. En

la parte final del Plan de Igualdad se desarrolla el Reglamento de Funcionamiento con el

procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias.

POR PARTE DE LA RESPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

Nombre: Apellidos: Puesto:
Iban Lacarra Ruiperez Técnico de area (PRL)
Sonia Lhoumeau Aizpuru Técnico de area

(Comunicacion)

POR PARTE DE LA RESPRESENTACION DE LA FUNDACION:

Nombre: Apellidos: Puesto:
Javier Gbmez-Arrue Azpiazu Director de la fundacién
Maria Bezunartea Alvarez Directora de Gestién
Claudia Taberna Blazquez Técnica de area (RRHH)
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Las partes legitimadas para negociar deben tener en cuenta los siguientes aspectos:

e Durante el proceso de negociacion se levantard acta de cada una de las reuniones, que
deberan ser aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte si fuera necesario.

e Negociar con buena fe con el fin de alcanzar acuerdos. El acuerdo requerira la conformidad
de la empresa y de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que
componen la comision.

e Mantener la negociacion abierta, por ambas partes, hasta el limite de lo razonable.

e Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situaciones de dificultad en
la negociacion.

e Las personas que integran la comisién negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto
a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

e En caso de desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucién autbnoma de conflictos, previa intervencién de la comisién paritaria del

convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos.

El resultado de las negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse por las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente a efectos de registro,
deposito y publicidad, en los términos previstos en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28

de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

AMBITO PERSONAL

El presente Plan de Igualdad esta dirigido a toda la plantilla de la FMS-

de Navarrabiomed

3 b) Ambito personal, territorial y temporal.
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AMBITO TERRITORIAL: COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA

Cllrunlarrea n°3

AMBITO TEMPORAL
01/03/2026-01/03/2030

A continuacién, se presenta la siguiente informacion obligatoria, segun el Real Decreto
901/2020:

e Informe del diagnéstico de situacién de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el
articulo 2.6 un informe de diagnéstico de cada una de las empresas del grupo.

e Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

e Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de Igualdad.

e Descripciobn de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacién de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida.

e Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

e Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas
del Plan de Igualdad.

e Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

e Composicion y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periodica de los planes de igualdad.

e Procedimiento de maodificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revisién, en

tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.
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El punto de partida para la realizacién del diagnéstico actual de la empresa ha sido la evaluacion del

| Plan de Igualdad de la fundacion.
Por este motivo se anade un resumen de dicha evaluacién | Plan Igualdad.

La metodologia utilizada ha contado con la parcelacién de los departamentos de Gestion,
Comunicacion y Disefio. La informacién se ha presentado en un formato Excel y ha sido debatida

por las partes implicadas.

Se ha trabajado en 7 ambitos con 11 objetivos generales y 24 medidas concretas.

1.1. Promover la igualdad entre mujeres y hombres en la

estructura organizativa de Navarrabiomed.

1L Gl @ass y ol el 1.2. Integrar, de forma coherente, el principio de igualdad en la

la organizacion o
9 organizacion.

1.3. Visibilizar socialmente el compromiso de Navarrabiomed con

la igualdad.

1.4. Fomentar procesos de comunicacién y participacion

accesibles y formales para todas las personas en el centro.

2.1. Potenciar la capacidad de la organizacion para contar con el
talento de mujeres y hombres en toda su estructura.
2. Proceso de seleccion y

2.2. Facilitar la incorporacion de la perspectiva de género a todas

contratacidn de personas ,
las personas de Navarrabiomed.

3.1. Potenciar la capacidad de la organizacion para contar con el

talento de mujeres y hombres en toda su estructura.
3. Formacion

3.2. Facilitar la incorporacién de la perspectiva de género para

todas las personas de Navarrabiomed.
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3.3. Fomentar procesos de comunicacién y participacion

accesibles y formales para todas las personas en la empresa.

4.1. Potenciar la capacidad de la organizacion para contar con el

L, . talento de mujeres y hombres en toda su estructura.
4. Promocion profesional

5.1. Realizar analisis de la proporcion de mujeres y hombres en
cada categoria o puesto, un analisis del sistema de valoracion
5. Retribuciones . - .
de puestos e informacion detallada sobre los salarios y las
diferencias salariales por razén de género.
6.1. Garantizar que tanto mujeres como hombres dispongan de
o un sistema de organizacion del trabajo que les otorguen las
6. Ejercicio corresponsable ) ) _ )
) mismas oportunidades para los usos de su tiempo, los espacios
de los derechos de la vida
- y los recursos comunes.
personal, familiar y laboral
7.1. Generar una cultura de respeto hacia mujeres y hombres

dentro de la organizacion.

7. Salud laboral y

., 7.2. Actuar de manera responsable ante una situacién de acoso
prevencion del acoso

. sexual 0 por razon de sexo.
sexual y por razon de sexo

7.3. Tener en cuenta realidades especificas de mujeres y hombres
en cuanto a la violencia contra las mujeres y tener la capacidad de

actuar en consecuencia.

Los resultados obtenidos tras la evaluacion del | Plan de Igualdad se pueden observar en la gréfica.

El 66,66% (16) de las medidas previstas para el periodo 2021 a 2024 han finalizado, un 20,84 % (5)
no ha finalizado totalmente su ejecucién, un 4,16% (1) no se han iniciado y se han desestimado un
8,44% (2).

Esto supone un porcentaje de abordaje de las medidas programadas del 87,5%, entre las medidas
no finalizadas vy finalizadas. El resto de las medidas, un 12,5%, o no se han iniciado o se han
desestimado.
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COMPROMISOY PROCESODE FORMACION PROMOCION RETRIBUCIONES  EJERCICIO  SALUD LABORALY CULTURA

DELA SELECCIONY PROFESIONAL CORRESPONSABLE PREVENCION DEL
ORGANIZACION CONTRATACION DE LOS DERECHOS ACOSO SEXUALY
DE PERSONAS DE LA VIDA POR RAZON DE
PERSONAL, SEXO
FAMILIAR Y
LABORAL
B No iniciada M No finalizada Finalizada M Desestimada M Total

Fuente: Elaboracion propia.

Ademaés, la fundacién ha implantado otras medidas no contenidas en el | Plan de Igualdad con el

objetivo de impulsar la igualdad e inclusién, las principales han sido:
1. Acuerdo de Colaboracion entre ADItech y Navarrabiomed en materia de dimension de género.

Finalidad de impulsar la incorporacién de la dimensién de genero inclusiva como criterio de
excelencia cientifica y transversalizarla al conjunto de la I+D+ i. La medida esta en curso, ya se ha

procedido a la creacion del departamento y la contratacion de la persona responsable.
Programa de ayuda predoctoral en el area transversal de dimensiones de genero inclusiva.

Objetivo fomentar la investigacién en ciencias y tecnologias de la salud en el area de dimension de
género inclusiva en investigacion, mediante la realizacion de una tesis doctoral. La medida esta en

curso, ya que se ha concedido esta ayuda.
3. Teatro Foro de investigacion con dimension de género inclusiva.

Su intencidn es sensibilizar y educar a la juventud, particularmente enfocado a quienes quieren
dedicarse al ambito de la investigacion y de la salud. Y sobre la necesidad de fomentar la atencion
a las dimensiones de género. Es un proyecto propio del &rea de comunicacion y disefio, financiada

por el GN. La medida esta finalizada y debido a su éxito se le dara continuidad los préximos afios.
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4. Formacion inicial y especifica en Igualdad en el ambito de la investigacién y la salud.

Bloque 1: Formacion Transversal:

FORMACION FECHA REALIZACION

Teatro-Foro: Acoso laboral, sexual y por 2025 (Junio)
razon de sexo

Igualdad y acoso sexual y por razon de 2025 (Mayo)

sexo
Acoso Laboral 2024 (Septiembre)
Sensibilizacién y concienciacion 2024 (Mayo)

en

Igualdad

Bloque 2: Plan especifico de Formacion:
FORMACION FECHA REALIZACION

Diversidad LGTBQIA+ en Ciencia, 2025 (Mayo)

Tecnologia e innovacion.

Marco de trabajo para incorporar la 2024 (Octubre)
perspectiva de  género a la
investigacion en

salud

Bloque 3: Actividades de divulgacion y formacion cientifica:
Como seminarios y jornadas de presentaciones de proyectos en lo que se incluyen la dimension
de genero inclusiva, a distintos niveles. También se incluyen actividades con motivo del dia de

la mujer y de la nifia en la ciencia, del 8M...

Conclusiones finales
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El I Plan de Igualdad ha logrado un alto grado de ejecucién (91,67%), ya que muchas de las
medidas tenian un caracter estratégico y estaban disefiadas para desarrollarse a largo plazo. El
plan ha favorecido la incorporacion progresiva del principio de igualdad en el centro mediante la
creacion de procedimientos comunes, documentacion accesible y el establecimiento de
estructuras especificas, como una comisién de seguimiento, la colaboracion con ADltech, la
creacién de un area dedicada a la dimensién de género en la investigacién y acciones formativas

para el personal.

Ademas, el plan ha impulsado una mayor cultura de planificacién y compromiso con la igualdad
dentro del centro. Sin embargo, aunque ha aumentado la reflexion y la implicacion al finalizar el
plan, no todas las medidas se han desarrollado con la misma calidad. Esto se debe, en parte, a
la ausencia de un seguimiento intermedio formal que hubiera permitido detectar mejoras durante

Su ejecucion.

Por otro lado, se han implementado medidas no previstas inicialmente, lo que demuestra la
adaptacioén del centro a nuevas necesidades y su compromiso con la igualdad. No obstante, la
evaluacion final presenta limitaciones, ya que se basa en valoraciones parciales realizadas por
responsables que, en algunos casos, no participaron desde el inicio del plan y contaban con

informacion incompleta.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Plan de Igualdad consiste en un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacién, tendentes a alcanzar en la organizacion la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién
por razon de sexo. Derivado del anterior parrafo, en esta Fase se llevara a cabo un andlisis de la
situacién de la empresa que permita detectar aquellos aspectos o &mbitos en los que puedan estar
produciéndose situaciones de desigualdad o discriminacion y sobre los que debera actuar el futuro

Plan de Igualdad. Para ello, se procedera a la recogida de informacién y al debate interno que

4 ¢) Informe del diagnéstico de situacién de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo 2.6 un
informe de diagndstico de cada una de las empresas del grupo.
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permita, finalmente, formular las propuestas de mejora que se incluirdn en el citado plan®. Por ende,

el di

agnoéstico debe hacerse, para cada empresa, de acuerdo con los criterios de:

Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de actuacién y orientado
a la toma de decisiones.

Flexibilidad: el contenido, extension y forma en que se realice respondera a las necesidades
concretas de la empresa identificadas en la negociacion.

Dinamismo: se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas de cada entidad.

Su elaboracién se hara con perspectiva de género, tanto la recogida de la informacién como el

analisis de los resultados.

De manera general, el diagnostico tiene como objetivo identificar la situacion en la que se

enc

uentra la empresa en relacién con la igualdad entre mujeres y hombres. El diagnéstico se

orienta hacia:

Identificar en qué medida la igualdad entre mujeres y hombres es un principio transversal en el
sistema de gestion corporativo.

Visibilizar la situacién base de la plantilla y detectar cualquier posible segregacién.

Analizar los efectos que para las mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades y
condiciones laborales.

Detectar las desigualdades explicitas e implicitas en la practica de la gestion de recursos
humanos.

Formular recomendaciones de accién orientadas a corregir las desigualdades o necesidades

detectadas.

Quienes intervienen en la realizacién del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y

Hombres son:

5 Fuente: Instituto de las Mujeres.
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¢ Comisién Negociadora: Responsable de la realizacion y aprobacion del Diagnéstico, asi como
de identificar las medidas prioritarias (Acciones de Mejora).

e Direccién de la empresa y Recursos Humanos: La implicacion de la direccién de la empresa, asi
como de los/las responsables de la gestion de personas, es fundamental en la obtencion de
informacidn fidedigna para la realizacién del diagndstico.

e Equipo Consultor especializado en Igualdad: el presente
Plan esta asesorado por Grup Pitagora, empresa consultora
de recursos humanos e igualdad dotada de un equipo
técnico con veinte afios de experiencia en este ambito. Se
ha dispuesto la composicion de un equipo multidisciplinar
(consultores/as de igualdad, consultores/as de RR. HH y
asesoria juridica) con formacion y experiencia especifica en
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo.

Disefiar un diagnéstico exhaustivo aporta una base sélida para
construir un diagnéstico fiable y valido. El desarrollo de las

actuaciones ha seguido el siguiente itinerario:

Fase 1: Planificacidn. En esta fase se procede a la designacién del personal que proporcionara la
documentacion y se informa a la plantilla del comienzo de la fase de Diagndstico, ya que podra
participar de manera activa: la recopilacion de informacién ha sido gestionada por el departamento

de recursos humanos y el departamento de produccién.

Fase 2: Recopilacién de informacidon. Se ha recogido toda la informacién y documentacion
disponible a través de herramientas especializadas con las siguientes caracteristicas:

Se presenta desagregada por sexos.

Abarca el area cuantitativa, cualitativa y de percepcion de la plantilla y del departamento de
Recursos Humanos.

Se han revisado manuales corporativos, la pagina web, noticias, ofertas de empleo y se ha recibido

informacidn verbal a través de reuniones y contactos telematicos.
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Fase 3: Andlisis de la informacion. Se ha analizado toda la informacion, sefialando los puntos
fuertes, e identificando las areas o sectores donde se producen desigualdades, las causas, y las

medidas para solventarlas.

Fase 4: Informe del diagndstico. Se ha elaborado un informe diagnéstico que resume el andlisis

llevado a cabo y las principales conclusiones y propuestas.

Tras la modificaciéon de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de mujeres
y hombres mediante el Real Decreto-ley 6/2019, se redefine el conjunto de medidas que debe
contener nuestro Plan de Igualdad por lo que adaptamos los ambitos de la igualdad a dicha
normativa. El posterior Real Decreto 901/2020 regula igualmente los Planes de Igualdad. Todos los
datos relativos a cada materia objeto del diagnostico estdn desagregados por sexo, constando de
las siguientes areas:

e Proceso de seleccién y contratacion.

e Clasificacion profesional.

e Formacion.

e Promocion profesional.

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

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

e Infrarrepresentacién femenina.

e Retribuciones.

e Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Otras materias de analisis:

¢ Comunicacion, imagen y uso del lenguaje
e Riesgosy Salud Laboral

¢ Violencia contra las mujeres

e Consideracion Especifica de las Personas Trans en el Plan de Igualdad (Art. 55 Ley 4/2023)

El diagnoéstico se extiende a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, asi como a todos

los niveles jerarquicos de la empresa.
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En el Plan de Igualdad los datos se analizan de dos formas: horizontal y vertical. Por eso, en la
mayoria de los apartados se muestran dos tablas con la misma informacion, pero vistas desde

perspectivas distintas.

La interpretacién horizontal compara cuantos hombres y mujeres hay en una misma caracteristica
o nivel. Por ejemplo, en una tabla de edades se veria el nimero de hombres y mujeres entre 18 y 25
afios sobre el total. Esta vision horizontal significa que la igualdad de género se aplica de manera
transversal en toda la organizacion: no se limita a un departamento concreto, sino que debe estar
presente en todas las é&reas, como seleccion de personal, promocién, salarios, formacion,
conciliacion o prevencién del acoso. En otras palabras, la igualdad se integra en todas las politicas

y procesos de la empresa, con el compromiso de la direccion y la participacion de toda la plantilla.

La interpretacién vertical, en cambio, muestra como se distribuyen hombres y mujeres dentro de
su propio grupo. Por ejemplo, se veria el porcentaje de hombres en cada franja de edad hasta llegar
al 100%, y lo mismo con las mujeres. Esta vision vertical se centra en cédmo se aplica la igualdad a
lo largo de la estructura jerarquica de la empresa, desde la direccion hasta los niveles més bésicos.
Implica que cada nivel de responsabilidad debe asumir medidas concretas para garantizar la equidad

y que los lideres marquen el camino desde arriba.

En resumen, el analisis horizontal permite ver la igualdad de género de forma transversal en todas
las areas de la organizacién, mientras que el andlisis vertical muestra como se distribuye y aplica
esa igualdad en cada nivel jerarquico. Juntas, estas dos perspectivas aseguran una visién completa
y real de la situacién de la empresa y de las medidas necesarias para avanzar hacia un entorno

laboral justo y sin discriminacion.

Fecha de Inicio Fecha fin
01/01/2024 31/12/2024

01/03/2026-01/03/2030

8 El proceso de elaboracidn del presente documento se inicié en el afio 2025, por lo que los datos son del
periodo anual inmediatamente anterior.
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10.7 Analisis de los datos cuantitativos y cualitativos

10.7.1. Plantilla de NAVARRABIOMED desagregada por sexo.

Mujeres %% Hombres %% Total

120 7453 41 2547 161

Plantilla desagregada por sexos

120
120
80
41
) [
0
Mujeres Hombras

Plantilla desagregada por sexos

10.7.3. Composicion desagregada por sexo de la Representaciéon Legal de las y los

Trabajadores

La representacion legal de la plantila participard dentro de la Comisién Negociadora, de caracter

mixto.

10.7.4. Condiciones de trabajo

10.7.4.1. Plantilla de Navarrabiomed, por sexo y edad)

Tabla 1. Plantilla de Navarrabiomed, seglin sexo y edad. Numero y porcentaje.
INTERPRETACION HORIZONTAL.
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Edad
Mas de 50
41-50
31-40
20-30

Total

12

32

39

T

120

Mujeres

%
66,67
74,42
76,47
75,51

74,53

Hombres

&

11

12

12

41

% Total
33,33 18
2558 43
23,53 51
24 49 49
2547 161

Tabla 2. Namero y porcentaje de mujeres y hombres segln grupo de edad INTERPRETACION

VERTICAL.
Edad
Més de 50
41-50
31-40
20-30
Total
40
30
20 12
10 B
. I
Mas de 50

12

32

39

T

120

Mujeres

32

Mujeres |l Hombres

1 12

41-50

%
10,00
26,67
32,50
30,83

100

Edad

Hombres

1
12
12

41

39

31-40

% Total
14,63 18
26,83 43
29,27 51
29,27 49

100 161

37

12
20-30
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10.7.4.2. Plantilla total desagregada por antigtiedad

Tabla 3 Plantilla de Navarrabiomed, segun

INTERPRETACION HORIZONTAL.

Antigiedad Mujeres | .
0-10 anos 109 | 73,65
11-20 afios 9 81,82
21-30 afioz Z 100,00

Total 120 7453

Tabla 4. Plantilla de Navarrabiomed, segun

INTERPRETACION VERTICAL.

Antigiedad Mujeres Ve
0-10 afios 109 90,83
11-20 afos 9 7,50
21-30 afios 2 1,67

Total 120 100
Antigiedad
120 1%
a0
39

40

I
0

oS oS oS oS
I:|-4l|:| 'EI.'I':I 41"'_;2@ 'EI.'I':I 2"'_-3;:' 'EI.'I':I Mﬁﬁ de ':'_';.':I 'EI.'I'::I

Mujeres IR

Hombres
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Hombres %o Total
39 26,35 143
2 15,15 1"
0 0,00 2
41 2547 161
antigliiedad.
Hombres e Total
35 95,12 148
2 43838 11
0 0,00 2
41 100 161
2 1] 0 0

NUmero

y porcentaje.

Numero y porcentaje.
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10.7.4.3. Plantilla total desagregada por tipologia de contrato

Tabla 5. Plantilla de Navarrabiomed, segun tipologia de contrato . NUmero y porcentaje.

INTERPRETACION VERTICAL.

Tipo de contrato Mujeres % | Hombres %o Total
Indefinido fiempo completo 99 8250 | 34 82,93 . 133
Indefinido fiempo parcial 3 417 3 732 3
Temporal tiempo completo 16 1333 4 9,76 20

Total 120 100 41 100 161

Tabla 6. Plantilla de Navarrabiomed, segln tipologia de contrato. Nimero y porcentaje.
INTERPRETACION HORIZONTAL.

Tipo de contrato Mujeres %o Hombres % Total
Indefinido tiempo completo 99 T4 44 34 2556 133
Indefinido fiempo parcial 5 6250 3 37,50 g
Temporal tiempo completo 16 80,00 4 2000 20

Total 120 7453 41 2547 181
Tipo de contrato
99
100
&0 34 1
. 3 3 4 0 0
D — —
o] il | cial
e 1;ﬁj.'r'!:- o 1
r o c _—
a0 juemP© goio seme® gor@ e
\ gefin e Fami e

Mujeres |l Hombres
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10.7.4.4. Distribucion de la plantilla por turnos y horarios

No se dispone de esta informacién en el momento de realizar el diagndstico. Por tanto, se podra

afiadir su recopilacion dentro de las acciones de mejora.
10.7.4.5. Bajas en el ultimo afo

Tabla 7. Bajas de Navarrabiomed,. Namero y porcentaje. INTERPRETACION VERTICAL.

Tipo de baja definitiva Mujeres % Hombres % Total
Deszpido 4 28,57 5 33,33 . 9
Finalizacion de contrato 7 50,00 T 46 67 14
Abandono voluntario 3 21,43 3 20,00 ]
Total 14 100 15 100 29

Causas de las bajas definitivas

7 7
T
i
5

A

4
4

3 3
3
2
1
0 0 0 0 0 0
0
ey s 40 Lo ; carg® :
j,l_.l'g.f'.ﬁl:.'l':' 935{5'*':’ e E,;,ﬂ"-fa o uo! pivary . 5 caly . pa'i-'n"da
Fin aza® poaf 0 g Dﬁ'ﬁ'['.ﬁ ad. !
P;ga'-'l oS

Mujeres |l Hombres
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10.7.5. Auditoria Salarial

Coémo se calcula la Brecha Salarial

La identificacion de la brecha salarial pasa necesariamente por hacer los céalculos sobre la base de
los datos existentes, de manera que se puedan ver facilmente las desigualdades salariales en la
empresa. Se trata de calcular la brecha salarial global y después interrelacionar diferentes variables
como la categoria profesional, para detectar cual es la dimensién de la diferencia salarial y cuales
son los elementos que contribuyen a esa diferencia.

La férmula utilizada para el calculo de la brecha salarial global permitira ver la diferencia entre los
ingresos medios de las mujeres y los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. A

continuacion, se presenta la féormula de calculo para conocer la brecha salarial global en la empresa:

Media Retribucion Hombres

Derivado de la anterior formula, pueden aparecer diferentes porcentajes:

Significa que las mujeres cobran menos que
los hombres.

Significa que las mujeres cobran igual que los
hombres.

Significa que las mujeres cobran méas que los
hombres.

En este analisis utilizaremos una serie de indicadores diferentes para conocer la brecha salarial de
la empresa. Segun la normativa legal, cuando los salarios de un sexo sean al menos un 25% superior
a los del otro, la empresa tendra que justificar esa diferencia, teniendo en cuenta como base la
Valoracion de Puestos de Trabajo. La VPT permite identificar trabajos de igual valor, tal como exige
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el articulo 4 del RD 902/2020, y constituye la base para garantizar la transparencia retributiva y la

coherencia interna del sistema salarial.

Se debe tener en cuenta que las diferencias porcentuales pueden sobrevenir por:

e Puestos de mas Antigliedad, lo que eleva la remuneracion.

e Parcialidad de algunas contrataciones, lo que reduce la media salarial en el grupo donde

aparezcan (en general, suele ser en la plantilla femenina).

e Feminizacion o masculinizacion del sector, que, en este caso, es feminizado.

e Puestos de direccion y responsabilidad masculinizados.

e Brechas histéricas, por ejemplo, por asimilacion de trabajadores/as en una absorcién o

cambio de empresa, entre otros escenarios.

Indicadores clave

Concepto Diferencia (%)

Salario base Ef 13%
Total salario Ef 11%

Interpretacién

La brecha se inclina a favor de la plantilla masculina.

La brecha se inclina a favor de la plantilla masculina.

Complementos Salariales a favor de la plantilla femenina

Concepto

Complemento IT

Prestacion enfermedad grave
Enfermedad

Accidente

Antigiedad

Indemnizacién FC

Parte proporcional vacaciones
PP Extra

Falta de preaviso

Atrasos 2024 (0,5%-2023)

Regularizacién guardias Biobanco (0,5%-2023)

Diferencia (%)
-82%
-13%
-142%
-1019%
-23%
-108%
-138%
-712%
-431%
-1%
-16%
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Complementos Salariales a favor de la plantilla masculina

Plus guardia localizada 5%

Plus guardia presencial 13%
Indemnizacion por despido 13%
Atrasos 2024 (2%) 11%
Atrasos 2024 (0,5%) 16%

Regularizacion guardias Biobanco (0,5%) 1%

Si tenemos en cuenta las cantidades normalizadas y/o equiparadas, la brecha salarial se sitda en un

6%. Con esto, teniendo en cuenta las Escalas de valoracion de puestos, los resultados serian los

SALARIO BASE Eq

(23
Q
c.
®
S
—
®
@

ESCALA 01 RZ

=si@nbiioZ No aparecen mujeres en el Registro Retributivo

ESCALA 03 [ReEZ)

ESCALA 04 mErly)

ESCALA 05 [lly)

ESCALA 06 %]

SO\ N A -5%

=Sle LAt No aparecen personas en el Registro Retributivo

ESCARANOS NPV

A continuacién se resume la informacién de forma interpretativa:

1. Puestos ubicados en los grupos superiores (Grupo 01-03)
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Estos grupos suelen corresponder a direccion, alta responsabilidad o personal investigador

principal.
e Direccion Cientifica— 2 personas en Grupo 01
e Direccién de Gestién— 1 persona en Grupo 02
e Personal investigador principal — 7 personas en Grupo 03
2. Puestos de responsabilidad técnica o de coordinacion (Grupo 04-06)
Aqui se agrupan perfiles con funciones técnicas, de gestién o coordinacion.
Grupo 04
e Responsable de area — 12 personas
e Técnico/a de area — 18 personas
e Coordinador/a — Monitor/a de estudios — 8 personas
Grupo 05
e Personal técnico de laboratorio — 25 personas
e Personal de administracién— 5 personas
e Personal auxiliar — 3 personas
Grupo 06
e Personal técnico de laboratorio — 10 personas
e Técnico/a de area — 4 personas
e Personal de administraciébn — 1 persona
e Coordinador/a — Monitor/a de estudios — 20 personas
3. Puestos de apoyo a la investigacion (Grupo 08)

El Grupo 08 es el mas numeroso, con 136 personas (30 hombres y 106 mujeres), e incluye:
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e Apoyo a la investigaciéon — 38

e Apoyo a la investigacion (INVESTIGO) — 5
e Apoyo a la investigacion Il — 24

e Apoyo a la investigacion Il (INVESTIGO) — 1
e Asesor/a genética — 3

e Auxiliar de investigacion — 1

e Personal de investigacién postdoctoral — 13
e Personal investigador postdoctoral I| — 8

e Personal investigador predoctoral — 7

e Técnico/a de Gestion de Estudios — 1

Para mayor ampliaciéon la empresa dispone del Reqistro Retributivo del afio 2024.

10.7.6. Clasificacion profesional

10.7.5.1. Distribucion de la plantilla por grupos profesionales y sexo.

Tabla 8. Plantilla de Navarrabiomed, segin grupos profesionales y sexo. NUmero y porcentaje.
INTERPRETACION VERTICAL.
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Categoria profesional
Aszesora genética
Asistente de Disefio

Auxiliar de servicios miltiples

Coordinador/Coordinadora de estudios /
Monitor/Monitora de estudios

Cuidador-técnico
Direccion
Personal administrativo
Personal de apoyo a la investigacion
Personal Gestor de estudios
Personal investigador
Perzonal técnico
Personal técnico de area
Responszable de area

Total

Tabla 9. Plantilla de Navarrabiomed, segin grupos profesionales y sexo. NUmero y porcentaje.

INTERPRETACION HORIZONTAL.

Mujeres % Hombres % Total

1 0,83 0

0,00 1
1 08 0 000 1

1 0,83 0 000 1
18 1500 2 485 20

1 0,83 1 244 2

1 0,83 1 244 2

3 2,50 1 244 4

21 1750 14 3415 35

1 0,83 0 0.00 1

21 17,50 7 17.07 28
26 21,67 3 1220 A
14 1167 & 14.63 20

M1 917 4

976 15

120 100 41 100 161

Pagina 36 de 140



)
P
<« NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Categoria profesional Mujerezs % Hombres % Total
Asesorfa genética 1 100,00 ] 000 1
Agistente de Diseno 1 100,00 ] 000 A1
Auxiliar de servicios miltiples 1 100,00 ] o0 1

Coordinador/Coordinadora de estudios /

) . ] 18 90,00 2 10,00 20
Monitor/Monitora de estudios

Cuidador-técnico 1 50,00 1 20,00 2
Direccion 1 50,00 1 50,00 2
Personal administrativo 3 75,00 1 2500 4
Personal de apoyo a la investigacion 21 60,00 14 40,00 35
Perzonal Gestor de estudios 1 100,00 ] o0 1
Personal investigador 21 73,00 T 25,00 23
Perzonal técnico 26 8387 3 16,13 N
Personal técnico de area 14 70,00 [ 30,00 20
Responsable de area 1 73,33 4 26,67 15
Total - 120 .T4,53. 41 25,4?. 161
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Categoria profesional

30 2
25 21 21
0 18
14 14
15 1
10

Mujeres |l Hombres

Tabla 10 Plantilla de Navarrabiomed, segin puestos. Namero y porcentaje. INTERPRETACION
VERTICAL.

Pagina 38 de 140



)
P
<« NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Puesto de trabajo Mujeres % Hombres % Total

Apoyo a la investigacion (PROY) [ 4 54 ri 1892 13
Apoyo a la investigacion I (PROY) 15 1210 T 18592 22
Asesor/a genetica (PROY) 1 0,81 0 0,00 1
Aziztente de Disefio (PROY) 1 0,81 0 0,00 1
Auxiliar de servicios miltiples (EST) 1 0,81 0 0,00 1
Coordinador/Coordinadora de estudios (EST) 7 5,65 0 goo 7
Coordinador/Coordinadora de estudios (PFROY) 11 3,87 2 241 13
Cuidador-técnico (EST) 1 0,51 1 270 2
Director/Directora Cientifico (EST) ] 0,00 1 270 1
Director/Directora de Gestion (EST) 1 0,81 0 000 1
Perzonal administrativo 3 242 1 270 4
Personal Gestor de estudios (PROY) 1 0,81 0 0,00 1
Personal investigador postdoctoral 10 5,06 1 270 1
Personal investigador postdoctoral 11 4 3,23 0 go00 4
Personal investigador predoctoral & 4 54 1 270 7T
Personal investigador principal (EZT) 3 403 1 270 6
Personal técnico (EST) 2 1,61 1 270 3

Personal técnico de area (EST) 10 806 4 10,81 14
Perzonal técnico de area (PROY) 4 323 2 541 6
Personal técnico de laboratorio (EST) 13 10,48 2 541 15
Perzonal técnico de laboratorio (PROY) 11 387 2 241 13
Responsable de area (EST) 9 7,26 3 411 12
Responzable de area (PROY) 2 1,61 1 270 3

Total 124 | 100 37 | 100 .161

Tabla 11. Plantilla de Navarrabiomed, segln puestos.

INTERPRETACION HORIZONTAL.
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Puesto de trabajo
Apoyo a la investigacion (PROY)
Apoyo a I3 investigacion I (PROY)
Asesorfa genetica (PROY)
Asistente de Disefo (PROY)
Auxiliar de servicios miltiples (EST)

Coordinador/Coordinadora de estudios (EST)

Coordinador/Coordinadora de estudios
{PROY")

Cuidador-técnico (EST)
Director/Directora Cientifico (EST)
Director/Directora de Gestion (EST)
Personal administrative
Personal Gestor de estudios (PROY)
Perzonal investigador postdoctoral
Personal investigador postdoctoral 1l
Personal investigador predoctoral
Personal investigador principal (EST)
Perzonal técnico (EST)
Personal técnico de area (EST)
Personal técnico de area (PROY)
Personal técnico de laboratorio (EST)
Personal técnico de laboratorio (PROY)
Responsable de area (EST)
Responsable de area (PROY)

Total

Mujeres

6

13

10

13

1

124
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45,15
65,18
100,00
100,00
100,00

100,00

84,62

50,00
0,00
100,00
75,00
100,00
90,91
100,00
85,71
83,33
66,67
71,43
66,67
86,67
84,62

75,00

66,67

77,02

7

3

53,85
31.82
0,00
0,00
0,00

0,00

15,38

50,00
100,00
0,00
25,00
0,00
9,09
0,00
14,29
16,67
33.33
2857
33.33
13.33

15,38

25,00

33.33

22,98

13

22

1

1

1

T

13

2

1

1

4

11

14

13

13

12

161
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10.7.7. Proceso de seleccion y contratacion del personal
Incorporaciones de los uUltimos afios.

Tabla 12. Plantilla de Navarrabiomed, segln las incorporaciones. NUmero y porcentaje.
INTERPRETACION HORIZONTAL.

Incorporaciones Mujeres Y Hombres %o Total
Ao 2022 34 62,96 20 37.04 54
Afio 2023 43 8276 10 17.24 i
Ao 2024 59 70,24 25 28,76 &4

Total 141 71,94 35 23,06 196

Incorporaciones

50
G0 45
50
40 M4
30 a0 25
o . . .
10
) |
2022 2023 2024

Mujeres |l Hombres

Tipo de contrato en las incorporaciones del ultimo afio.

Tabla 13. Plantilla de Navarrabiomed, segun tipo de contrato de las incorporaciones. Niamero
y porcentaje. INTERPRETACION VERTICAL.
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Tipo de contrato Mujeres % Hombres e Total
Temporal a tiempo complefo 12 . 20,34 3 12,00 . 15
Temporal a tiempo parcial 2 339 0 0,00 2
Indefinido a fiempo completo 38 64,41 19 76,00 57
Indefinido a tiempo parcial T 11,86 3 1200 10
Total 59 100 25 100 &4

Tabla 14. Plantilla de Navarrabiomed, segun tipo de contrato de las incorporaciones. Niamero

y porcentaje. INTERPRETACION HORIZONTAL.

Tipo de contrato Mujeres o Hombres %  Total
Temporal a tiempo completo | 12 80,00 3 | 20000 15
Temporal a tiempo parcial 2 100,00 0 0,00 2
Indefinido a tiempo completo 38 66,67 19 3333 57
Indefinido a tiempo parcial 7 70,00 3 30,00 10
Total 59 7024 23 2976 84

Incorporaciones del ultimo afio: Puestos.

Tabla 15. Plantilla de Navarrabiomed, segin puestos de las incorporaciones. Numero y

porcentaje. INTERPRETACION HORIZONTAL.
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Denominacion del puesto Mujerez % Hombres % Total

Técnico Superior Apoyo a Ia investigacion 23 6970 10 3030 33

Personal sanitario de investigacion 2 66 67 1 3333 3
Técnico Unidad de Apoyo 1 50,00 1 5000 2
AUXILIAR/Ayudante de investigacion 1 33.33 2 6667 3
Técnico de investigacion clinica 9 90,00 1 10,00 10
Direccion 0 0,00 1 100,00 1

Tecnico de area Gestion 3 60,00 2 4000 5

Técnico Superior Gestor de Estudios Clinicos 1 100,00 0 o001

Perzonal investigador predoctoral 2 100,00 0 o000 2
R2.A 6 75,00 2 2500 8

R2.B 1 100,00 0 000 1
Técnico de investigacion 2] 75.00 3 2500 12
Responsable de area 1 0,00 1 s000 2
Total | 71,08 24 2892 83

Tabla 16. Plantilla de Navarrabiomed, segin puestos de las incorporaciones. Niumero y
porcentaje. INTERPRETACION VERTICAL.
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Denominacion del puesto Mujeres % Hombres % Total

Técnico Superior Apoyo a la investigacion 23 3898 10 4167 33

Personal sanitario de investigacion 2 339 1 417 3
Técnico Unidad de Apoyo 1 1,69 1 417 2
AUXILIARfAyudante de investigacion 1 1,69 2 833 3

Técnico de investigacion clinica 2] 15,25 1 417 10
Direccion 0 0,00 1 417 1

Técnico de area Gestion 3 508 2 833 5

Técnico Superor Gestor de Estudios Clinicos 1 1,69 ] ooo 1

Personal investigador predoctoral 2 339 0 000 2
2.4 & 10,17 2 533 &8
R2 B 1 1,69 ] 000 1
Técnico de investigacion 9 15,25 3 12,50 12
Responsable de area 1 1,69 1 417 2
Total 39 100 24 100 83

10.7.8. Formacién del personal

La formacion del personal en NAVARRABIOMED - CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA)-se
considera una herramienta fundamental para el adecuado ajuste al puesto y el desarrollo profesional

y personal de los trabajadores y trabajadoras.

La propuesta formativa incorpora de manera explicita el principio de conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral, garantizando que la planificacién de las acciones formativas —
incluida la seleccion de fechas, la duracion de las sesiones y el formato de imparticién
(presencial, online o hibrido)— se adapte a las necesidades de las personas trabajadoras y

facilite su participacién efectiva sin generar cargas adicionales.

Es por este motivo que la igualdad de oportunidades en el &mbito de la formacién se garantiza desde
la compafiia a través de su Plan de Formacion. Las actuaciones formativas se determinan en funcion
de las necesidades detectadas en cada area y/o puesto de trabajo y no en funcion del género o

cualquier otro aspecto discriminador.
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Hombres y mujeres acceden por igual y tienen las mismas oportunidades de desarrollo dentro del
ambito de la formacién. Se planifica y realiza la formacion necesaria para elevar el nivel profesional
de la plantilla, cuando es necesario para el desarrollo de las funciones propias de cada puesto y de

forma permanente.
10.7.9. Planes de Formacion de los tres Gltimos afios

Tabla 17. Formacion de Navarrabiomed. NiUmero y porcentaje.
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Denominacidn curso Afio Mujeres % Hombres % Total

Estrategias digitales para la mejora de la
visibilidad, indexacion y posicionamiento 2024 19 7,93 1 11,83 30
cientifico

Formacion basica protecciond e datos de

. 2024 5 210 3 2.38 10
caracter personal

Sensibilizacion y concienciacion en

. 2024 19 793 6 6.45 25
igualdad

Dates de investigacion y planes de gestion 2024 8 336 5 538 13
de datos

Retos en el uso secundario de datos de
salud, y posibles soluciones. Calidadde 2024 25 10,50 1 11,83 36
datos, interpretabilidad y legitimidad

Acoso laboral 2024 24 1008 6 6.45 30

Competencias emﬂcm-nalles en el entorno 2024 & 252 ’ 108 T
laboral online

Marco de trabajo para incorporar la
perspectiva de género a la investigacion 2024 33 13,87 7 7.53 40
en salud

Proteccion de datos de caracter personal 2024 12 504 5 538 17

Experto Microsoft® Excel 2016 2024 5 210 3 323 &

Portal CTISPUNTOS CLAVE PORTAL
CTIS Experiencia actual de Sponsorsy 2024 2 0,54 ] 0,00 2
CElm

Infelliflex tfraining (Luminex) 2024 1 0,42 ] 0,00 1

IX Congress of the Spanish Proleomics 2024 0 0.00 2 215 2
Society

Congreso plal;f;zr:ﬂn:d:.sl‘::l Biobancos y 2024 0 0.00 ; 108 1
Bienestar mental en |a relacion con tu
equipo
Detectar y apoyar a las personas de tu
equipo con malestar emocional

2024 2 0,54 1 1,068 3

2024 2 0,54 1 1.08 3

Escuela Postural 1. Cuida tu espalda 2024 5 210 ] 0,00 5

Escuela Postural:lh"leloralucundlcmﬂ 2074 ; 042 o 000 4
sica

Escuela Postural[?. lMe;ora fu condicion 2024 ] 0.42 0 0.00 1
sica

Herramientas practicas de gestion y

i ) 2024 T 294 2 215 9
manejo emaocional

Resolucion de u:.unﬁlf:!os: visualizacion y 2024 3 126 3 323 &
gestion.

Sensibilizacion a mandos 2024 1 042 o 0,00 1
Sensibilizacion en Seguridad Vial 2024 1 0,42 ] 0,00 1

Total 182 100 70 100 252
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Denominacion curso Afo Mujeres % Hombres % Total

Estrategias digitales para la mejora de
la visibilidad, indexacion y 2024 19 6333 1 36,67 30
posicionamiento cientifico

Formacion basica protecciond e datos

- 2024 5 30,00 3 30,00 10
de caracter personal

5en5|b|||zacm.nycunmend:lacmn en 2024 1 76.00 & 2400 25
igualdad

Datos de invesfigacion y planes de

. 2024 8 61,54 5 3546 13
gestion de datos

Retos en el uso secundario de datos de
salud, y posibles soluciones. Calidad de 2024 25 69 44 1" 30,56 36
datos, interpretabilidad y legitimidad

Acoso laboral 2024 24 &00O0 6 20,00 30

Compeiencias emocionales en el

2024 & 8571 1 1429 7
entorno laboral onling ) ) -

Marco de trabajo para incorporar la
perspectiva de género a la investigacion 2024 33 82,50 7 17,50 40
en salud

Proteccion de datos de caracter

onal 2024 12 70,59 3 2941 17

Experto Microsoft® Excel 2016 2024 5 62,50 3 3750 8

Portal CTISPUNTOS CLAVE PORTAL
CTIS Experiencia actual de Sponsors y 2024 2 100,00 o oo 2
CElm

Intelliflex training {(Luminex) 2024 1 100,00 i 000 1

IX Congress of the ?pamsh Proteomics 2024 0 0,00 5 10000 2
Society )

Congreso plataforma ISCII Biobancos y 2024 0 .00 1 10000 1

Biomodelos

Bienestar mental en |a relacion con tu
equipe )

Deiectalr Y apoyar a las perschr!as de tu 2024 3 66.67 1 3337 3

equipo con malestar emocional

2024 2 66,67 1 3333 3

Escuela Postural 1. Cuida fu espalda 2024 5 100,00 0 0,00 5

Escuela Postural 2. Mejora tu condicion

) 2024 1 10000 O 0,00 1
fizica

Escuela Postural 2. Mejora tu condicion

) 2024 1 10000 O 000 1
fizica } ) )

Herramigntas praciicas de gestion y

i ] 2024 T 7778 2 222 9
mianejo emocional

Resolucion de ccnﬂu:".fu:s: visualizacion y 2024 3 50,00 3 5000 6
gestion. ) ) )

Sensibilizacion a mandos 2024 1 100,00 i 000 1

Sensibilizacion en Sequridad Vial 2024 1 100,00 il o000 1

Total 182 7222 7o 2778 252
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<

Denominacicon curso
Formacion en género para la comision de
igualdad
Formacian en género para la comision de
igualdad Il

CURSO AUDITOR INTERHO IS0
90012015 SISTEMA GESTION CALIDAD

Disefio de politicas retributivas v de
compensacion

Mindfulness

Total

Denominacion curso

Formacion en género para la comision de

Afo Mujeres

Ano Mujeres % Hombres % Total

2023 5 210 3 338 10
2023 3 126 3 323 6
2023 1 042 0 0,00 1
2023 1 0.4z 0 0.00 1
2023 33 1387 & 4.60 41
43 100 16 100 59

% Hombres % Total

) 2023 5 50,00 3 0,00 10
igualdad
Formacicn en g.eneru para la comision de 2023 3 50,00 3 5000 6
igualdad Il
CURSO AUDITOR INTEF‘.NO 150 ] 100,00 0 000 1
20012015 SISTEMA GESTION CALIDAD
Dizefio de politicas reThuiwas y de 2023 1 100,00 0 000 1
compensacion
Mindfulness 2023 33 3049 3 19.51 41
Total 43 T2.83 16 2712 59

Denominacion curso
Ingles B2

Ingles C1

Dizenio de la estructura salarial y gestion de

la retribucion fija
Formacion y concienciacion RGPD

Total

Afo Mujeres % Hombres % Total

2022 6 252 2 215 8
2022 & 282 2 215 &
2022 1 042 0 0,00 1
2022 0 000 3 323 3
13 100 7 100 20
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Denominacion curso Afio Mujeres % Hombres % Total
Ingles B2 2022 6 75,00 2 2500 &
Ingles CA1 2022 6 75,00 2 2500 &

Dizeno de la estructura salarial y 2092 1 100,00 0 000 1

gestion de la retribucion fija

Formacion y concienciacion RGPD 2022 0 0,00 3 100,00 3

Total 13 6500 T 35,00 20

Distribucién por sexos de la participacion en cuanto al tipo de acciones formativas

Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total

Temas técnicos 108 4655 50 53,19 158

Idiomas, ofimatica 17 733 i 8,91 25
Habilidades especificamente direcfivas 1 0,43 ] 000 1

Habilidades interpersonales (estrés,
comunicacion...)

47 2026 16 1702 63

Ofras 59 2543 20 2125 73

Total 232 100 94 100 326

Tipo de formacion Mujerez % Hombres % Total

Temas técnicos 108 68,35 30 31,65 158

Idiomas, ofimatica 17 63,00 8 32.00 25
Habilidades especificamente direclivas 1 100,00 ] co00 1

Habilidades interpersonales (estres, 47 7460 16 254D 63

comunicacion...)

Ofras 8 T468 200 2532 79

Total 232 TMAaAT 94 28.53 326

10.7.10. Promocién

No se dispone de esta informacién en el momento de realizar el diagndstico. Por tanto, se podra

afadir su recopilacion dentro de las acciones de mejora.
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10.7.11. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Nacimientos de infantes en el afio del diagndstico (2024)

Tabla 18. Nacimientos

HORIZONTAL.
Madres Y
1 3333

2

1
1
0

Madres

en Navarrabiomed. Numero y porcentaje. INTERPRETACION

Fadres

Responsabilidades familiares: nUmero de hijos/as de toda la plantilla del Gltimo afio.

Tabla 19. Responsabilidades

INTERPRETACION VERTICAL.

familiares de Navarrabiomed. NUmero y porcentaje.
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Nimero de hijos/as Mujeres % Hombres o Total
Mingtn hijo/a - 91 66,42 | 43 79,63 | 134

1 15 10,95 G 11,11 21

2 21 15,33 3 9,26 26

3 o mas 10 7.30 o 0,00 10

Total 137 100 a4 100 1M

Niamero de hijos/as

100 o1
80
60 13

40 - 7

D || [

Mingun hijo/a 1 2 3 omas
Mujeres |l Hombres

Responsabilidades familiares: cuidado de personas dependientes

Tabla 20 Responsabilidades familiares (dependientes) de Navarrabiomed.

porcentaje. INTERPRETACION HORIZONTAL.

Mujeres %o Hombres %o Total

0 0,00 1 100,00 1

Pagina 51 de 140

Numero vy



g
<&
<4 NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Personas dependientes

1

Mujeres Hombres

Excedencias voluntarias.

Bajas temporales, excedencias y permisos.

Tabla 21. Bajas temporales, excedencias y permisos de Navarrabiomed. Nimero y porcentaje.
INTERPRETACION VERTICAL.
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Tipo de baja temporal Mujeres % Hombres % Total
Incapacidad temporal 57 T8,08 & 7273 65
Accidente de frabajo 2 274 ] o000 2

Nacimiento de hijo ofe hija 3 411 ] o0 3

Cesion al ofro progenitor del permiso de 0 0,00 0 000 O

matermidad
Adopcion o acogida 0 0,00 ] o0 0
Riesgo durante el embarazo 1 1,37 ] 000 1
Reduccion de jornada lactancia 0 0,00 2 18,18 2
Reduccion de jornada por cuidado de hijofa 3 6,85 ] oop 5

Reduccion jornada por cuidado de familiares y

] 0,00 0 000 0
de ofras personas a su cargo

Reduccion jornada por ofros motivos 0 0,00 ] oop 0
Excedencia por cuidado de hijoia 2 274 ] 000 2
Excedencia por cuidado de familiares 0 0,00 ] 000 o

Excedencia fraccionada por cuidado de hijo/a o 1 137 0 000 1

familiar
Excedencia voluntaria 2 274 1 909 3
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento. .. 0 0,00 ] o0 0
Total 73 100 11 100 &4
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Tabla 22. Bajas temporales, excedencias y permisos de Navarrabiomed. Nimero y porcentaje.
INTERPRETACION HORIZONTAL.

Tipo de baja temporal Mujeres % Hombres % Total
Incapacidad tempaoral 57 87,69 H 12,31 65
Accidente de frabajo 2 100,00 ] 000 2

Macimiento de hijo ole hija 3 10000 O 000 3

Cesion al ofro progenitor del permiso de o 0.00 0 000 0

matemidad
Adopcion o acogida 0 0,00 o o000 O
Riesgo durante el embarazo 1 100,00 ] 000 1
Reduccion de jornada lactancia 0 0,00 2 100,00 2

Reduccion de jornada por cuidado de hijoia 5 100,00 o 000 5

Reduccion jormada por cuidado de familiares
y de olfras personas a su cargo

0 0,00 0 0,00 O

Reduccion jornada por ofros motivos 0 0,00 o o000 0
Excedencia por cuidado de hijo'a 2 100,00 ] 000 2
Excedencia por cuidado de familiares 0 0,00 ] 000 O

Excedencia fraccionad a.|.:mr cuidado de hijofa 1 100,00 0 000 1
o familiar

Excedencia voluntaria 2 66,67 1 3333 3

Permiso por enfermedad grave, o 000 0 000 D

fallecimiento...

Total 73 86,90 n 13,10 34
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10.7.12. Retribuciones
Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extra salariales.

Tabla 23. Retribuciones de Navarrabiomed. Naumero y porcentaje. INTERPRETACION
VERTICAL.

Bandasg salariales Mujeres Y Hombres % Total
Entre 14.001 € y 24.000 € | 13 | 8,72 | 3 | 9,43 | 18
Entre 24.001 € y 30.000 € 64 56,35 25 2863 M2
Entre 30,001 € y 36.000 € 38 24186 i 15,09 44

Mas de 36.000 € 16 10,74 12 X264 28

Total 145 100 33 100 202

Bandas salariales sin compensaciones extra salariales

a0 o4

28

3

10
1] 1] 0 1]
- I .

3 € € 3
200 4000 4 000 oo oo
wenos 8¢ 20 & Y o €Y B o €Y s e
Enir® T gntre e = e =

Mujeres |l Hombres
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10.7.13. Infrarrepresentacién femenina

Un aspecto esencial del analisis de los datos es la deteccion de situaciones de segregacion vertical u
horizontal en la empresa e identificar escenarios de infrarrepresentacion de mujeres. Un aspecto
esencial del analisis de los datos es la deteccion de situaciones de segregacion vertical u horizontal en
la empresa fundacion e identificar escenarios de infrarrepresentacion de mujeres por sexo en los
diferentes puestos de trabajo, incidiendo especialmente en la infrarrepresentacion de mujeres en
aquellas actividades que, por sus diferentes caracteristicas, estan mas masculinizadas, pero también
en los puestos de responsabilidad y toma de decisiones donde la brecha de género es mas evidente.

La segregacion horizontal hace visible la distribuciéon que produce que las mujeres se concentren en
determinados puestos de trabajo o departamentos, y la segregacion vertical, con el conocido “techo de
cristal”, hace referencia a la dificultad de ascenso a puestos de responsabilidad por parte de las mujeres.
Se sefiala infrarrepresentacion en las unidades de investigacién, sin obviar que aparecen apartados
donde la infrarrepresentacion es masculina, como se ha podido observar en el diagnéstico. Con esto,
aunque el nimero de hombres IP es superior al de mujeres, dentro de los equipos de investigacion la

proporcién se invierte y las mujeres investigadoras son mayoritarias.

De forma paralela, se observa una infrarrepresentacion masculina en areas como administracion y
recursos humanos, donde la presencia femenina constituye la mayor parte de la plantilla. En conjunto,
la entidad presenta una composicion con mayor presencia de mujeres, pero las diferencias por sexo se
manifiestan tanto en el tipo de puesto desempefiado —segregacién horizontal— como en los niveles de
responsabilidad y toma de decisiones —segregacion vertical—. A la luz de este andlisis, seria pertinente
valorar la adopcion de medidas que favorezcan una mayor presencia de hombres en ambitos como
recursos humanos y administracion, asi como una mayor presencia de mujeres en puestos vinculados

a la direccion, la investigacién principal y otros espacios de toma de decisiones.

Tabla 24. Infrarrepresentacion femenina de Navarrabiomed,. Numero y porcentaje.
INTERPRETACION HORIZONTAL.
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Denominacian del
Departamento Mujeres % Hombres 9% Total
puesto

UNIDADES DE

- 1 16,67 3 8333 6
INVESTIGACION

10.7.14. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

NAVARRABIOMED - CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA dispone de Protocolo para la
prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo. Ademas, en el marco de trabajo del
| Plan de Igualdad de Oportunidades de la entidad se llevaron a cabo diversas acciones especificas
de sensibilizacion orientadas a la prevencion y deteccidon temprana sefialadas en el apartado de
Formacion. El Protocolo esta en proceso de revisién y actualizacion en el momento de elaboracién

del presente documento.

10.7.15. Comunicacién, imagen y uso del lenguaje

Para garantizar la informacién, el compromiso, la interiorizacion de los valores corporativos o la
posibilidad de participacién en las distintas acciones sobre igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres de toda la plantilla, es necesario disponer de recursos y de un Plan de Comunicacion
Interno enfocado a la sensibilizacién y concienciacion de todo el personal en materia de igualdad y

campafias de informacion.

Desde el punto de vista de las comunicaciones externas, publicidad, etc., las organizaciones también
ofrecen una imagen y compromiso con la igualdad revisando el tipo de lenguaje utilizado,
promoviendo actos y jornadas especificas con mujeres como protagonistas, generando
colaboraciones con otras entidades o cuidando el tipo de imagen y/o visibilizando la aportacién de

las mujeres al mundo empresarial.

Para este epigrafe se recogen las ideas mas importantes de la Guia practica de comunicacion e

imagen con perspectiva de género de Navarrabiomed — Fundacién Miguel Servet.

La guia parte de la premisa de que el lenguaje y las imagenes no son elementos neutros, sino
instrumentos que transmiten valores, construyen significados y contribuyen a configurar la realidad

social. El modo en que se nombra, representa y comunica influye directamente en la percepcion que
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se tiene de mujeres y hombres, asi como en la posicidon que ocupan en la sociedad. El lenguaje
prescribe un orden simbolico que puede reforzar jerarquias y desigualdades, y las imagenes, del
mismo modo, pueden reproducir estereotipos o, por el contrario, ofrecer referentes igualitarios. Por
ello, la guia subraya la necesidad de adoptar un enfoque consciente y responsable en la

comunicacion institucional.

Se destaca que el uso del masculino genérico genera ambigiedad, invisibiliza a las mujeres y
refuerza la asociacion de lo masculino con lo universal. Este uso, junto con expresiones peyorativas
0 estereotipadas, contribuye a mantener desigualdades y a reproducir roles tradicionales. Frente a
ello, la guia propone un uso inclusivo del lenguaje que visibilice a las mujeres, reconozca sus
aportaciones y represente adecuadamente su presencia en todos los dmbitos, especialmente en
aquellos donde histéricamente han estado infrarrepresentadas. La adaptaciéon del lenguaje no
implica alterar sus reglas basicas, sino aprovechar su flexibilidad para reflejar de manera mas precisa
la realidad actual.

La guia también aborda la importancia de revisar la representacion visual. Las imagenes deben evitar
la cosificacion del cuerpo femenino, la fragmentacion de las figuras, la priorizacion del atractivo fisico
sobre las capacidades intelectuales y la reproduccion de roles tradicionales. Se recomienda fomentar
una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los materiales visuales, especialmente en
profesiones cientificas y técnicas, y evitar representaciones que asocien a las mujeres con pasividad,
dependencia o emocionalidad estereotipada. Asimismo, se subraya la necesidad de atender a los
elementos compositivos del lenguaje audiovisual —como planos, angulos, iluminacion, colores,
gestualidad o escenografia—, ya que también pueden transmitir mensajes discriminatorios o reforzar

jerarquias simbdlicas.

En cuanto al uso del lenguaje escrito, la guia propone alternativas para evitar expresiones sexistas,
como el empleo de sustantivos no sexuados, perifrasis, formas impersonales, omision de articulos
cuando sea posible o sustitucion de pronombres y adjetivos por términos inclusivos. También se
recomienda evitar desdoblamientos innecesarios y, cuando se utilicen, alternar el orden para no
generar jerarquias simbdlicas. Se insiste en la importancia de un tratamiento simétrico entre mujeres

y hombres en documentos, formularios, cargos, profesiones y referencias personales.

En conjunto, la guia establece un marco de actuacion que busca garantizar que la comunicacion
institucional de Navarrabiomed refleje de manera justa, equilibrada y respetuosa la diversidad de la
sociedad y la presencia de mujeres y hombres en todos los ambitos. El objetivo es promover un

lenguaje y una imagen gque no excluyan, no subordinen y no reproduzcan estereotipos, sino que
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contribuyan a generar referentes igualitarios, visibilizar a las mujeres y favorecer un entorno

comunicativo coherente con los principios de igualdad y no discriminacion.
10.7.16. Riesgos y Salud Laboral

En relacion con el ambito de riesgos laborales y salud, Grupo IOE tiene totalmente actualizado el
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales cumpliendo con la toda legislacion vigente en materia de

seguridad.

Con el fin de prevenir los riesgos en el trabajo y promover la salud y la seguridad de todo su personal,
la compafiia sigue e implementa todas las normas estipuladas en la Ley 31/1992, de Prevencion de

Riesgos Laborales (LPRL), a través de diversas medidas.

10.7.17. Consideracién Especifica de las Personas Trans en el Plan de Igualdad (Art. 55 Ley
4/2023)

Las reivindicaciones del colectivo LGTBI, y especialmente de las personas trans, han impulsado un
marco normativo orientado a garantizar sus derechos y a prevenir cualquier forma de discriminacion,
también en el ambito laboral. La Ley 4/2023 refuerza esta proteccién y establece medidas especificas
para asegurar la igualdad real y efectiva, incluyendo la obligacién de que las entidades con mas de
cincuenta personas trabajadoras cuenten con un plan de acciones y un protocolo frente al acoso y
la violencia hacia personas LGTBI.

En cumplimiento de esta normativa, Navarrabiomed tendra en cuenta la situacién de especial
vulnerabilidad del colectivo trans y dara respuesta a sus necesidades a través del presente Plan de
Igualdad. Ademas, la entidad dispone de un Plan especifico en materia LGTBIQ+ donde se
desarrollan de forma detallada las medidas destinadas a garantizar la igualdad de trato y la no

discriminacion.

10.7.18 Violencia contra las mujeres

La empresa declara su compromiso firme en la prevencién, deteccion y erradicacion de cualquier
forma de violencia de género en el entorno laboral. Se reconoce que la violencia contra las mujeres
constituye una grave vulneracion de los derechos fundamentales y un obstaculo para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Por ello, se establecen protocolos especificos de actuacion que

garantizan la proteccion de las mujeres, la confidencialidad de los procesos y el acceso a recursos
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de apoyo. Asimismo, se promueve la sensibilizacion y formacion continua de la plantilla, fomentando
una cultura organizativa basada en el respeto, la tolerancia cero frente a la violencia y la igualdad
real de oportunidades. Utilizamos el término Violencia contra las Mujeres ya que engloba todas las

formas de violencia que se ejercen sobre las mujeres por el hecho de serlo, incluyendo:

¢ Violencia fisica

e Violencia psicolégica o emocional

e Violencia sexual

e Violencia econ6mica

e Violencia simbdlica

e Violencia estructural

e Violencia vicaria

e Violencia digital

e Violencia institucional

e Violencia en el ambito laboral

e Acoso sexual

e AcC0s0 por razén de sexo

e Violencia comunitaria o social

e Violencia en el ambito familiar o de pareja
e Explotacién sexual

e Prostitucion forzada

e Trata con fines de explotacion sexual
e Muitilacion genital femenina

e Matrimonio forzado

e Cualquier conducta que atente contra la libertad sexual o la integridad sexual

- Cambiar la referencia a “violencia de género” de la primera linea por “violencia contra las
mujeres”. Lo mismo con la referencia a personas trabajadoras: eliminar personas (estamos hablando

de mujeres, en este caso).
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10.7.19. Encuesta de percepcion de las personas trabajadoras sobre la Igualdad de

Oportunidades

Participacion por idioma

Castellano Inglés

41 (95,35%) 2 (4,65%)

Participacion por sexos

Mujer Hombre
K| 12
27.91%
72.00%
Hombres Mujeres

- ¢ Sabe qué implicaciones tiene implantar un Plan de Igualdad en la empresa?

5 Mo

28 13
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Si (Mujeres) No (Mujeres)

5i (Hombres) Mo (Hombres)

34.
2%

© Si mmm Ne

Mujeres
451
Yo

o Si mmm No o Si mmmm No

Hombres
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- ¢Considera usted que existe en su empresa igualdad de oportunidades y trato para Hombres y

Mujeres?
Si Mo
33 9
Si (Mujeres) Mo (Mujeres)
23 T
Si (Hombres) Mo (Hombres)
10 2
21.43%
78.57%
Si Mo

Pagina 63 de 140



)
P
<« NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Mujeres

23.33%

T6.67%

Si No

Hombres

16.67%

83.33%

Si MNo

- ¢, Se trabaja en su empresa con personas con discapacidad o en situacion de riesgo o exclusién?

Bi Mo

G 17

5i (Mujeres) No (Mujeres)
5 12

5i (Hombres) No (Hombres)
1 ¥

MNo lo sé

20

No lo sé (Mujeres)

14

Mo lo 2 {Hombres)

]
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13.95%
39.53%
Si No
B Moo sé
Mujeres Hombres
16.13% 8.33%
A41.67%
38.71%
Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé

- ¢ Se favorece la conciliaciéon de la vida familiar, personal y laboral teniendo en cuenta el turno de

trabajo?
S0 No Mo lo sé
34 4 5
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Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
22 4 5
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)
12 1] 0
11.63!
9.30%
79.07%
Si No
B Molosé
Mujeres Hombres
16.13
12.90%
70.97%
100.00%
Si Mo Si No
B Moo sé B Mo losé
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- ¢, Sabe si en su empresa existe un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo?

Si No Mo lo =&
26 2 15
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
17 2 12
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2 (Hombres)
9 ] 3
60.47%
4.65%
Si No
B Molosé
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Mujeres Hombres
ﬂ
hd.84%
75.00%
6.45%
Si No Si No
B Moo sé B Mo losé

- ¢ Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o por razén de sexo en su

lugar de trabajo?

5 No
23 18
5i (Mujeres) Mo [Mujeres)
15 15
5i (Hombres) Mo (Hombres)
& 4

Pagina 68 de 140



)

<&
<4 NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

45.24%
Si
Mujeres
50.00%
Si

54.76%

Mo

Hombres

33.33%

50.00%

66.67%

Mo Si Mo

- La violencia machista incluye las amenazas, las intimidaciones y las coacciones, tiene como

resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico. ¢Has experimentado alguna vez este

tipo de situaciones en la empresa?

Si No

1 40

MNo lo sé

1
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5i (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
1 28 1

5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo =& (Hombres)
i) 12 i)

Si o No
B Moo sé

Mujeres Hombres

Si o No Si p No
B Molosé B Mo losé
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- Siguiendo con a la pregunta anterior, ¢has observado alguna vez las situaciones descritas en la

empresa?

Violencia Violencia Violencia Todos los
psicoldgica economica digital anteriores

1 0 1] 41
Violencia Vioclencia Vioclencia Todos los
peicologica economica digital anteriores

1 0 0 29
Violencia Vioclencia Violencia Todos los
peicologica economica digital anteriores

1] 1] 0 12

T
Violencia psicolbgica

Violencia economica

B Viclencia digital
B Todos los anteniores
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Mujeres

o7
Violencia psicologica
Violencia economica
B  Viclencia digital
B Todos los anteniores

Hombres

%o
Violencia psicologica

Violencia econdmica

B  Violencia digital
B Todos los anteriores

- Segun tu criterio, ¢qué conceptos de los siguientes son violencia machista?

Bi Mo
5 7
5i (Mujeres) No (Mujeres)
3] 3
5i (Hombres) No (Hombres)
3 2z

MNo lo sé

27

No lo sé (Mujeres)

20

Mo lo 2 {Hombres)

T
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20.93%

16.28%

Si Mo
B Moo sé

Mujeres Hombres

25.00%

16.67%

Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé

- ¢ Tiene tu empresa un protocolo especifico para la violencia machista?

-

Si No Mo lo sé

23 14 &
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Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)

18 i 5
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)
5 6 1
13.95
53.49%
32.56%
Si No
B Moo sé
Mujeres Hombres
16.13 853k
A41.67T%
25.81% 58.06%
50.00%
Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé
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- ¢ Conaces los derechos de las mujeres victimas de violencia machista?

Si Mo Mo lo &
2 41 0
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)

1 30 ]
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)

1 1 0

4.65%
95.35%
Si No
B Molo sé
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Mujeres Hombres
3.23% 8.35%
96.77% 91.67%
Si Mo Si Mo
B Mo lo sé B Mo lo sé

- ¢Considera usted que el lenguaje y las imagenes que utiliza su empresa en sus comunicaciones

internas y externas es de caracter discriminatorio con respecto a la mujer?

Si No Mo lo s&
23 2 18
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
15 2 14
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2 (Hombres)
il 0 4
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h3.49%
4.65%
Si No
B Moo sé
Mujeres Hombres
451 48.39%
66.67%
A5%
Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé

- ¢ Existen en su empresa medidas especificas para las mujeres respecto a la salud en el puesto de

trabajo, en caso de embarazo?

Si Ho Mo lo sé

29 3 "
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Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
17 3 1
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)
12 1] 0
6.98%
67.44%
Si No
B Moo sé
Mujeres Hombres
54.84%
9.68%
100.00%
Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé
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- ¢Cree usted que en su empresa el salario es igualitario entre hombres y mujeres en funcién del

puesto de trabajo y la categoria profesional?

i No Mo lo s&
26 T 9
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
16 [ H
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)

10 1 1

Si Mo
B Moo sé
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Mujeres

53.33%

20.00%

Si Mo
B Moo sé

Hombres
8.33%
8.33%

83.33%
Si Mo
B Mo losé

- ¢ Cree que se da la misma oportunidad de promocion (ascenso) a las mujeres y a los hombres?

i No
24 b3
3i (Mujeres) No (Mujeres)
16 T
5i (Hombres) No (Hombres)
il 1

Mo lo sé

10

No lo sé (Mujeres)

¥

Mo lo 2 {Hombres)

3

Pagina 80 de 140



g
<>
<4 NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

57.14%
19.05%

Si Mo
B Moo sé

Mujeres

53.33%

23.33%

Si No
B Molosé

Hombres

8.33%
66.67%

Si MNo
B Mo losé

- ¢ Cree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?

-

Sl No

Mo lo sé

33 4

[
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Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)

23 4 4
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)
10 1] 2
13.95
9.30%
T6.74%
Si No
B Moo sé
Mujeres Hombres
12 16.67;
12.90%
T4.19%
83.33%
Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé
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- ¢ Acceden por igual hombres y mujeres a los cursos de formacion?

Si No Mo lo 2é
33 2 &
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
23 2 -]
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2& (Hombres)
10 ] 2
18.60¢
4.65%
T6.74%
Si No
B Molosé
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Hombres

16.67,

T4.19%
83.33%

Si Mo Si Mo
B Moo sé B Mo losé

- ¢ Considera que la formacién que recibe le ofrece las mismas oportunidades de desarrollo en su

empresa, tanto si es mujer como si es hombre?

Si No Mo lo s&
32 3 i
Si (Mujeres) No (Mujeres) No lo sé (Mujeres)
22 3 4
5i (Hombres) No (Hombres) Mo lo 2 (Hombres)

10 0 2
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13.95
11.63%
T4.42%
Si No
B Moo sé
Mujeres Hombres
12.9 16.67;
16.13%
T70.97%
83.33%
Si No Si MNo
B Molosé B Mo losé

- ¢ Considera usted necesario implementar un Plan de Igualdad de Oportunidades en su empresa?
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Formacion en materia de igualdad 13

Trabajar mas con colectivos desfavorecidos 5

Campanas de concienciacion para la planfilla en temas de igualdad 10
Una igualdad en la retribucion economica 13

Procesos de seleccion que aseguren la no discriminacion por razon de sexo T

Mayor representacion de las mujeres en puestos de direccion 3
Mayores posibilidades de promocion para las mujeres 3
Procesos comunicativos mas rigurosos en materia de lenguaje no sexista 4
Informacion clara en materia de acoso sexual o por razon de sexo 20

Acciones de prevencion de salud laboral (en relacion con la maternidad) en el

11

puesio de trabajo
Procesos de comunicacion mas fluidos 12
QOtras 2

10.8. Conclusiones cuantitativas y cualitativas extraidas del Diagnostico del Plan de Igualdad.

En cumplimiento con los Arts. 45a 49 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo paralaigualdad
efectiva de mujeres y hombres, se ha desarrollado como paso previo al Plan de Igualdad de

Oportunidades en un diagndstico de la situacién actual de la organizacion en materia de igualdad.

El diagndstico es un instrumento util y funcional, que permite conocer en qué situacion se
encuentra la organizacion en relacion con la igualdad de oportunidades. Mediante un estudio
cualitativo y cuantitativo se obtiene informacién actualizada que permite identificar aquellos aspectos
de la organizacion que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva y real
entre mujeres y hombres.

Este diagnéstico tiene que ser transversal en todo Grupo IOE de todos sus procesos internos, de
sus politicas de gestidn de recursos humanos, de comunicacién interna y externa, de las condiciones
laborales, de la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo, en las
categorias profesionales y en los niveles de responsabilidad. El diagndstico tiene que servir como

base para establecer las prioridades y las acciones que formaran parte del plan de igualdad. Es por
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ello que se presentan los distintos ambitos estudiados y sus conclusiones para establecer las

acciones que conformaran el Plan de Igualdad.
Conclusiones del diagnoéstico de igualdad

* La situacion de la Fundacion Miguel Servet en el afio valorado (2025) muestra una plantilla
compuesta por 161 personas, de las cuales 120 son mujeres y 41 son hombres, lo que representa
un 74,53 % de mujeres y un 25,47 % de hombres. Esta distribuciéon evidencia una presencia
mayoritaria de mujeres en la entidad, lo que constituye una tendencia positiva en términos de
participacion femenina en un entorno cientifico técnico. La distribucién por centros de trabajo
mantiene esta tendencia favorable, ya que en Navarrabiomed, que concentra la mayor parte del
personal con 133 personas, las mujeres representan el 73,68 % frente al 26,32 % de los hombres.
En el HUN, con un total de 25 personas, las mujeres alcanzan el 80 % y los hombres el 20 %,
mientras que en los Centros de Salud, con 3 personas, las mujeres suponen el 66,67 % y los hombres
el 33,33 %. En todos los centros se observa una presencia femenina mayoritaria y sostenida, lo que
refleja una participacion equilibrada y una tendencia positiva hacia la igualdad en la distribucion

territorial del personal.

 En relacion con los puestos de trabajo existentes en la entidad, se aprecia una amplia diversidad
de funciones vinculadas a la investigacién biomédica, la gestion, el apoyo técnico y los servicios
generales. La presencia de figuras como personal investigador predoctoral, postdoctoral, personal
técnico, personal de apoyo a la investigacion, personal gestor de estudios, responsables de area,
direccion cientifica y de gestion, asi como perfiles administrativos, auxiliares y de servicios multiples,
muestra una estructura organizativa completa y adaptada a las necesidades de un centro de

investigacion.

* En cuanto a las categorias profesionales, la entidad cuenta con grupos como asesoria genética,
disefio, servicios mdltiples, coordinacién y monitorizacion de estudios, cuidado técnico, direccion,
personal administrativo, personal auxiliar, personal de apoyo a la investigacién, personal gestor de

estudios, personal investigador, personal técnico, personal técnico de area y responsables de area.

* La distribucién de la plantilla por edad muestra una presencia mayoritaria de mujeres en todos los
tramos, con un total de 120 mujeres y 41 hombres. En el grupo de mas de 50 afios, las mujeres
representan el 66,67 % y los hombres el 33,33 %, sumando 18 personas. En el tramo de 41 a 50
afos, las mujeres alcanzan el 74,42 % y los hombres el 25,58 %, con un total de 43 personas. En el
grupo de 31 a 40 afios, las mujeres suponen el 76,47 % y los hombres el 23,53 %, con 51 personas.

En el tramo de 20 a 30 afios, las mujeres representan el 75,51 % y los hombres el 24,49 %, con un
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total de 49 personas. En todos los intervalos de edad se observa una presencia femenina mayoritaria
y estable.

* La distribucion de la plantilla por tipo de contrato refleja también una presencia femenina mayoritaria
en todas las modalidades. En los contratos indefinidos a tiempo completo, las mujeres representan
el 74,44 % y los hombres el 25,56 %, con un total de 133 personas. En los contratos indefinidos a
tiempo parcial, las mujeres suponen el 62,50 % y los hombres el 37,50 %, con 8 personas. En los
contratos temporales a tiempo completo, las mujeres alcanzan el 80 % y los hombres el 20 %, con
un total de 20 personas. La ausencia de contratos temporales a tiempo parcial y la elevada
proporcién de mujeres en todas las modalidades contractuales reflejan una tendencia hacia la

estabilidad y la participacion en las distintas formas de vinculacion laboral existentes en la entidad.

* La distribucién de la plantilla por antigiedad muestra que la mayoria del personal se concentra en
el tramo de 0 a 10 afios, donde las mujeres representan el 73,65 % y los hombres el 26,35 %, con
un total de 148 personas. En el tramo de 11 a 20 afios, las mujeres suponen el 81,82 % y los hombres
el 18,18 %, con 11 personas. En el grupo de 21 a 30 afos, las mujeres alcanzan el 100 % y los
hombres el 0%, con un total de 2 personas. No se registran personas con mas de 30 afios de
antigledad. Esta distribucién refleja una plantilla con una antigiledad mayoritariamente concentrada
en los primeros diez afios y con una presencia femenina sostenida en todos los tramos.

e La distribucién de la plantilla por categorias profesionales muestra una presencia femenina
mayoritaria en la mayoria de los grupos profesionales de la Fundacion Miguel Servet. En categorias
como asesoria genética, asistencia de disefio y servicios multiples, las mujeres representan el 100 %
del personal. En la categoria de coordinacién y monitorizacion de estudios, las mujeres alcanzan el
90 % frente al 10 % de los hombres, con un total de 20 personas. En la categoria de cuidador técnico
y en la de direccidn, la distribucién es equilibrada, con un 50 % de mujeres y un 50 % de hombres en
cada caso. En el personal administrativo, las mujeres representan el 75 % y los hombres el 25 %. En
el personal de apoyo a la investigacion, las mujeres suponen el 60 % y los hombres el 40 %, con un
total de 35 personas. En el personal gestor de estudios, las mujeres representan el 100 %. En el
personal investigador, las mujeres alcanzan el 75% y los hombres el 25 %, con un total de 28
personas. En el personal técnico, las mujeres representan el 83,87 % y los hombres el 16,13 %,
mientras que en el personal técnico de area las mujeres suponen el 70 % y los hombres el 30 %. En
la categoria de responsables de area, las mujeres representan el 73,33 % y los hombres el 26,67 %.
En conjunto, la plantilla presenta una distribucién global del 74,53 % de mujeres y del 25,47 % de
hombres.
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* En los puestos de apoyo a la investigacion, las mujeres representan el 46,15 % en la modalidad
PROY vy el 68,18 % en la modalidad Apoyo Il, mientras que los hombres alcanzan el 53,85 % vy el
31,82 % respectivamente. En los puestos de asesoria genética, asistencia de disefio y servicios
multiples, las mujeres representan el 100 % del personal. En los puestos de coordinacion de estudios
en estructura, las mujeres suponen el 100 %, y en los puestos de coordinacion en proyectos
representan el 84,62 % frente al 15,38 % de los hombres. En el puesto de cuidador técnico, la
distribucion es equilibrada, con un 50 % de mujeres y un 50 % de hombres. En la direccion cientifica,
los hombres representan el 100 %, mientras que en la direccion de gestion las mujeres alcanzan el
100 %. En el personal administrativo, las mujeres representan el 75 % y los hombres el 25 %. En el
personal gestor de estudios, las mujeres suponen el 100 %. En el personal investigador postdoctoral,
las mujeres representan el 90,91 % y los hombres el 9,09 %, mientras que en el personal investigador
postdoctoral Il las mujeres alcanzan el 100 %. En el personal investigador predoctoral, las mujeres
representan el 85,71 % y los hombres el 14,29 %. En el personal investigador principal, las mujeres
suponen el 83,33 % y los hombres el 16,67 %. En el personal técnico en estructura, las mujeres
representan el 66,67 % y los hombres el 33,33 %. En el personal técnico de area en estructura, las
mujeres alcanzan el 71,43 % y los hombres el 28,57 %, mientras que en proyectos las mujeres
representan el 66,67 % y los hombres el 33,33 %. En el personal técnico de laboratorio en estructura,
las mujeres representan el 86,67 % y los hombres el 13,33 %, y en proyectos las mujeres suponen
el 84,62 % y los hombres el 15,38 %. En los puestos de responsables de area en estructura, las
mujeres representan el 75 % y los hombres el 25 %, mientras que en proyectos las mujeres alcanzan
el 66,67 % y los hombres el 33,33 %. En conjunto, la distribucion por puestos de trabajo muestra un
total del 77,02 % de mujeres y del 22,98 % de hombres.

« La distribucién de los movimientos de personal en los tres Ultimos afios muestra un volumen de
incorporaciones creciente y con una presencia femenina mayoritaria en todos los ejercicios. En el
afio 2022 se registraron 54 incorporaciones, de las cuales 34 correspondieron a mujeres, lo que
supone el 62,96 %, y 20 a hombres, el 37,04 %. En el aflo 2023 se produjeron 58 incorporaciones,
con 48 mujeres, que representan el 82,76 %, y 10 hombres, el 17,24 %. En el afio 2024 se alcanzaron
84 incorporaciones, con 59 mujeres, que suponen el 70,24 %, y 25 hombres, el 29,76 %. En el
conjunto del periodo analizado, las incorporaciones ascienden a 196, con 141 mujeres, que
representan el 71,94 %, y 55 hombres, el 28,06 %. Esta evolucion refleja la participacion femenina
en los procesos de entrada a la organizacion, con una presencia sostenida y mayoritaria de mujeres

en las nuevas incorporaciones.

* En relacion con las bajas definitivas producidas en los tres Ultimos afios, en el afio 2022 se

registraron 55 bajas, de las cuales 35 correspondieron a mujeres, lo que supone el 63,64 %, y 20 a
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hombres, el 36,36 %. En el afio 2023 se produjeron 32 bajas, con 26 mujeres, que representan el
81,25 %, y 6 hombres, el 18,75 %. En el afio 2024 se contabilizaron 29 bajas, con 14 mujeres, que
suponen el 48,28 %, y 15 hombres, el 51,72 %. En el total del periodo, las bajas definitivas ascienden
a 116, con 75 mujeres, que representan el 64,66 %, y 41 hombres, el 35,34 %.

* En cuanto a las causas de las bajas definitivas registradas en el Gltimo afio, no se produjeron
jubilaciones ni bajas por motivos como mortalidad o incapacidad. Se registraron 9 despidos, de los
cuales 4 correspondieron a mujeres, que representan el 44,44 %, y 5 a hombres, el 55,56 %. Se
produjeron 14 finalizaciones de contrato, con 7 mujeres y 7 hombres, lo que supone un 50 % en cada
caso. Asimismo, se registraron 6 abandonos voluntarios, con 3 mujeres y 3 hombres, lo que
representa también un 50 % para cada sexo. No se produjeron abandonos vinculados al cuidado de
personas a cargo. En total, las bajas definitivas del dltimo afio ascienden a 29, con 14 mujeres, que
representan el 48,28 %, y 15 hombres, el 51,72 %. Esta distribucion refleja una tendencia positiva
hacia la participacion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas causas de salida registradas
en el Gltimo ejercicio.

* La distribucién del personal incorporado en el Ultimo afio segun el tipo de contrato muestra una
presencia mayoritaria de mujeres en todas las modalidades registradas. En los contratos temporales
a tiempo completo se incorporaron 12 mujeres y 3 hombres, lo que representa un 80 % de mujeres
y un 20 % de hombres, con un total de 15 personas. En los contratos temporales a tiempo parcial se
incorporaron 2 mujeres y ningn hombre, lo que supone un 100 % de participacion femenina en esta
modalidad. En los contratos indefinidos a tiempo completo se incorporaron 38 mujeres y 19 hombres,
lo que representa un 66,67 % de mujeres y un 33,33 % de hombres, con un total de 57 personas. En
los contratos indefinidos a tiempo parcial se incorporaron 7 mujeres y 3 hombres, lo que supone un
70% de mujeres y un 30% de hombres, con un total de 10 personas. En conjunto, las
incorporaciones del Ultimo afio ascienden a 84, con 59 mujeres, que representan el 70,24 %, y 25
hombres, que suponen el 29,76 %.

* La distribucion de las incorporaciones del ultimo afio por puestos de trabajo muestra también una
presencia mayoritaria de mujeres en la mayoria de las funciones. En el puesto de Técnico Superior
de Apoyo a la Investigacion se incorporaron 23 mujeres y 10 hombres, lo que representa un 69,70 %
de mujeres y un 30,30 % de hombres, con un total de 33 personas. En el personal sanitario de
investigacién se incorporaron 2 mujeres y 1 hombre, lo que supone un 66,67 % de mujeres y un
33,33 % de hombres. En el puesto de Técnico de la Unidad de Apoyo se incorporaron 1 mujery 1
hombre, con una distribucién equilibrada del 50 % para cada sexo. En el puesto de auxiliar o

ayudante de investigacion se incorporaron 1 mujer y 2 hombres, lo que representa un 33,33 % de
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mujeres y un 66,67 % de hombres. En el puesto de Técnico de Investigacion Clinica se incorporaron
9 mujeres y 1 hombre, lo que supone un 90 % de mujeres y un 10 % de hombres. En el puesto de
direccién se incorporé 1 hombre y ninguna mujer. En el puesto de Técnico de Area de Gestion se
incorporaron 3 mujeres y 2 hombres, lo que representa un 60 % de mujeres y un 40 % de hombres.
En el puesto de Técnico Superior Gestor de Estudios Clinicos se incorpord 1 mujer y ningin hombre,
lo que supone un 100 % de participacion femenina. En el personal investigador predoctoral se
incorporaron 2 mujeres y ningin hombre, lo que representa también un 100 % de mujeres. En el
puesto R2.A se incorporaron 6 mujeres y 2 hombres, lo que supone un 75 % de mujeres y un 25 %
de hombres, mientras que en el puesto R2.B se incorporé 1 mujer y ningin hombre, con un 100 %
de participacion femenina. En el puesto de Técnico de Investigacion se incorporaron 9 mujeres y 3
hombres, lo que representa un 75 % de mujeres y un 25 % de hombres. En el puesto de Responsable
de Area se incorporaron 1 mujer y 1 hombre, con una distribucién equilibrada del 50 % para cada
sexo. En conjunto, las incorporaciones por puesto ascienden a 83, con 59 mujeres, que representan
el 71,08 %, y 24 hombres, que suponen el 28,92 %.

 La formacién realizada en los tres Gltimos afilos muestra una participacion mayoritaria de mujeres
en la mayoria de las acciones formativas desarrolladas por la Fundacion Miguel Servet. En el afio
2022 se impartieron cursos como inglés B2 e inglés C1, con 6 mujeres y 2 hombres en cada uno de
ellos, lo que supone un 75 % de participacion femenina. En el curso de disefio de la estructura salarial
y gestion de la retribucién fija participd 1 mujer y ningin hombre, mientras que en la formacion y
concienciacion en RGPD participaron 3 hombres y ninguna mujer. En total, en 2022 se registraron
20 participaciones formativas, con 13 mujeres, que representan el 65 %, y 7 hombres, que suponen
el 35 %.

* En el afio 2023 se impartieron formaciones como los cursos de género dirigidos a la comision de
igualdad, con una participacion equilibrada del 50 % para mujeres y hombres en ambas ediciones.
En el curso de auditor interno ISO 9001:2015 y en el curso de disefio de politicas retributivas
participaron exclusivamente mujeres. El curso con mayor volumen de participacién fue Mindfulness,
con 33 mujeres y 8 hombres, lo que representa un 80,49 % de participacion femenina. En total, en
2023 se registraron 59 participaciones, con 43 mujeres, que representan el 72,88 %, y 16 hombres,

que suponen el 27,12 %.

* En el afio 2024 se desarrollé el mayor nimero de acciones formativas, con un total de 252
participaciones, de las cuales 182 correspondieron a mujeres, que representan el 72,22 %, y 70 a
hombres, que suponen el 27,78 %. Entre las formaciones con mayor volumen de participacion se

encuentran el curso sobre el marco de trabajo para incorporar la perspectiva de género a la
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investigacion en salud, con 33 mujeres y 7 hombres, lo que supone un 82,50 % de participacion
femenina; el curso sobre retos en el uso secundario de datos de salud, con 25 mujeres y 11 hombres,
lo que representa un 69,44 % de mujeres; y el curso de acoso laboral, con 24 mujeres y 6 hombres,
lo que supone un 80 % de participacion femenina. También destacan las formaciones en estrategias
digitales para la mejora de la visibilidad cientifica, con 19 mujeres y 11 hombres, y la sensibilizacién
y concienciacion en igualdad, con 19 mujeres y 6 hombres. En otras formaciones como proteccion
de datos, competencias emocionales, herramientas de gestion emocional, resolucion de conflictos o
bienestar mental, la participacién femenina se mantiene mayoritaria en todos los casos. Algunas
acciones formativas registraron participacion exclusivamente femenina, como las dos ediciones de
Escuela Postural, el curso de sensibilizacion a mandos o el curso de sensibilizacién en seguridad
vial. Otras formaciones registraron participacion exclusivamente masculina, como el IX Congress of

the Spanish Proteomics Society y el Congreso de la plataforma ISCIII de Biobancos y Biomodelos.

* La distribucién por tipo de formacion muestra que las mujeres participaron en 108 acciones de
temas técnicos frente a 50 hombres, lo que supone un 68,35 % de participacion femenina. En idiomas
y ofimética participaron 17 mujeres y 8 hombres, lo que representa un 68 % de mujeres. En
habilidades especificamente directivas participé 1 mujer y ningdn hombre. En habilidades
interpersonales participaron 47 mujeres y 16 hombres, lo que supone un 74,60 % de participacion
femenina. En otras formaciones participaron 59 mujeres y 20 hombres, lo que representa un 74,68 %
de mujeres. En total, se registraron 326 participaciones formativas, con 232 mujeres, que
representan el 71,17 %, y 94 hombres, que suponen el 28,83 %.

* La informacion relativa a la promocién profesional en la Fundacién Miguel Servet muestra que
durante el Gltimo afio no se han registrado promociones internas, tanto en el caso de las mujeres

como en el de los hombres.

« La distribucidn de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual con compensaciones
extrasalariales muestra una presencia mayoritaria de mujeres en la mayoria de las bandas salariales
y categorias analizadas. En la categoria de asesoria genética, las 3 personas registradas se sitdan
en la banda entre 30.001 € y 36.000 €, correspondiendo el 100 % a mujeres. En la categoria de
asistencia de disefio, la Unica persona registrada se sitia en la banda entre 14.001€ y 24.000 €,
siendo mujer. En la categoria de auxiliar de servicios multiples, la Gnica persona registrada se sitda
en la banda entre 24.001€ y 30.000€, también mujer. En la categoria de coordinacion vy
monitorizacién de estudios, 16 mujeres y 2 hombres se sitllan en la banda entre 24.001 € y 30.000 €,
lo que supone un 88,89 % de mujeres, y 8 mujeres se sitlan en la banda entre 30.001 € y 36.000 €,

lo que representa un 100 % de participacion femenina en ese tramo. En la categoria de cuidador

Pagina 92 de 140



)
P
<« NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

técnico, las 2 personas registradas se sitian en la banda entre 24.001€ y 30.000€, con una
distribucion equilibrada del 50 % para cada sexo. En la categoria de direccion, las 3 personas
registradas se sitdan en la banda superior a 36.000 €, con 2 mujeres y 1 hombre, lo que supone un
66,67 % de mujeres y un 33,33 % de hombres.

* En la categoria de personal administrativo, 2 personas se sitian en la banda entre 14.001€ y
24.000 €, con una distribucién del 50 % para cada sexo, y 3 personas se sitlan en la banda entre
24.001 € y 30.000€, con un 66,67 % de mujeres y un 33,33 % de hombres. En la categoria de
personal auxiliar, la Unica persona registrada se sitla en la banda entre 14.001 € y 24.000 €, siendo
hombre. En la categoria de personal de apoyo a la investigacién, 43 mujeres y 17 hombres se sitlan
en la banda entre 24.001€ y 30.000€, lo que supone un 71,67 % de mujeres y un 28,33 % de
hombres. En la categoria de personal gestor de estudios, la Unica persona registrada se sitla en la
banda entre 30.001 € y 36.000 €, siendo mujer. En la categoria de personal investigador, 6 mujeres
y 1 hombre se sitian en la banda entre 24.001€ y 30.000€, lo que representa un 85,71 % de
mujeres, mientras que 14 mujeres y 4 hombres se sitlan en la banda entre 30.001€ y 36.000 €, lo
gue supone un 77,78 % de mujeres. En la banda superior a 36.000 €, se registran 1 mujer y 6
hombres, lo que representa un 14,29 % de mujeres y un 85,71 % de hombres.

 En la categoria de personal técnico, 12 mujeres y 5 hombres se sitian en la banda entre 14.001 €
y 24.000 €, lo que supone un 70,59 % de mujeres, y 14 mujeres y 4 hombres se sitdan en la banda
entre 24.001 € y 30.000 €, lo que representa un 77,78 % de mujeres. En la categoria de personal
técnico de area, 14 mujeres y 5 hombres se sitdan en la banda entre 30.001 € y 36.000 €, lo que
supone un 73,68 % de mujeres, y 1 hombre se sitla en la banda superior a 36.000 €. En la categoria
de responsables de area, 9 mujeres y 3 hombres se sitan en la banda superior a 36.000 €, lo que
representa un 75 % de mujeres y un 25 % de hombres. En conjunto, la distribucidon salarial por
categorias profesionales recoge 149 mujeres y 53 hombres, lo que supone un 73,76 % de mujeres y

un 26,24 % de hombres en el total de 202 personas analizadas.

* La distribucion de la plantilla por puestos de trabajo y salario bruto anual con compensaciones
extrasalariales confirma la tendencia positiva hacia la presencia femenina en la mayoria de los
tramos salariales. En los puestos de apoyo a la investigacion, 28 mujeres y 12 hombres se sitllan en
la banda entre 24.001 € y 30.000 €, lo que supone un 70 % de mujeres. En los puestos de apoyo a
la investigacion Il, 15 mujeres y 5 hombres se sitllan en la misma banda, lo que representa un 75 %
de mujeres. En el puesto de asesoria genética, las 3 personas registradas se sitdan en la banda
entre 30.001€ y 36.000 €, siendo todas mujeres. En el puesto de asistencia de disefio, la Unica

persona registrada se sitla en la banda entre 14.001 € y 24.000 €, siendo mujer. En el puesto de
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auxiliar de servicios multiples, la Unica persona registrada se sitla en la banda entre 24.001€ y
30.000 €, siendo mujer. En los puestos de coordinacion de estudios en estructura, las 8 personas
registradas se sitllan en la banda entre 30.001 € y 36.000 €, siendo todas mujeres. En los puestos
de coordinacion de estudios en proyectos, 14 mujeres y 2 hombres se sitllan en la banda entre
24.001 € y 30.000 €, lo que supone un 87,50 % de mujeres.

* En el puesto de cuidador técnico, las 2 personas registradas se sitlan en la banda entre 24.001 €
y 30.000 €, con una distribucion equilibrada del 50 % para cada sexo. En los puestos de direccion
cientifica y de gestion, las 3 personas registradas se sitlan en la banda superior a 36.000 €, con una
distribucion del 50 % para cada sexo en el primer caso y del 100 % de mujeres en el segundo. En
los puestos de personal administrativo, 3 mujeres y 1 hombre se sitian en la banda entre 24.001 €
y 30.000 €, lo que supone un 75 % de mujeres. En los puestos de personal investigador postdoctoral,
10 mujeres y 3 hombres se sitlan en la banda entre 30.001€ y 36.000€, lo que representa un
76,92 % de mujeres. En los puestos de personal investigador postdoctoral I, 4 mujeres y 1 hombre
se sitlan en la banda superior a 36.000 €, lo que supone un 80 % de mujeres. En los puestos de
personal investigador predoctoral, 6 mujeres y 1 hombre se sitdan en la banda entre 24.001€ y
30.000€, lo que representa un 85,71 % de mujeres. En los puestos de personal investigador
principal, 1 mujer y 6 hombres se sitlan en la banda superior a 36.000 €, lo que supone un 14,29 %
de mujeres. En los puestos de personal técnico de area en estructura, 12 mujeres y 3 hombres se
sitian en la banda entre 30.001 € y 36.000 €, lo que representa un 80 % de mujeres. En los puestos
de personal técnico de laboratorio en estructura, 14 mujeres y 3 hombres se sitian en la banda entre
24.001 € y 30.000 €, lo que supone un 82,35 % de mujeres. En los puestos de personal técnico de
laboratorio en proyectos, 12 mujeres y 3 hombres se sitdan en la banda entre 14.001 € y 24.000 €,
lo que representa un 80 % de mujeres. En los puestos de responsables de area en estructura, 9
mujeres y 3 hombres se sitlan en la banda superior a 36.000 €, lo que supone un 75 % de mujeres.
En conjunto, la distribucién salarial por puestos de trabajo recoge 149 mujeres y 53 hombres, lo que
supone un 73,76 % de mujeres y un 26,24 % de hombres en el total de 202 personas analizadas.

* La informacién relativa a los nacimientos de infantes en el Gltimo afio muestra un total de 3 personas
progenitoras en la Fundacién Miguel Servet, de las cuales 1 corresponde a una madre y 2 a padres.
Esto supone un 33,33% de madres y un 66,67 % de padres. Esta distribucion refleja una
participacion equilibrada de la plantilla en los procesos de maternidad y paternidad registrados

durante el periodo analizado.

* La distribucion de responsabilidades familiares segun el nimero de hijos e hijas de la plantilla

muestra que la mayoria del personal no tiene descendencia, con 91 mujeres y 43 hombres en esta
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situacion, lo que representa un total de 134 personas, equivalentes al 66,42 % de las mujeres y al
79,63 % de los hombres. En el grupo de personas con 1 hijo o hija se registran 15 mujeres y 6
hombres, lo que supone un 10,95 % de las mujeres y un 11,11 % de los hombres, con un total de 21
personas. En el grupo con 2 hijos o hijas se contabilizan 21 mujeres y 5 hombres, lo que representa
un 15,33 % de las mujeres y un 9,26 % de los hombres, con un total de 26 personas. En el grupo con
3 0 mas hijos o hijas se registran 10 mujeres y ningin hombre, lo que supone un 7,30 % de las
mujeres y un 0 % de los hombres, con un total de 10 personas. En conjunto, la plantilla presenta 137
mujeres y 54 hombres con informacion registrada sobre responsabilidades familiares, lo que supone

un 71,73 % de mujeres y un 28,27 % de hombres en el total de 191 personas analizadas.

* La distribucién por nimero de hijos e hijas muestra una presencia femenina mayoritaria en todos
los tramos, con un 67,91 % de mujeres entre quienes no tienen descendencia, un 71,43 % de mujeres
entre quienes tienen un hijo o hija, un 80,77 % de mujeres entre quienes tienen dos hijos o hijas y un

100 % de mujeres entre quienes tienen tres 0 mas.

* La distribucion de las bajas temporales, excedencias y permisos registrados durante el Ultimo afio
en la Fundacion Miguel Servet muestra un total de 84 situaciones, de las cuales 73 corresponden a
mujeres y 11 a hombres, lo que representa un 86,90 % de mujeres y un 13,10 % de hombres. La
incapacidad temporal constituye la situacion mas frecuente, con 57 mujeres y 8 hombres, lo que
supone un 87,69 % de mujeres y un 12,31 % de hombres, con un total de 65 casos. En los accidentes
de trabajo se registraron 2 mujeres y ningn hombre, lo que representa un 100 % de participacién
femenina. En los permisos por nacimiento de hijo o hija se contabilizaron 3 mujeres y ningtin hombre,
lo que supone también un 100 % de mujeres. En la situacion de riesgo durante el embarazo se
registré 1 mujer y ningiin hombre. En la reduccién de jornada por lactancia se registraron 2 hombres
y ninguna mujer, lo que representa un 100 % de participacion masculina en esta medida. En la
reduccion de jornada por cuidado de hijo o hija se registraron 5 mujeres y ningn hombre, lo que
supone un 100 % de mujeres. No se registraron reducciones de jornada por cuidado de familiares ni

por otros motivos.

* En cuanto a las excedencias, se registraron 2 excedencias por cuidado de hijo o hija, ambas
correspondientes a mujeres, lo que supone un 100 % de participacion femenina. También se registré
1 excedencia fraccionada por cuidado de hijo o familiar, correspondiente a una mujer. En las
excedencias voluntarias se contabilizaron 2 mujeres y 1 hombre, lo que representa un 66,67 % de
mujeres y un 33,33 % de hombres. No se registraron excedencias por cuidado de familiares ni
permisos por enfermedad grave, fallecimiento u otras causas similares. En conjunto, la distribucién

de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad refleja una participacion mayoritaria de mujeres
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en la mayoria de las situaciones registradas, con una presencia sostenida en las medidas vinculadas
al cuidado y a la maternidad, y una participacion masculina destacada en la reduccion de jornada

por lactancia.

* La informacion relativa a la infrarrepresentacion femenina en la Fundacion Miguel Servet muestra
que, en el departamento de Unidades de Investigacion, se registran un total de 6 personas, de las
cuales 1 es mujer y 5 son hombres. Esto supone un 16,67 % de mujeres y un 83,33 % de hombres
en este ambito concreto. La presencia femenina, aunque minoritaria en este departamento, se
mantiene de forma estable dentro de la estructura analizada y permite identificar la composicion
actual del personal vinculado a estas unidades. Sin embargo, existen areas con infrarrepresentacion

masculina.

A nivel de resumen por areas tematicas:

a) Proceso de seleccidon y contratacion

En las incorporaciones de los tres ultimos afios, las mujeres representan el 71,94 % y los hombres
el 28,06 %. En el ultimo afio, las mujeres representan el 70,24 % de las nuevas incorporaciones y los
hombres el 29,76 %. Por tipo de contrato en el Gltimo afio, las mujeres representan el 80 % de los
temporales a tiempo completo, el 100 % de los temporales a tiempo parcial, el 66,67 % de los

indefinidos a tiempo completo y el 70 % de los indefinidos a tiempo parcial.
b) Clasificacion profesional

En la distribucién por categorias profesionales, las mujeres representan entre el 60 % y el 100 % en
la mayoria de los grupos. En personal investigador, las mujeres representan el 75 %; en personal
técnico, el 83,87 %; en personal técnico de area, el 70 %; en responsables de area, el 73,33 %; y en
personal administrativo, el 75 %. En categorias como asesoria genética, disefio, servicios multiples

y gestion de estudios, las mujeres representan el 100 %.
¢) Formacion

En el total de las participaciones formativas de los tres ultimos afios, las mujeres representan el
71,17 % y los hombres el 28,83 %. En 2022, las mujeres representan el 65 %; en 2023, el 72,88 %;
y en 2024, el 72,22 %. Por tipo de formacion, las mujeres representan el 68,35 % en temas técnicos,
el 68 % en idiomas y ofimética, el 74,60 % en habilidades interpersonales y el 74,68 % en otras

formaciones.

d) Promocién profesional
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Durante el dltimo afio, no aparecen promociones internas registradas.
e) Condiciones de trabajo y auditoria salarial (RD 902/2020)

En las bandas salariales sin extras, las mujeres representan el 72,22 % en la banda entre 14.001 €
y 24.000€, el 75 % en la banda entre 24.001 € y 30.000€, el 81,82 % en la banda entre 30.001 € y
36.000 € y el 57,14 % en la banda superior a 36.000 €. En la distribucién salarial por categorias, las
mujeres representan entre el 70 % y el 100 % en la mayoria de los grupos. En la distribucién salarial
por puestos, las mujeres representan entre el 66,67 % y el 100 % en la mayoria de las funciones

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

En los nacimientos del Ultimo afio, las madres representan el 33,33 % y los padres el 66,67 %. En
responsabilidades familiares, las mujeres representan el 67,91 % entre quienes no tienen
descendencia, el 71,43 % entre quienes tienen un hijo o hija, el 80,77 % entre quienes tienen dos, y
el 100 % entre quienes tienen tres 0 mas. En bajas temporales, permisos y excedencias, las mujeres
representan el 86,90 % y los hombres el 13,10 %. En incapacidad temporal, las mujeres representan
el 87,69 %; en accidentes de trabajo, el 100 %; en permisos por nacimiento, el 100 %; en reducciones
por cuidado de hijos, el 100 %; y en reducciones por lactancia, los hombres representan el 100 %.

g) Infrarrepresentaciéon femenina
En Unidades de Investigacién, las mujeres representan el 16,67 % y los hombres el 83,33 %.
h) Retribuciones

En la distribucion retributiva por bandas salariales, las mujeres representan entre el 72,22 % vy el
81,82 % en los tramos inferiores e intermedios, y el 57,14 % en el tramo superior. En la distribucion
por puestos, las mujeres representan entre el 70% y el 100 % en la mayoria de las funciones

analizadas.
i) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo

Durante el periodo analizado, no aparecen casos registrados de acoso sexual 0 acoso por razén de

sexo.
Por otro lado, de la informacién revisada a nivel cualitativa se puede extraer lo siguiente:

Lectura ejecutiva
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1. Composicion general de la plantilla
¢ Predominio femenino estable: 74,53 % mujeres.

2. Estructura profesional

¢ Amplia diversidad de puestos vinculados a investigacion, gestién, apoyo técnico y servicios.

¢ Mayoria femenina en la mayoria de categorias profesionales.
3. Distribuciones clave
Edad
e Mujeres mayoritarias en todos los tramos de edad.
Tipo de contrato
¢ Predominio femenino en todas las modalidades (indefinidos y temporales).
Antigluedad
e Mayor concentracion en 0-10 afios, con mayoria femenina en todos los tramos.

Categorias profesionales

e Mujeres mayoritarias en casi todas las categorias; equilibrio solo en cuidado técnico y

direccion.

Puestos de trabajo

e Predominio femenino en la mayoria de las funciones; direccién cientifica es la Unica con

100 % hombres.

4. Movimientos de personal
Incorporaciones (2022-2024)
e Mujeres: 71,94 %.
Bajas definitivas (2022-2024)
e Mujeres: 64,66 %.

Ultimo afio
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e Bajas: 29 (48,28 % mujeres).
5. Formacion
e Mujeres: 71,17 %.
6. Promocidn profesional
¢ No se registran promociones internas en el Gltimo afio.
7. Retribuciones
e Mayoria femenina en la mayoria de bandas salariales y categorias.
e Unica banda con predominio masculino: personal investigador en tramo >36.000 €.
8. Conciliacion y corresponsabilidad
e Bajas temporales, permisos y excedencias: 86,90 % mujeres.
¢ Reduccién de jornada por lactancia: 100 % hombres.
e Medidas de cuidado: practicamente 100 % mujeres.
9. Responsabilidades familiares
e Mayoria sin descendencia.
10. Infrarrepresentacion
e Unica infrarrepresentacion femenina clara: Unidades de Investigacion (16,67 % mujeres).
e También existen &reas con infrarrepresentaciéon masculina.

Andlisis cualitativo

Navarrabiomed es el centro de investigacién biomédica del Gobierno de Navarra, dedicado a
impulsar y facilitar la investigacion de los profesionales sanitarios publicos. Su ubicacion dentro del
Complejo Hospitalario de Navarra permite una gran proximidad entre el equipo de investigacion y los
profesionales clinicos y asistenciales. El centro se caracteriza por su naturaleza mixta gracias al
convenio firmado en 2016 con la Universidad Publica de Navarra, cuyo objetivo es unir esfuerzos
para aumentar la competitividad de la investigacion en la comunidad. Su objetivo comun es
mantenerse en la frontera del conocimiento para obtener e implementar nuevas terapias y

tratamientos que mejoren el bienestar de la ciudadania dentro de un sistema sanitario sostenible. La
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Fundacién Miguel Servet actia como 6rgano gestor de la investigacion sanitaria publica de Navarra,
asesorando, administrando y difundiendo la actividad del centro.

En los ultimos tres afios se ha realizado una evaluacién psicosocial tipo test basada en el método de
la Seguridad Social. La empresa dispone de programas de responsabilidad social corporativa interna
y externa. La igualdad de oportunidades tiene un valor incorporado a la gestiéon de la organizacion,
con documentos formales accesibles a toda la plantilla, como el Plan de Igualdad, el protocolo de
actuacion y prevencion del acoso sexual, por razén de sexo y/o identidad de género, el protocolo de
actuacion y prevencién del acoso laboral, el documento de medidas de conciliacion, la plantilla de
solicitud de teletrabajo por motivos de conciliacién, el bloque formativo en materia de igualdad con
tres niveles, la incorporacion de personal técnico de apoyo a la investigacién experto en dimension
de género en I+D+i, la convocatoria de ayuda interna para personal investigador predoctoral en el
area de dimension de género en investigacion y la creacion de la comision de género.

El compromiso de la empresa con la igualdad es muy alto, con un Plan de Igualdad impulsado por
la Direccidn y accesible a toda la plantilla. Para el primer Plan se cre6 una Comisiéon de Igualdad que
participé en su elaboracidn, seguimiento e implementacion de acciones. Con el nuevo Plan se
pretende afianzar estos puntos y establecer nuevas acciones que permitan posicionar a
Navarrabiomed como centro de referencia en investigacion biomédica con dimensién de género.
Entre las medidas relacionadas con la Ley de Igualdad se encuentran la jornada continua de 8:00 a
16:00 con media hora de flexibilidad, el horario de verano con reduccién a 6 horas en julio y agosto,
206 horas de vacaciones y 24 horas de libre disposicién. La empresa cuenta con un presupuesto
especifico para igualdad, con una partida de 109.175 € en 2025 destinada a la linea transversal para
la investigacion en género, la contratacion de un técnico transversal de género, formacién en
igualdad y la contratacion de consultoria para el Il Plan de Igualdad. Comparte experiencias y buenas
practicas a través de su web, redes sociales, jornadas, talleres, seminarios y divulgacion cientifica.
Dispone de tres Servicios Cientifico-Técnicos acreditados con ISO 9001, mientras que el resto de
unidades tienen procesos de calidad no acreditados.

En cuanto a la composicién de la plantilla, las mujeres predominan en las tres grandes areas de
trabajo (Investigacion, Servicios Cientifico-Técnicos y Unidades de Apoyo), ocupando ademas la
mayoria de puestos de responsabilidad en SC-Ts y Unidades de Apoyo. Sin embargo, en
investigacion la mayoria de puestos de Personal Investigador Principal estan ocupados por hombres.
El convenio colectivo en negociacion prevé un apartado especifico sobre igualdad y proteccion ante
la violencia contra las mujeres. En relacién con la representacion sindical, no se especifica si cuentan

con conocimientos suficientes para gestionar planes de igualdad.
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En seleccién de personal, existen clausulas formales de no discriminacién en las convocatorias,
indicando que cada candidatura se evalla segun criterios académicos y profesionales. Los procesos
de seleccion se inician por concesion de ayudas, sustituciones temporales, bajas voluntarias,
creacion de nuevos puestos por incremento de trabajo o contrataciones eventuales por necesidades
puntuales. La solicitud de incorporacion de personal la realiza el responsable de unidad o servicio
mediante informe de necesidades dirigido a RRHH, que prepara el perfil junto con gestién de
proyectos y/o Direccion. Se valoran principalmente la experiencia y la formacién. El reclutamiento es
mayoritariamente externo. Existen fichas de puestos y manual de valoracién, actualmente en
actualizacion. La decision final la toma una Comisién de Seleccidn que define criterios y
ponderaciones y selecciona a la persona con mayor puntuacion. Las fuentes externas habituales son
colegios profesionales, centros de formacién y la bolsa de trabajo propia. La metodologia de
seleccién incluye entrevista personal e historial profesional. Las barreras para la incorporacién de
mujeres no se detallan, aunque se indica que se siguen incorporando mas mujeres que hombres.
Los puestos donde acceden menos mujeres son los de personal investigador principal. Los contratos
a tiempo parcial son pocos y dependen de la financiacion de proyectos. La transformacion de
contratos temporales esta limitada por la normativa y las tasas de reposicion. La comision de
seleccién esta formada por RRHH, responsables del &rea y personas expertas, con formacién en
igualdad segun niveles establecidos en el Plan de Formacién 2025.

En formacion, las necesidades se detectan por solicitudes del personal, resultados, inventarios de
problemas, andlisis de satisfaccién y decisiones segun necesidades de la empresa. Participan
Direccion, Comité de Empresa y trabajadores/as mediante encuestas. La oferta formativa se difunde
por correo electrénico, con formaciones en horario laboral de mafana, preferiblemente desde las
9:30/10:00 por conciliacién. La seleccién de participantes se realiza por orden de inscripcidn hasta
completar aforo, con prioridad para personal FMS. La formacién se imparte casi siempre en la
empresa y dentro de la jornada laboral, salvo cursos especificos solicitados por la persona
trabajadora. Los cursos son obligatorios. Si se han impartido formaciones en igualdad: formacion en
género para la comision de igualdad (2023), sensibilizacién en igualdad (2024), acoso laboral (2024),
perspectiva de género en investigacion en salud (2024), diversidad LGBTQIA+ en ciencia, tecnologia
e innovacion (2024), igualdad y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo (2025) y teatro foro
sobre acoso laboral (2025). Se otorgan permisos retribuidos para examenes oficiales de idiomas o
formacion relacionada con el puesto. No existe sistema de promocion interna ni planes de carrera,

aunque se negocia una carrera investigadora.

En politica salarial, existen beneficios como acceso al comedor del HUN con precio reducido, acceso

al Club de Marketing de Navarra, descuento en floristeria y cheque guarderia como retribucion
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flexible. Se adjudican a todo el personal FMS o a quienes cumplan requisitos. La empresa dispone
de DPT, VPT y catélogo de puestos, pero no recoge la firma de las personas ocupantes ni entrega
la DPT en la acogida.

En conciliacién, existe inquietud por mejorarla debido a solicitudes internas, directrices europeas y
atraccion de talento. Las medidas actuales incluyen horarios coincidentes con el escolar, teletrabajo,
flexibilidad horaria, evitar reuniones fuera de horario y teletrabajo parcial. No existen guarderias,
subvenciones, bolsas de horas, servicios de cuidado, campamentos, ampliaciones de permisos,
politica de luces apagadas ni desconexion digital. Se prevén nuevas medidas pendientes de
negociacion. Se sustituyen puestos durante IT, riesgo por embarazo y permisos de nacimiento. No
existen programas de asistencia para mujeres con problemas personales. El personal puede escoger
vacaciones y combinar trabajo presencial y teletrabajo, pendiente de politica formal. El teletrabajo se
considera una forma de conciliacién. Existe un procedimiento de solicitud de trabajo a distancia como
medida de adaptacion de jornada.

En prevencion del acoso, existe un protocolo desde 2021. Se ha realizado un estudio que concluye
que no existen situaciones de acoso. En riesgos laborales, se realizan estudios a través del servicio
de prevencion ajeno y la mutua. Existen medidas especificas para mujeres como el protocolo de
riesgo durante embarazo y lactancia, con reubicacion o baja por riesgo. La vestimenta es unisex. La

mutua ofrece cursos de promocion de la salud.

Respecto a mujeres en riesgo de exclusion, se puntlia el certificado de discapacidad del 33% en
convocatorias, sin limitarlo a mujeres. No existen protocolos, procesos de deteccién ni programas

especificos.

En comunicacion, las vias internas ascendentes son correo electrénico y reuniones; las
descendentes, reuniones, presentaciones y correo. El Plan de Igualdad se difunde por correo y esta
en la web. Se han realizado campafas en dias clave y jornadas en el entorno del HUN. Se detecta
lenguaje discriminador en web, carteles, manual de acogida, tablones, notas internas, convocatorias,
anuncios de seleccién y manuales de procedimiento. No existe auditoria de lenguaje inclusivo. Si
existen medidas de comunicacion inclusiva en intranet o web. No se especifica si empresas

colaboradoras tienen Plan de Igualdad.

En ayudas y bonificaciones, se utilizan contratos de sustitucién por situaciones de embarazo,

lactancia, nacimiento y cuidados, asi como bonificaciones en cotizacion.

Pagina 102 de 140



Diseno del plan de
igualdad: definicion de
objetivos, diseno de
medidas,
establecimiento de
iIndicadores

de seguimiento y
evaluacion,

ralandaria da anlicsacian



)
P
<« NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

11.

11.1. Finalidad

Larealizacion del Plan de Igualdad de Oportunidades tiene como finalidad, ademas del cumplimiento
de la legislacién vigente en materia de igualdad establecido a partir de la entrada en vigor de la
LOIEMH en el afio 2007, el interés de la organizacion por articular acciones que permitan garantizar
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma real y efectiva y sobre todo la

integracion de la igualdad en el sistema de gestion de la propia empresa.

11.2. Objetivos’

Objetivos a corto plazo
e Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los &mbitos de la organizacion.

e Establecer una estructura sélida que permita desplegar el Plan de Igualdad y asegurar su

integracion progresiva en la cultura corporativa.

e Mantener una politica firme de rechazo absoluto frente al acoso sexual y al acoso por razén de

Sexo.

e Definir métricas con enfoque de género que permitan evaluar la evoluciéon de la igualdad en las

areas de actuacion de la empresa.

o Difundir y poner en valor la importancia de la igualdad entre todas las personas vinculadas a la

actividad empresarial.

e Disefiar y formalizar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,

promoviendo la corresponsabilidad en su aplicacion practica.
Objetivos a largo plazo

e Impulsar procesos de seleccion basados en la igualdad, asegurando que los procedimientos de

incorporacion sean transparentes en todas sus fases.

7 e) Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.
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e Velar para que las decisiones de contratacion se adopten libres de prejuicios, sesgos o

estereotipos de sexo, género y/o sociales por parte de quienes intervienen en el proceso.

e Alcanzar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas de trabajo,

especialmente en aquellas donde uno de los sexos esté infrarrepresentado.

e Favorecer el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad, contribuyendo a su

empoderamiento y a la creacion de equipos diversos y heterogéneos.

e Garantizar que la formacion esté disponible en igualdad de condiciones para mujeres y hombres,

atendiendo a sus intereses y necesidades especificas.

e Desarrollar acciones formativas y de sensibilizacion dirigidas a todas las personas relacionadas

con la empresa, orientadas a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

e Incorporar la perspectiva de género con caracter transversal en la entidad, tanto a nivel
estratégico, en el marco normativo de referencia, como a nivel operativo, en los procedimientos

administrativos y de gestion.
Objetivos cuantitativos

e Incrementar el nimero de candidaturas de mujeres en las areas de trabajo especialmente

masculinizadas. Acreditacion: documento que refleje el nimero de mujeres incorporadas.

e Ampliar y contribuir a la capacitacién progresiva en igualdad de la plantilla, mediante formacion

especializada impartida por profesionales con acreditacion en la materia.

e Aumentar el nUmero de personas que acceden a la informacion sobre los protocolos del Plan de
Igualdad, garantizando su lectura y comprension. Acreditacidn: registros de lectura de correos

y certificados asociados.

e Lograr que toda la plantilla esté informada y comprometida con la ejecucién del Plan de Igualdad,
incentivando la participacion mediante comunicaciones internas y carteleria. Acreditacion:

numero de correos enviados y certificados de lectura recibidos.
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11.3. Acciones en materia de igualdad®

En el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, no solo aparece el contenido minimo de los Planes, sino toda la informacién

que se debe recopilar sobre las Acciones de Mejora propuestas:

e Descripcion, plazo de ejecucion y priorizacion de la medida, asi como disefio de indicadores que
permitan determinar la evolucién.

¢ Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

e Calendario de actuaciones de las medidas del Plan de Igualdad.

e Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periédica.

01/03/2026-01/03/2030

CALENDARIZACION CON CRONOGRAMA Y PLAZO DE EJECUCION DE LA EVALUACION

8 f) Descripcidn de medidas concretas, plazo de ejecucidn y priorizacién de las mismas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implantacion,
seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan de
igualdad.
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Seleccion

contratacion

Seleccion
contratacion

Seleccion

contratacion

Seleccion

contratacion

Clasificacion

profesional

Clasificacion

profesional

Formacion

Accioén

Continuar con la inclusién clausulas de igualdad en procesos de
seleccion ante igual mérito y capacidad y valorar la incorporacion de otro
tipo de clausulas teniendo en cuenta la interseccionalidad, cuando sea
pertinente

Elaboracion de pautas no sexistas e inclusivas para la redaccion de
ofertas de trabajo y realizacién de entrevistas de seleccién centradas en
la informacion necesaria y relevante para la valoracion del puesto
Registro de aspirantes a las convocatorias con datos desagregados por
sexo

Incorporacion de la perspectiva de género en los criterios de seleccion
ante misma puntuacion, favoreciendo la contrataciéon de personal del
sexo infrarrepresentado en cada caso

Adopcién de un sistema de valoracion de puestos de trabajo con
perspectiva de género que sirva para determinar el valor que aporta cada
puesto de trabajo

Auditar categorias para detectar sesgos indirectos revisando la
valoracién de puestos de trabajo ante nuevos puestos

Asegurar el acceso igualitario de mujeres y hombres a programas de
toda la formacion

capacitaciéon obteniendo la informaciéon de

desagregada por sexos

Evaluacion

inicial

abr-26

abr-26

abr-26

abr-26

feb-29

feb-29

feb-27

Evaluacion

intermedia

may-26

may-26

may-26

may-26

may-29

may-29

jun-27

Evaluaciéon

final

jun-26

jun-26

jun-26

jun-26

sep-29

sep-29

feb-28

Prioridad

Media

Media

Alta

Media

Media

Alta

Alta
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Formacion

9.
Formacion

Formacion

Formacién

Promocion

profesional

Condiciones
trabajo

10.

11.

12.

13.

14.

Implementacién de medidas de conciliacion corresponsable para facilitar
la participacion del conjunto del personal en las acciones formativas,
relativas a los (horarios, duracion, formato, etc).

Monitorizar (registrar y analizar) la participacion por sexo en cursos
internos para ver las tendencias en la plantilla femenina y masculina
Revision y actualizacion del Itinerario de Formacion anual de
Navarrabiomed a partir de la identificacion de contenidos prioritarios de
Igualdad y su clasificacion por niveles, en funcion de las necesidades
del personal, que incluya:

- Introduccién y nociones bésicas de igualdad de género

- Deteccion de lenguaje sexista y alternativas inclusivas

- Conciliacion y corresponsabilidad familiar

- Prevencion del acoso laboral

- Prevencion de la violencia contra las mujeres

Identificacion de formadoras/es especializadas/os en los distintos
contenidos en materia de Igualdad y elaboracion de un repositorio
Informar de las vacantes a las personas trabajadoras. Protocolo de
aviso

Implementar la flexibilidad horaria y el teletrabajo en los puestos en los
que sea posible en la medida en que se contribuya a la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres

Revisar anualmente los resultados del registro retributivo
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abr-26

abr-26

abr-26

abr-26

dic-26

feb-28

ene-27

oct-26

sep-26

oct-26

oct-26

ene-27

sep-28

mar-28

feb-27

feb-27

feb-27

feb-27

feb-27

ene-29

ene-28

Alta

Media

Alta

Media

Media

Media

Media
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Conciliacion

corresponsabilidad

Conciliacion
corresponsabilidad
Prevencion del acoso
sexual y por razon de
Sexo
Infrarrepresentacion
femenina

Prevencion del acoso
sexual y por razon de
Sexo

Prevencion del acoso
sexual y por razon de
sexo

Prevencion del acoso
sexual y por razon de
sexo

Prevencion del acoso

sexual y por razon de

Sexo

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Mantener actualizada a la plantilla sobre posibles modificaciones o
avances en derechos en materia de conciliacion utilizando los canales
de difusion disponibles (web, correo electrénico, etc.), de manera que la
informacion llegue al conjunto del personal.

Difusion de informacion sobre los recursos publicos disponibles en

Navarra de apoyo al cuidado de familiares dependientes

Crear campafias internas de sensibilizacién sobre todos los tipos de
acoso y violencia contra las mujeres

Visibilizaciébn de referentes femeninos de investigacion en la

organizacién

Desarrollo del Protocolo y difusién de las medidas en esta materia en
una sesion informativa dirigida al conjunto del personal

Formar a toda la plantilla en deteccion y actuacion ante el acoso en todas
sus manifestaciones

Informar sobre el procedimiento de denuncia a través del canal
especifico al conjunto de la plantilla, incidiendo especialmente en las

nuevas incorporaciones

Supervisar el canal confidencial de denuncias con seguimiento habitual

y realizar formacion continua para las personas responsables de este
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oct-26

oct-26

dic-28

feb-28

jul-26

oct-26

jul-26

may-26

dic-27

dic-27

dic-28

jun-28

oct-26

feb-28

oct-26

may-27

ene-28

ene-28

dic-28

feb-29

mar-27

dic-29

mar-27

mar-29

Media

Media

Media

Media

Media

Alta

Alta

Alta
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Investigacion con
Dimension de Género

Inclusiva

Investigacion con

Dimension de Género

Inclusiva

23. Consolidar y poner en marcha el Area Transversal de Dimension de

. . jun-26
Género Inclusiva en I+D
24. Disefar y poner en marcha un servicio de asesoramiento y apoyo
técnico para facilitar la incorporacion de la dimensién de género ene-28

inclusiva en los contenidos de la investigacién
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FICHAS TECNICAS DE CADA ACCION
1. Revisar acciones del Plan de Igualdad anterior

1. Continuar con la inclusién de clausulas de igualdad en procesos de seleccion ante igual

mérito y capacidad y valorar la incorporaciéon de otras clausulas interseccionales

Elemento Detalle
Seleccién y contratacién
Clausulas de igualdad ante igual mérito y capacidad

Objetivos Favorecer igualdad de oportunidades 'y corregir

infrarrepresentacion

Inclusién de clausulas en bases, protocolos y resoluciones
RRHH / Comisién de Seguimiento
Modelos de clausulas, normativa

Indicadores o= N°procesos con clausula

seguimiento

2. Elaboracién de pautas no sexistas e inclusivas para ofertas de trabajo y entrevistas

Seleccién y contratacion
Revisién de ofertas para eliminar sesgos y estereotipos
Garantizar procesos inclusivos y lenguaje no sexista

Descripcion Auditoria de textos, revision de requisitos, adaptacion de
lenguaje y plantillas
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Personas destinatarias Candidaturas externas e internas
Responsable RRHH, Comisién de Seguimiento
Recursos asociados Guia de lenguaje inclusivo, plantillas revisadas

Indicadores o= 9% ofertas revisadas; n° sesgos detectados y corregidos
seguimiento

3. Registro de aspirantes a convocatorias con datos desagregados por sexo

Elemento Detalle
Registro desagregado de candidaturas

Objetivos Identificar posibles sesgos y garantizar igualdad de
oportunidades

Descripcién Recogida sistematica de datos por sexo en todas las

convocatorias

Personas destinatarias Candidaturas
Responsable RRHH, Comisién de Seguimiento
Formularios de inscripcion, base de datos

Indicadores % registros completos; andlisis anual de distribucion por sexo
seguimiento

4. Incorporacion de la perspectiva de género en criterios de seleccidén ante misma puntuacion

Seleccién y contratacion
Criterios de desempate con perspectiva de género
Favorecer la contratacion del sexo infrarrepresentado
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Aplicacion de criterios de igualdad en casos de empate
Candidaturas

RRHH / Comisién de Seguimiento

Normativa, protocolos de seleccién

Indicadores ¢=1| N° procesos aplicados; % contrataciones del sexo

seguimiento infrarrepresentado

5. Adopcion de un sistema de valoracién de puestos con perspectiva de género

Clasificacién profesional
Sistema de valoracién con perspectiva de género
Determinar el valor real de cada puesto evitando sesgos

Descripcién Disefio o revision del sistema de valoracion incorporando

criterios de igualdad

Personas destinatarias Plantilla
Responsable RRHH / Comision de Seguimiento
Recursos asociados Herramientas de valoracién, consultoria

Indicadores o =11 N°puestos valorados; ajustes realizados

seguimiento

6. Auditar categorias para detectar sesgos indirectos

Elemento Detalle
Clasificacién profesional
Auditoria de categorias y valoracién de puestos
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Identificar sesgos indirectos y corregir desigualdades
Revisién técnica de valoraciones, requisitos y funciones
RRHH / Comisién de Seguimiento

Herramientas de valoracién, informes

Indicadores ¢ =1| N° categorias auditadas; sesgos detectados; medidas

seguimiento correctoras

7. Asegurar acceso igualitario a la formacion

Elemento Detalle
Garantizar acceso igualitario y datos desagregados

Objetivos Evitar brechas formativas y promover igualdad de
oportunidades

Registro desagregado, anélisis de participacién y ajustes
Toda la plantilla

Formacién / RRHH/ Comisién de Seguimiento

Plataforma formativa, registros

Indicadores % participacién por sexo; brechas detectadas

seguimiento

8. Implementacion de medidas de conciliacién para facilitar la participacién en formacion

Elemento Detalle

e
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Medida Ajustes de horarios, formatos y duracion
Objetivos Eliminar barreras de acceso ala formacion

Descripcion Adaptacion de calendarios, modalidades online,

microformaciones

Personas destinatarias Plantilla con dificultades de conciliacion o disponibilidad
Responsable Formacion / RRHH/ Comisién de Seguimiento

Recursos asociados Herramientas online, planificacion

Indicadores % satisfaccion; % participacion tras ajustes
seguimiento

9. Monitorizar la participacién por sexo en cursos internos

Elemento Detalle

Area de actuacion Formacion

Medida Seguimiento de participacién desagregada
Objetivos Detectar patrones y corregir desigualdades
Descripcién Registro, analisis trimestral y propuestas de mejora
Personas destinatarias Plantilla

Responsable Formacion/ RRHH/ Comisién de Seguimiento
Recursos asociados Informes, dashboards

lellecielonicisiolen sl ipli=iiier | % participacion por sexo; tendencias anuales

10. Revision y actualizacién del Itinerario de Formacion anual en Igualdad

Elemento Detalle

Area de actuacion Formacion
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Disefio de formacién anual obligatoria
Sensibilizar y capacitar en igualdad y diversidad

Descripcion Programacion anual, contenidos actualizados, sesiones

obligatorias

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable RRHH / Formacion/ Comisién de Seguimiento
Materiales, plataforma e-learning

Indicadores % participacion; evaluacion de aprendizaje

seguimiento

11. Identificacién de formadoras/es especializadas/os y elaboracion de un repositorio

Repositorio de especialistas en igualdad
Garantizar calidad y especializacion en la formacién

Descripcién Identificacion, selecciéon y registro de profesionales

expertas/os

Personas destinatarias RRHH / Formacion/ Comision de Seguimiento
Responsable Igualdad / Formacion
Base de datos, contactos profesionales

Indicadores «= N°especialistas identificados; uso del repositorio

seguimiento

12. Informar de las vacantes a las personas trabajadoras

Elemento Detalle
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Area de actuacion Promocién profesional

Medida Protocolo de promocidn transparente

Objetivos Garantizar igualdad de oportunidades

Descripcion Definicién de criterios, publicacion y aplicacién homogénea
Personas destinatarias Plantilla

Responsable RRHH/ Comisién de Seguimiento

Recursos asociados Protocolo, matrices de evaluaciéon

lalelleceloricisoler sl liii=iiie | N° promociones; % mujeres/hombres promovidos
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Elemento Detalle

Area de actuacion Condiciones de trabajo

Medida Implementacion de flexibilidad y teletrabajo

Objetivos Mejorar conciliacion y bienestar

Descripcién Identificacion de puestos aptos, acuerdos y seguimiento
Personas destinatarias Plantilla susceptible

Responsable Direccién / RRHH/ Comisién de Seguimiento

Recursos asociados Equipos, herramientas digitales

lellecielonicsinlen s inli=niter N° personas en teletrabajo; satisfaccion
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Elemento Detalle

Area de actuacion Retribuciones
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Medida Revision anual del registro retributivo

Objetivos Detectar brechas y corregir desigualdades
Descripcion Analisis de datos, informe y medidas correctoras
Personas destinatarias Plantilla

Responsable RRHH / Comision de Seguimiento

Recursos asociados Software retributivo u homélogo

lalelleziolerdeisilarsichliiinii=nie | % brecha salarial; medidas aplicadas

15. Mantener actualizada la informacién sobre derechos de conciliacién

Elemento Detalle

Area de actuacion Conciliaciéon y corresponsabilidad
Medida Informacién actualizada y accesible
Objetivos Garantizar conocimiento de derechos
Descripcion Difusion periddica, guias, intranet
Personas destinatarias Plantilla

Responsable RRHH/ Comisién de Seguimiento
Recursos asociados Materiales informativos

alellezolerdaisiela szl iiinii=inie | N° consultas; accesos ala informacion

Elemento Detalle
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Area de actuacion Conciliacion y corresponsabilidad

Medida Difusion de recursos publicos
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Facilitar el acceso a apoyos para el cuidado

Recopilacién y difusién de recursos disponibles en Navarra
RRHH / Comisién de Seguimiento

Material informativo, enlaces institucionales

N° accesos; consultas recibidas

17. Crear campafias internas de sensibilizacion sobre acoso y violencia contra las mujeres

Elemento Detalle

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Campafias de sensibilizacion

Prevenir acoso y promover cultura de respeto
Campafias anuales, carteleria, sesiones informativas
Toda la plantilla

RRHH / Comisién de Seguimiento

Material gréafico, Personal docente

Alcance de campafias; encuestas de percepcion

18. Visibilizacién de referentes femeninos en investigacion

Elemento Detalle

Area de actuacion Infrarrepresentacion femenina
Medida Publicacién de entrevistas a investigadoras

Objetivos Generar referentes y reducir sesgos
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Descripcion Seleccion de perfiles, entrevistas y difusion
Personas destinatarias Plantillay comunidad investigadora
Responsable RRHH/ Comision de Seguimiento

Recursos asociados Equipo de comunicacion

alelleziolerieisinlansicnliiinni=niie | N° publicaciones; alcance; feedback

19. Desarrollo y difusion del Protocolo de acoso

Elemento Detalle

Area de actuacion Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Medida Actualizacion y difusion del Protocolo

Objetivos Garantizar procedimientos claros y actualizados
Descripcion Revisién normativa, actualizacion y difusién obligatoria
Personas destinatarias Toda la plantilla

Responsable RRHH / Comisién de Seguimiento

Recursos asociados Documentacion, sesiones informativas

glelleztolerdeisiolensic|iilnnii=ier | Protocolo actualizado; % plantillainformada
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Elemento Detalle

Area de actuacion Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Medida Formacion obligatoria a toda la plantilla
Objetivos Capacitar para identificar y actuar

Descripcion Sesiones formativas, casos practicos, e-learning

Pagina 120 de 140



N
<4 NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable RRHH / Comision de Seguimiento
Recursos asociados Personal docente especializados

llellezoleldaisiolarsi=hlilinnii=iniel | % participacion; evaluacion de aprendizaje

21. Informar sobre el procedimiento de denuncia a través del canal especifico

Elemento Detalle

Area de actuacion Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Medida Informacién sobre el canal de denuncia
Objetivos Garantizar conocimiento del procedimiento

Descripcion Difusién  periddica, especial atencibn a nuevas

incorporaciones
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable RRHH / Comision de Seguimiento

Recursos asociados Material informativo

Indicadores o= N°accesos; % nuevas incorporaciones informadas
seguimiento

22. Supervision del canal confidencial de denuncias

Elemento Detalle

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Supervisién habitual del canal

Garantizar confidencialidad, accesibilidad y eficacia
Revision periédica, tiempos de respuesta, trazabilidad
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Personas destinatarias Plantilla
Responsable RRHH / Comision de Seguimiento

Recursos asociados Plataforma de denuncias

lalelleceloricis e sicoliii=iie | N° comunicaciones; tiempos de respuesta

23. Consolidar el Area Transversal de Dimensién de Género Inclusiva en I+D

Elemento Detalle

Area de actuacion Area transversal

Medida Puesta en marchay consolidacién del Area

Obijetivos Integrar la perspectiva de género en la investigacién
Descripcion Definicién de funciones, apoyo a proyectos, asesoramiento
Personas destinatarias Personal investigador

Responsable RRHH / Comisidn de Seguimiento

Recursos asociados Personal técnico especializado, materiales

alelleztolondaisrolansi= il =iier | N° proyectos asesorados; area operativa
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Elemento Detalle

Area de actuacion Area transversal
Medida Servicio técnico de apoyo

Obijetivos Facilitar la incorporaciéon de la dimension de género en

contenidos cientificos

Descripcion Servicio estable de asesoramiento, revision de proyectos, guias
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Personas destinatarias Personal investigador

Responsable RRHH / Comision de Seguimiento
Personal técnico especializado, guias metodolégicas

Indicadores ¢ == N°consultas; n° proyectos revisados

seguimiento
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12.

Siguiendo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de
Igualdad y su registro, en su articulo 9 se sefiala la importancia del seguimiento, evaluacion y revisién
del Plan. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, el

Plan _de Igualdad debe ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siquientes

circunstancias:
Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios.

En los supuestos de fusion, absorciéon, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus

meétodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por

razon de sexo.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la
actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.
Ademas, las medidas del plan podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
accion que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relaciéon con la

consecucién de sus objetivos. La evaluacion, por ende, responde a tres cuestiones basicas:

%) Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periédica.
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Qué se ha hecho
(Resultados)

Qué se ha
conseguido

(Impacto)

Cémo se ha hecho
(Proceso)

Asi, para las acciones de seguimiento, evaluacion y revision se constituye una Comisién de
Vigilancia y Seguimiento del plan, con una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. El
seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad debera realizarse de forma
periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones. No obstante, se realizara al menos

una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comision de Vigilancia
y Seguimiento.0

POR PARTE DE LA RESPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

Nombre: Apellidos: Puesto:
Iban Lacarra Ruiperez Técnico de area (PRL)
Técnico de area
Sonia Lhoumeau Aizpuru (comunicacién)
Guadalupe Gutiérrez Garcia Técnica de laboratorio
Técnica de area (gestién
Beatriz Ordufia Fernandez proyectos)

POR PARTE DE LA RESPRESENTACION DE LA FUNDACION:

Nombre: Apellidos: Puesto:

10'j) Composicion y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacién
y revisién periddica de los planes de igualdad.
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Enrique Santamaria Martinez Investigador Principal
Técnica de area (dimension de
Laura Garcia Belio género inclusiva en 1+D+ i)
Responsable de Comunicacién
Andrea Ucar Vargas y Relaciones Institucionales
Técnica de area (recursos
Claudia Taberna Blazquez humanos)

Personas y 6rganos que intervienen
Las personas u drganos intervinientes en la evaluacion son los siguientes:

La direccion de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.

La Comisién de Vigilancia y Seguimiento. Esta comision recibira y analizara la informacion
relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacién
relativa a la ejecucién del plan a lo largo de toda su vigencia.

Larepresentacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la comision
de seguimiento del Plan de Igualdad, recibira informacién sobre el contenido del plan y la

consecucién de sus objetivos.

La plantilla, la cual puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que apoyaran la

elaboracién del informe de evaluacion.
Objetivos del seguimiento y ficha de evaluacion
El control y seguimiento de las Acciones de Mejora responde a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.
Obtener informacion sobre el nivel de ejecucion, la adecuacion de recursos empleados, y el
cumplimiento del cronograma en referente a las acciones.
Detectar posibles obstéculos o dificultades en la implantacion.
Realizar los ajustes pertinentes 0 adoptar medidas correctoras si fuera necesario, segun la
legislacion vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio

inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control y verificacién de que
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la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes

y poder adoptar medidas correctoras, asi como comprobar:

El disefio de un calendario a seguir para la implantacién de cada medida del plan, asi como

los objetivos y los indicadores.

La designacion especifica de las personas responsables de la implantacion y seguimiento

del plan.

La descripcién de las atribuciones de la Comisién de Vigilancia y Seguimiento.

La prevision de los sistemas de solucién de conflictos laborales en caso de discrepancia

sobre el cumplimiento o en caso incumplimiento de las medidas contempladas en el plan.
Con esto, para la realizacion de la evaluacién del Plan se utilizara una ficha, incluida a continuacion,
que facilitara la recopilaciéon de informacion cuantitativa y cualitativa con respecto a la ejecucion de
cada una de las medidas. Esta ficha sera cumplimentada por la persona o personas responsables
de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a la Comision de Vigilancia y

Seguimiento. El documento, finalmente, diferenciara cuatro indicadores clave:

Indicadores Indicadores . .
de de Indicadores Ind!cadores
seguimiento resultado HE TR e

Seguimiento de las Acciones de Mejora

Ficha de Seguimiento de las Acciones de Mejora
Area de Actuacion
Fecha de Inicio Finalizacion

implantacion

Indicadores de seguimiento

Indicadores cualitativos Valor inicial (% o numérico)  Valor actual (% o numérico)

Indicadores Cuantitativos

Pagina 128 de 140



)

<&
<4 NAVARRABIOMED

CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado

o completado totalmente

Indicadores de Proceso
Adecuacion de recursos
asignados

Barreras en la implantacién
Soluciones adoptadas
Indicadores de Impacto
Reduccion de
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

NuUmero de participantes y documentacién acreditativa de ejecucion de la medida

Pendiente o En ejecucion () Finalizada ( )
Falta de recursos humanos ( )
Falta de recursos materiales ( )
Falta de tiempo ( )
Falta de participacion ( )
Descoordinacién con otros departamentos ( )
Desconocimiento del desarrollo ()

Otros motivos (especificar):

Modelo de cuestionario de seguimiento e informe

Una vez evaluadas las acciones de mejora implementadas, se procedera a evaluar el impacto del

Plan de Igualdad a través de diferentes herramientas, tales como:

Reuniones con todas las personas que han participado en el Plan.

Realizacion de cuestionarios y encuestas a los colectivos mencionados.

Andlisis de la implementacion del Plan de Igualdad en una reunién de la Comision de Vigilancia

y Seguimiento.

Modelo de cuestionario de seguimiento
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Modelo de cuestionario para el seguimiento?!
¢ Los datos recogidos estan claros? ¢ Son coherentes o se contradicen? ¢ En qué sentido?
¢ Faltan datos?
¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢el plan se
desarrolla correctamente?
¢, Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ¢ Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general
¢,Qué incidencias se han detectado? ¢CAmo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
¢,Cudles? ¢ Se pueden modificar o eliminar?
¢ Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ¢Se puede dar
respuesta? ¢ Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas
para darles respuesta?
¢ Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha
habido resistencias? ¢ De qué tipo? ¢ Cémo se han solucionado?
Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢ Se
ha modificado?
¢ Se ha cumplido el calendario?
¢, Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cuéles?
En la dimensién interna: ¢ Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? ¢En qué areas? ¢Hay cambios respecto de la percepcion de la igualdad? ¢ Se
han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la igualdad? ¢Y en los
procedimientos?
En la dimensién externa: ¢ Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En

la relacion con el entorno? ¢ En las relaciones comerciales?

Finalmente, las conclusiones seran elevadas a un Informe de Seguimiento, siendo la Comision de
Vigilancia y Seguimiento la responsable de su realizacién y custodia. En caso de ser la evaluacion
final del Plan de Igualdad, el documento sera mas extenso, y contendra las conclusiones derivadas

del Plan finalizado.

11 Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres. 2021.
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Informe de seguimiento

Informe de Seguimiento del Plan de Igualdad

Datos generales:

Razdén social

Fecha del informe

Periodo de andlisis

Organo que lo realiza

Fecha de Inicio Finalizacion

implantacién del

Plan de Igualdad

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacién, consecucién

de objetivos (Adjuntar fichas de seguimiento).

Informacién sobre el proceso de implantacién: Adecuacién de recursos, barreras y
soluciones adoptadas

Informacién sobre impacto: Objetivos conseguidos, cambios en la gestién y correccion
de desigualdades

Conclusiéon y propuestas

Informe para la evaluacion final

Informe de Evaluacion Final del Plan de Igualdad

Datos generales:

Razdn social

Fecha del informe

Periodo de andlisis

Organo que lo realiza

Fecha de Inicio Finalizacion
implantacion del

Plan de Igualdad

Informacidn de resultados por cada area de actuacion

Area:
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Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de obtencion de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccibn de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccibn de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Area:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
Nivel de obtencién de resultados esperados (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el
Plan de Igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas (BAJO/MEDIO/ALTO)

Nivel de correccibn de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(BAJO/MEDIO/ALTO)

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad (BAJO/MEDIO/ALTO)
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Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de

seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecuciéon, cumplimiento de planificacién, consecucién

de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios

cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados més destacados de
la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han

realizado, en su caso, las medidas previstas].
Informacién sobre el proceso de implantacién

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso
El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

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

Soluciones adoptadas

Informacién sobre impacto

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

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

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

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

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

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

Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del Plan de
Igualdad.
Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacion

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del Plan de Igualdad.
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13.

Acuerdo de solucién extrajudicial de conflictos

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de soluciéon de

conflictos.
1. Objeto.

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema autbnomo de
prevencion y solucion de los conflictos en el ambito de la negociacion, interpretacion y aplicacion del

Plan de Igualdad.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del Plan de

Igualdad.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacién y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Igualdad, Especialmente
declaran que el procedimiento de arbitraje requerird el sometimiento voluntario de cada parte, salvo

lo especificado en el presente acuerdo.
2. Ambito del acuerdo

1. El presente Acuerdo sera de aplicacién en la totalidad del territorio en el que esté vigente el Plan

de Igualdad.

2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia del

Plan de Igualdad.

12 k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacidn o revisién, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion.
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3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier
conflicto que surja en el seno de la negociaciéon del Plan de Igualdad, asi como durante el

seguimiento y vigencia del mismo.

4. El presente Acuerdo no incluye la solucién de conflictos individuales ni cubre los conflictos y
ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los procedimientos
previstos por acuerdos suscritos, o que puedan suscribirse, en los distintos ambitos autonémicos, o

que estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.
3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:

a) La mediacion, que seréa obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan y
siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacion, salvo en los casos en
gue se exija acuerdo entre ambas partes. La mediacion ante el organismo auténomo
competente sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los

articulos 63 y 156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.

b) El arbitraje, que s6lo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten

por escrito.

2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacién finalice en un arbitraje.

Igualmente, se podré instar al &rbitro a desarrollar en su actuacién funciones de mediacion.
4. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regirdn por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion, respetandose, en todo

caso, el codigo ético del de la empresa, la legislacion vigente y los principios constitucionales.

Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretacion que adopte la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,

siempre procurando la méaxima efectividad y agilidad en su desarrollo.
5. Intervencidn previa de la comisién negociadora del Plan de Igualdad.

1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacién del Plan de Igualdad, sera preceptiva la

intervencion previa de la comision negociadora del mismo, sin la cual no podra darsele tramite.
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Se entenderd agotado el tramite de sumisién previa a la comisién negociadora, al que hace

referencia el parrafo anterior, una vez se haya obtenido respuesta de la misma.
6. Procedimiento de mediacién
1. La mediacion tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacién sera desarrollada preferentemente por un érgano unipersonal o, caso de asi
elegirlo expresamente las partes, por un érgano colegiado de dos personas que podra elevarse a

tres por acuerdo entre las partes.

3. Las partes del procedimiento de mediacion haran constar documentalmente las divergencias
existentes y sus antecedentes, y sefialardn la cuestion o cuestiones sobre las que versara el
procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran tratados de forma

confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los

derechos digitales.

4. El procedimiento de mediacién no estara sujeto a ninguna tramitacién preestablecida, salvo la
designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizacion del acuerdo que, en su caso,
se alcance.

5. Instada la mediacién ante el érgano correspondiente, la primera reunién se celebrara en el plazo
maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos por mutuo

acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando lo

solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo de ambas partes.

7. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el tramite
obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social,

dentro de su &mbito de aplicacion y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de arbitraje
sin necesidad de acudir al tramite de mediacion. De la misma forma, las partes pueden habilitar,
desde un principio o durante el procedimiento de mediacién, a uno de los mediadores o mediadoras

para que arbitre todas o algunas de las materias objeto de controversia.
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7. Sujetos legitimados para solicitar la mediacion.

1. Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la legitimacion
indicada en el apartado siguiente.

2. Estaran legitimados para instar la mediacion de los conflictos recogidos cualquiera de las dos
representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de la comisién negociadora
del Plan de Igualdad.

8. Solicitud de la mediacion.

1. La promocién de la mediacién se iniciard con la presentacion de un escrito dirigido al Servicio

Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.
2. La solicitud de mediacidn debera contener los siguientes extremos:
a) ldentificacion y datos de contacto, incluida direccion de correo electronico de:

— La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacién debidamente acreditada, con

expresion de la fecha y firma.

— Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los sujetos

colectivos que ostentan legitimacién para acogerse al procedimiento en el ambito de la pretension.

— Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte procedente
deberd incluirse también la identificacion de las restantes organizaciones empresariales y sindicales

representativas en dicho a&mbito.
b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la pretension.

c¢) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial de la

misma.

d) La acreditacién de la intervencion de la comision paritaria, o de haberse dirigido a ella sin efecto,

y el dictamen emitido en su caso.

9. Procedimiento de arbitraje.
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1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar a una
tercera persona y aceptar de antemano la solucién que éste dicte sobre el conflicto o cuestion

suscitada.

Requerira la manifestacion expresa de voluntad de ambas partes de someterse al laudo arbitral que

tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al procedimiento de
mediacién previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a su agotamiento o durante
su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en cualquier momento a la persona
encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle, previamente a su actuacién como tal,

funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendrdn de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a

la huelga o cierre patronal.
10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.

Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al ambito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el procedimiento

de mediacion.
11. Solicitud del arbitraje.

1. La promocién del procedimiento requerira la presentacion de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen someter la

cuestion a arbitraje.
Dicho escrito deberéa contener:

a) La identificacion de la empresa o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion para acogerse

al procedimiento, incluida la direccién de correo electrénico, fecha y firma.

En los supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacion de las
restantes organizaciones empresariales y sindicales representativas en dicho ambito, incluida la
direccion de correo electrénico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral por si desean

adherirse a él.
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b) La designacién de la persona que llevara a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se entendera

delegada en la Direccion del organismo correspondiente.

¢) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o en
equidad, su génesis, desarrollo y pretension, las razones que la fundamenten y el plazo para dictar
el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a dictar su laudo en
base a la posicion final que le puedan presentar las mismas en una o varias de las cuestiones

concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacién de la decisién arbitral.

e) El plazo dentro del cual habra de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer plazos

mas breves.
Se rememora el motivo de revisién del Plan?3;

- El procedimiento de modificacion se llevara a cabo tal y como sefiala el presente epigrafe, a través
de reuniones de la comisién de seguimiento, con la posibilidad de asesoramiento legal externalizado
de una o cada una de las partes, y se intentara una resolucion pactada basada en la buena fe, salvo

imposibilidad de la misma.

14.

El Plan de Igualdad sera objeto de inscripcién obligatoria en registro publico. La citada inscripcién en

el registro permitira el acceso publico al contenido de los Planes de Igualdad.

En la solicitud de inscripcién de los Planes de Igualdad, estos tendran que ir acompafiados de la hoja

estadistica.

13 k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacidn o revisién, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion.
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CENTRO DE INVESTIGACION BIOMEDICA

Ademas, seran objeto de depésito voluntario las medidas para prevenir la discriminacion entre
mujeres y hombres, asi como las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo en el trabajo.
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