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0. ANTECEDENTES

Asociacion Centro Tecnoldgico CEIT (en adelante, “CEIT”, el “Centro” o la “Sociedad”), es un
centro tecnoldgico sin dnimo de lucro, creado en 1982 por iniciativa de la Universidad de
Navarra. La tarea principal del Centro consiste en llevar a cabo proyectos industriales de
investigacion y colaboracién con los departamentos de 1+D de las empresas.

CEIT colabora con empresas de diversos sectores y promueve soluciones a través de la
investigacion aplicada. Adicionalmente, forma a jovenes investigadores orientados a
incorporarse y aportar valor al sistema productivo.

En este contexto, para el Centro es fundamental tener una plantilla comprometida y alineada
con estos propdsitos, asi como retener y atraer a los mejores profesionales.

CEIT, consciente de que el futuro de la Sociedad dependera en gran medida de su capacidad
para motivar y retener a un equipo cualificado y competente caracterizado por la diversidad y
laigualdad, ha solicitado a EY sus servicios para el apoyo en el disefio y la elaboracién de un plan
de igualdad (en adelante, el "Plan de Igualdad" o el “Plan").

El trabajo a desarrollar consiste en configurar un documento dindmico y evolutivo compuesto
por un conjunto estructurado de medidas del entorno laboral, asi como en promover vy
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar los
obstdaculos que dificultan e impiden la aplicacidon del principio de igualdad.

Asimismo, el Plan debe inspirarse en dos principios bdsicos: la no discriminacién y la igualdad. El
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacidén entre mujeres y hombres en el empleo,
las relaciones y las condiciones de trabajo estan ampliamente reconocidos en el sistema juridico,
tanto a nivel nacional como internacional.

En este contexto, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y la igualdad de
oportunidades en el ambito laboral y, para ello, deben adoptar medidas destinadas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Conforme a lo anterior, presentamos el diagndstico de la situacion de la Sociedad segun la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta Ley
Organica fue modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacidn. Por ultimo, con objeto de desarrollar este Real Decreto-ley, el 14 de octubre de
2020 se publicaron los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, también de aplicacién en el
presente informe.



Docusign Envelope ID: 2626F28D-DF2F-896B-81AA-40B3AC3785A5

o
Smmp It Plan de Igualdad

BASQUE RESEARCH
& TECHNOLOGY ALLIANCE

1. MARCO NORMATIVO

El marco en el que se encuadra este Plan de Igualdad parte de que la igualdad es un principio
juridico universal, reconocido en diversos textos estatales, europeos e internacionales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

Por su parte, la Constitucién espafiola de 1978 establece en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y, por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la
Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH),
cuyo objetivo era, segln sefiala en su articulo 1:

“Hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos
9.2y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mds democrdtica, mds justa y mds solidaria”.
El presente Plan de Igualdad entre mujeres y hombres tiene como fin dar cumplimiento con la

ley.

Este marco normativo basico se ha visto reforzado e integrado por la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, y por la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; normativas que imponen a las empresas
deberes especificos y proactivos en la prevencion y actuacion frente a cualquier tipo de
discriminacién y violencias sexuales en el ambito laboral. A ello se suma la ratificacidn por parte
de Espana del Convenio 190 de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia
y el acoso.

El presente Plan de Igualdad entre mujeres y hombres, en su version actualizada, tiene como fin
dar pleno cumplimiento a este conjunto normativo.

Los principios de igualdad entre mujeres y hombres que se aplican en CEIT encuentran acomodo
en la definicién de dicho principio que se establece en los citados conjuntos de leyes, aunque
los trascienden.

Esta visidn se intenta plasmar en todos los procesos y ambitos de actuacion relacionados con la
Direccidn de Personas; desde la seleccién de personal, a la promocién en el trabajo, pasando
por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, o la
ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacidn.
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2. PARTES QUE LO CONCIERTAN Y AMBITOS DE APLICACION

2.1 NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En virtud del art. 45.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el Plan de Igualdad debe ser objeto de negociacion.

En este caso, la negociacion se ha llevado a cabo entre la representacién de la empresa y la
representacidn de las personas trabajadoras de la misma.

En representacién de la empresa, por:

- D. Emilio Andrés Villardefrancos Regueira, Abogado en calidad de apoderado.

- Diia. Klaudia Janosz, Abogada en calidad de trabajadora designada por el centro.
- Diia. Coro Aycart Barba, Directiva, en calidad de apoderada.

- Diia. Carina Pueyo, Directiva, en calidad de trabajadora designada por el centro.

Y por otra, al carecer de representacion legal en la empresa y con arreglo a lo previsto en el
apartado tercero del art. 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, en representacion de
las personas trabajadoras de la empresa asistieron los siguientes representantes de los
sindicatos mas representativos del Sector de la empresa (Convenio Estatal de Centros de
Educacidn Universitaria e Investigacion):

- Dfa. Luz Martinez Ten, de la organizacion sindical FESP-UGT.

- D Santiago J. Barco, de la organizacion sindical FSIE.

- Dfa. Ruth Durdn Pitart, de la organizacién sindical CCOO.

- D. Carlos Quirds Bohdérquez, sustituido en este acto por la Sra. Marta Pareja
Angoy de la organizacién sindical FE USO.

Se deja constancia de que la organizacion sindical CIG fue convocada en tiempo y forma
el pasado 10 de abril de 2026, de conformidad con el articulo 6 de la Ley Organica
11/1985, de Libertad Sindical. Transcurrido el plazo de diez dias previsto en el articulo
5.3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, dicha organizacion no ha emitido
respuesta a la convocatoria. A estos efectos, se hace notar que el sindicato carece de
implantacion sectorial especifica fuera del ambito territorial de Galicia, donde no existen
empresas — como es publico y notorio — del sector.

Los integrantes en la mesa, que representan al 100% de las personas trabajadoras del sector,
ostentan la legitimidad que les otorga el articulo 88.2 del Estatuto de los Trabajadores para
integrarse conforme a Derecho en la comisién negociadora. A estos efectos, de acreditar la
representatividad ostentada por cada organizacion, adjuntan certificacién que se anexa a este
documento como ANEXO I.

Por lo tanto, los participantes en la constitucién de la Comisidn Negociadora por parte de las
personas trabajadoras, en la representacién que ostentan, suponen la mayoria prevista en el
art. 88.2 del Estatuto de los Trabajadores para su constitucion conforme a Derecho.
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2.2 AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad resultara de aplicacién a todos los centros de CEIT.

Por lo tanto, es aplicable a todos los centros de trabajo existentes en la actualidad y por
consiguiente afecta a la totalidad de la plantilla.

Igualmente serd de aplicaciéon a todos aquellos centros de trabajo que CEIT pueda abrir o
gestionar en el futuro, durante la vigencia del presente Plan de Igualdad.

2.3 VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia desde el 1 de julio de 2026 hasta el 30 de
noviembre de 2026.

El conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en este
Plan de lgualdad pasa por entender que unos objetivos pueden ser alcanzados ante que otros,
por lo que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y progresiva, y que el
caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacién mientras
subsistan las situaciones que se pretenden corregir.


Guest


Docusign Envelope ID: 2626F28D-DF2F-896B-81AA-40B3AC3785A5

ceit

MEMBER OF

Plan de Igualdad

BASQUE RESEARCH
& TECHNOLOGY ALLIANCE

3. FASES Y CONTENIDOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El disefio del Plan de Igualdad de CEIT se ha realizado atendiendo a los siguientes pasos:

Diagndstico de la situacion en la que se encuentra CEIT en temas de igualdad en los
apartados referentes a: proceso de seleccidn y contratacién, clasificacion profesional,
formacién, promocién profesional), condiciones de trabajo, incluida la auditoria
retributiva, derechos de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacién
femenina, remuneraciones y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. Este
diagndstico se ha realizado a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados
por CEIT con la ayuda de la prestigiosa consultora Deloitte.

Programa de actuacion elaborado a partir del analisis y las conclusiones extraidas del
diagndstico y de las oportunidades detectadas para poder seguir avanzando en materia
de igualdad entre mujeres y hombres. En este programa se establecen los objetivos a
alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones positivas necesarias para
conseguir los objetivos planteados; un calendario de implantaciéon, y las personas
responsables de su desarrollo y ejecucion.

Dentro del programa de actuacién se seialaran:
Objetivos generales.

Objetivos especificos con sus: (i) medidas, (ii) personas responsables y (iii) plazos de
ejecucion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las areas que se han tenido en cuenta
para realizar el diagnodstico, y que son: (i) proceso de seleccidon y contratacion, (ii)
clasificacion profesional, (iii) formacién, (iv) promocién profesional), (v) condiciones de
trabajo, incluida la auditoria retributiva, (vi) derechos de la vida personal, familiar y
laboral, (vii) infrarrepresentacidon femenina, (viii) remuneraciones, (ix) prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan a través de la Comisiéon de
Seguimiento, constituida para dicha tarea, la cual recogerd la informacién tanto
cuantitativa como cualitativa sobre su grado de realizacidn, sus resultados y su impacto.

Como se ha sefialado, el plan de igualdad tendra una vigencia desde el 1 de julio de 2026 hasta
el 30 de noviembre de 2026. Ademas, y como se indicard mas adelante, sera revisado cada dos
anos para realizar un nuevo diagndstico de la situacién y valorar el estado de los planes de accién
propuestos. No obstante, las acciones que se contemplan en dicho plan de accion, tendrdn su
propio cronograma de seguimiento. Asimismo, este plan sera dindmico y modificable, en funcion
de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.
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4. DIAGNOSTICO DE SITUACION
4.1 INTRODUCCION

El 1 de marzo de 2019 fue publicado el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la
garantia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion. El mismo ya modifico la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y el Estatuto de los trabajadores, introduciendo los conceptos
de registro salarial y auditoria retributiva, como puntos imprescindibles del diagndstico
negociado para el plan de igualdad.

Adicionalmente, la Disposicion final primera detalla que, el Gobierno, debera dictar cuantas
disposiciones sean necesarias para la aplicacion y el desarrollo del Real Decreto-ley en las
materias que sean de su competencia.

En consecuencia, el pasado 14 de octubre fueron publicados en el BOE dos Reales Decretos en
materia de igualdad:

A. El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regula el Reglamento sobre
planes de igualdad (“RD 901/2020").

B. ElReal Decreto 902/2020, de 13 de octubre, por el que se regula el Reglamento para la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. (“RD 902/2020”).

De acuerdo a la normativa legal vigente, la elaboracién del diagnéstico se realizara en el seno de
la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitard
todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el mismo en relacién con las siguientes
materias:

Proceso de seleccidn y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacion.

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Lo NOULRAWDNE

El diagndstico incluird, en funcién del citado Real Decreto, una referencia al proceso y
la metodologia utilizada para llevarlo a cabo, los datos analizados, la fecha de recogida
de informacién y de realizacion del diagnéstico, asi como una referencia a las
personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion.

El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste, como

primera fase de elaboracion del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la
magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades,

9
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diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa
para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Este diagndstico permitira obtener la informacion precisa para disefar y establecer las medidas
evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

4.1.1 Modelo de ficha de identificacion de la empresa

La Guia para la Elaboracién de Planes de Igualdad en las Empresas (en adelante “la Guia”),
elaborada por la Subdireccién General para el Emprendimiento, la igualdad en la Empresa y la
Negociacion Colectiva de Mujeres, el Instituto de las Mujeres y el Ministerio de Igualdad en
enero de 2021, establece los siguientes criterios para realizar el diagnéstico:

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

B. Flexibilidad: el contenido, extensién y forma en que se realice responderd a las
necesidades concretas de la empresa identificadas en la negociacién.

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

A efectos de recoger la informacion basica de la empresa, en primer lugar, se debe recoger
informacién general de la empresa relativa a datos de identificacion de la entidad, actividad,
dimension, localizacién, historia, dispersion geogréfica, en su caso, y estructura organizativa,
atendiendo a las peculiaridades de cada centro de trabajo, si fuera necesario, y de la actividad
desarrollada.

En el Anexo Ill de la Guia se proporciona un Modelo de ficha de identificacion de la empresa
para la recopilacién de esta informacidn, que podra incluirse en el informe diagndstico. Este
modelo es el siguiente:

DATOS DE LA EMPRESA
Razdnsocial Asociacién Centro Tecnoldgico CEIT
NIF G20079695

Domicilio social

Paseo Manuel Lardizabal 15, 20018 Donostia / San Sebastian

Forma juridica

Asociacion

Ao de constitucion 1982
Apoderada
Nombre Coro Aycart Barba
Cargo Direccion de Personas
Telf. 943 2128 00
e-mail caycart@unav.es
ACTIVIDAD
SectorActividad Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas
CNAE 7219

10
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Descripcionde la actividad Otra Investigacidny desarrollo Experimental en Ciencias Naturales y
Técnicas

Dispersion geografica y La Asociacién tiene como fin principal la realizacidn, sin animo de lucro,

ambito de actuacion de todas aquellas actividades e iniciativas tendentes a contribuir a la

generacion de conocimiento tecnoldgicoy a su aplicacion para el
desarrolloy fortalecimiento de la capacidad competitiva de las
empresas en el ambito de la tecnologiay la innovacidn, con el objeto
de contribuir al beneficio general de la sociedad.

DIMENSION
Personas Trabajadoras* Mujeres | 95 | Hombres | 184 | Total | 279
Centros de Trabajo 1. Paseo Manuel Lardizabal 15, 20018 Donostia/San

Sebastian, Gipuzkoa (Espaiia)

2. Parque Tecnoldgico de San Sebastian. Paseo Mikeletegi 48,
20009 Donostia / San Sebastian

3. Planta piloto de atomizacidn. Paseo Mikeletegi 732, 20009
Donostia / San Sebastian

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de El servicio de Direccion de Personas es un servicio corporativo de la
departamento de Universidad de Navarra que atiende al CEIT y otros centros de
personal investigacion de la Universidad

Certificados o -
reconocimientos de
igualdad obtenidos
Representacionlegalde Mujeres - Hombres - Total -
personas trabajadoras
*A fecha 31 de diciembre de 2025

4.1.2 Objetivo del diagndstico del Plan de Igualad de CEIT

Al objeto anteriormente descrito, el Centro ha facilitado las politicas, procedimientos y bases de
datos necesarias para la elaboracién del diagndstico retributivo de CEIT, entre los que se
encuentran:

e Sistema retributivo de CEIT.

e XIV Convenio Colectivo de dmbito estatal para los Centros de Educacién Universitaria e
Investigacion.

e Programa de desarrollo profesional del personal investigador.

e Programa de desarrollo profesional del personal de apoyo a la investigacién (fase
borrador).

e Requisitos de referencia para la evaluacion del desempefio del personal investigador.

e Informes de Evaluacién Desempeiio y catdlogo de competencias del PAS.

e Plan de Igualdad de CEIT.

4.2  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El proceso de seleccidon de CEIT se caracteriza por lo siguiente:

e Para la busqueda de los perfiles, se acude a plataformas digitales y se
entrevistan aquellas personas candidatas que pueden encajar en el perfil. Por
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tanto, la persona candidata tendrd que ajustarse a los requisitos del Grupo
Profesional, Posicién y Funciones, sin hacer distincién de sexo.

Una vez se hace la seleccion de curriculums, se realizan dos entrevistas, una
entrevista técnica donde se evalian los conocimientos mas técnicos y la
formacidn; y una segunda entrevista con el servicio de Direccidn de Personas enla
que se valoran las aptitudes sociales y competencias generales del candidato o
candidata.

En cada una de las fases, los criterios de seleccion tienen que ver exclusivamente con
la adecuacion del perfil de la persona candidata al puesto.

Conforme a la informacién proporcionada, debido al sector y a la naturaleza del
Centro, la presencia de hombres frente a mujeres ha sido mayor (a31dediciembre
de 2025, el 66% de la plantilla son hombres).

En base a lo anterior, a continuacidn, se ha analizado el nimero de incorporaciones
al Centro, en funcién a la fecha de antigliedad de la plantilla a 31 de diciembre de

2024.

En 2024 se incorporaron 40 personas trabajadoras a la plantilla, de las cuales 11
fueron mujeres y 29 hombres. Sobre los procesos de seleccion llevados a cabo
en dicha anualidad, se hace constar lo siguiente:

o Se han incorporado mujeres en las divisiones 0, 1, 2, 4 y 5; sin que haya
existido la incorporacién de mujeres en la division 3.

o Para los procesos de seleccién en el area de gestién (58%) y en AMP
(29%), son donde mas mujeres se apuntan a las ofertas. En cambio, en los
procesos de seleccion de TICs (17%) y en el grupo de procesamiento,
transporte y energia (15%) son aquellos donde menos mujeres se
inscriben.

o En los procesos de seleccion el 27% de las personas candidatas son
mujeres. Si hay mujeres en el proceso de seleccién, el 33% de ellas son
seleccionadas para las entrevistas.

o En los procesos de selecciéon, el 33% de las seleccionadas han sido
mujeres.

En linea con la tendencia histdrica, el nimero de mujeres contratadas en los ultimos 4
afios ha sido de un tercio respecto de la plantilla total contratada. A estos efectos, la
infrarrepresentaciéon femenina va en linea con la problematica del sector que puede
apreciarse en el niumero de estudiantes matriculados en ingenierias, con perspectiva
de género, de acuerdo a los datos del Instituto Nacional de Estadistica.

En este sentido, CEIT tiene implantados una serie de objetivos y medidas en relacién a
la seleccidn, tales como:

Objetivos:
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e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a
los puestos ofertados por CEIT.

e Establecer medidas de fomento de acceso a los puestos donde haya
desequilibrios entre los sexos.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de
contratacion

Medidas:

e Revisar todos los documentos actuales de los procedimientos de selecciéon
tanto en el lenguaje como en las imagenes y contenidos para que cumplan
el principio de igualdad y formar a los equipos de seleccién en la empresa.

e Disponer de informacidn estadistica sobre la presencia de mujeres vy
hombres en las diferentes categorias y puestos y establecer medidas de
accioén positivas que logren un mayor equilibrio en la representatividad.

Adicionalmente, a continuacion, se presenta el nimero de ceses por motivo del cese y
con perspectiva de género:

N.9 empleados % sobre el total de la plantilla de su género
Motivo Baja HOMBRE MUJER % HOMBRE % MUJER % de mujeres respecto de hombres
Despido 2 0 100% 0% -

4.3 CLASIFICACION PROFESIONAL Y VALORACION DE PUESTOS

La valoracién de puestos empleada por el Centro se basa en una metodologia que ayuda a
determinar el nivel de contribucion relativo de los diferentes puestos de la organizacion,
considerando las necesidades organizativas de CEIT y un desempefio estandar en los mismos;
es, por tanto, aséptica, no entrando a valorar a las personas que ocupan estos puestos.

En particular, destacar que el sistema de valoracion de puestos empleado por el Centro se ajusta
al sistema de puntos que recoge el propio RD 902/2020.

A estos efectos, se emplea una matriz de contribucién para valorar los puestos,
describiendo ocho (8) niveles de contribucion, atendiendo a siete (7) factores de
contribucion.

Conforme a lo anterior, los factores de contribucién identificados considerando la cultura
del Centro son los siguientes:

1. Capitallntelectual: este factor mide la combinacién minima de formacién académica
y experiencia relacionada con el trabajo que se requiere en el puesto de
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trabajo. La experiencia relacionada con el trabajo se refiere a la experiencia
adquirida dentro o fuera de la organizacion.

2. Complejidad / Deteccién de errores: mide el esfuerzo mental relacionado con la
complejidad general del puesto con respecto a las politicas y procedimientos, la
naturaleza de las tareas realizadas y el nivel de capacidad analitica requerido.

3. Toma de decisiones / Impacto: este factor mide el tipo de decisiones tomadas por
los empleados y empleadas y el impacto que esas decisiones tienen en la
organizacion.

4. Orientacion al cliente: Este factor mide los esfuerzos para descubrir y satisfacer las
necesidades de los clientes y la frecuencia de contacto con ellos.

5. Trabajo en equipo: Este factor mide la necesidad de trabajar en equipo. Ademas,
hace hincapié en el rol como miembro del mismo. Este factor también mide el
numero de proyectos en los que se trabaja de forma simultanea.

6. Necesidades fisicas y del entorno: este factor evallda el entorno fisico en el que el
titular del puesto realiza el trabajo. Esto incluye sélo aquellos aspectos que estan
tanto fuera de control del titular como el riesgo potencial para el bienestar
fisico o mental. Este factor también considera la frecuencia y el alcance de las
exigencias fisicas que se imponen al titular del puesto de trabajo mientras se
cumplen los objetivos del mismo. Esto incluye actividades tales como la
concentracion, la atencion a los detalles, la presién de los plazos, la fatiga
ocular, la fuerza fisica, la flexibilidad, la exposicién al clima, el calor, el frio y/o la
resistencia.

7. Liderazgo para el cambio /Innovacién / Transferencia de Conocimientos: Este factor
considera el impacto del cambio en el entorno laboral de un puesto de trabajo y
el grado en que este puesto participa en el desarrollo y/o aplicacion de
soluciones innovadoras a los problemas empresariales. El efecto interactivo del
factor considera el grado de influencia que este trabajo tiene en alertar,
dinamizar y liderar el cambio para mejorar la eficiencia, la eficacia y la
competitividad de la organizacion.

Los distintos niveles de contribucién se han agrupado en los siguientes ocho niveles
definidos, conforme al valor relativo de los puestos:

Nivel 1/2: El trabajo consiste en la realizacion de tareas repetitivas y rutinarias
siguiendo unas politicas estandar, con un impacto minimo y supervisién del trabajo
realizado. La diferencia entre el nivel 1 y 2 se basa en la experiencia relacionada con
el puesto y la complejidad de las tareas que de ella se derivan.

Nivel 3: El trabajo consiste en la realizacion de tareas repetitivas y rutinarias

siguiendo unas politicas estandar que pueden causar una pequefia mejora o un
breve inconveniente para la Compaiiia.
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Nivel 4: El trabajo consiste en la realizacidon de tareas moderadamente complejas.
Se requiere un juicio independiente para seleccionar y aplicar los recursos
disponibles mas apropiados. La supervision continua se realiza en funcién de las
necesidades.

Nivel 5: El trabajo es considerablemente complejo y variado y requiere la
selecciéon y aplicacion de directrices técnicas y detalladas. Se requiere un juicio
independiente.

Nivel 6: El trabajo es basicamente no estandarizado y muy variado, e implica
muchas variables complejas y significativas. Se requiere capacidad de analisis y
pensamiento inductivo. El trabajador también puede revisar las decisiones
tomadas por otras personas en asuntos mas rutinarios.

Nivel 7: El trabajo es basicamente no estandarizado y muy variado y las decisiones
se toman con mayor libertad y discrecidn, incluyendo recomendaciones que estan
sujetas a aprobacién por parte del Comité de Direccién en asuntos que pueden
afectar al departamento o a otros departamentos de la organizacion.

Nivel 8: El trabajo consiste en dirigir y coordinar las actividades de la alta direccién,
que a su vez dirige y coordina el funcionamiento de las principales funciones de
la organizaciéon. Es habitual determinar y aprobar las politicas y controles de toda
la organizacién.

Cada uno de los factores de contribucion tiene definidos unos niveles comprendidos
entre el 1y 7 y de la letra a) a la g) generando una serie de puntos en funcién del
peso de los factores, con su correspondiente descripcion.

Las descripciones de los distintos niveles estan construidas de forma que, conforme
aumenta el nivel, aumenta el nivel de exigencia y, por tanto, de contribuciéon en ese
factor concreto. Estos saltos son progresivos y representan, en todo caso, una
diferencia lo suficientemente grande entre un nivel y el anterior para que pueda ser
perceptible.

Las descripciones de los diferentes niveles de los factores de contribucion estdn
alineadas con las descripciones y criterios tipicos de los sistemas de valoracién
existentes en el mercado, tratando cada uno de ellos desde un punto de vista aséptico,
objetivo y sin sesgos. Ademas, la seleccién de cada uno de ellos en el momento de
la valoracién tiene que estar soportada por evidencias que justifiquen la eleccidon
del mismo, habitualmente desde el contenido de la descripcién del puesto de
trabajo.

Los factores de contribucion elegidos cubren con los requisitos planteados en el
articulo 4 del RD 902/2020, al medir de forma clara la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas (en todos los factores, pero especialmente
con: Toma de decisiones / Impacto, Complejidad / Deteccién de errores), las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas (Capital Intelectual),
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la responsabilidad relacionada con el bienestar de las personas, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencién a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacion (Orientacidon al cliente,
Trabajo en equipo y Liderazgo para el cambio / Innovacién / Transferencia de
Conocimientos).

Atendiendo a los criterios de adecuacidn, totalidad y objetividad, /a penosidad y dificultad,
las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento
se recogen en un factor especifico, necesidades fisicas y del entorno, dando cumplimiento
al RD 902/2020.

Para poder realizar las valoraciones de las diferentes posiciones de la Sociedad en cada
uno de estos siete factores de contribucidon definidos, es necesario partir de la
comprensién de la realidad organizativa y de negocio de CEIT y de las funciones
esperadas para el puesto de trabajo. En este sentido, las descripciones de los
diferentes puestos de trabajo aportan una informacion muy completa para
comprender qué hacen los diferentes puestos de trabajo, cdémo lo hacen y para qué
lo hacen.

Sin este grado de comprensién tanto de la realidad del Centro como de las distintas
posiciones no habria sido posible realizar la valoracién de puestos, al no contar con
la informacion suficiente para determinar el valor relativo de cada uno de los puestos.
El proceso de valoracién es, por tanto, el siguiente:

1. Recopilaciény analisis delainformacion basicadel puesto: la valoracion de puestos
requiere de lacomprension tanto del puesto como de la realidad organizativa
de la Sociedad. En caso de que la informacién incluida en la descripcién de
puesto de trabajo no sea suficiente, a juicio del valorador, para comprender la
realidad del puesto, sera necesario realizar entrevistas con el ocupante del
puesto o su responsable para terminar de comprenderlo. Sin una comprensién
completa de la posicidn, no es posible realizar la valoracién de la misma

2. Valoracién del puesto: a partir de esta informacién, se procedera a asignar una
puntuacidn para cada uno de los siete factores de contribucién, midiendo a
través de las descripciones de nivel el grado de ajuste a cada uno de ellos. En
caso de duda entre diferentes niveles de asignacién, se ha de aplicar el criterio
de prudencia valorativa y decantarse por el menor de los niveles.

3. Calculo de la valoracion final: la valoracién final de cada una de las posiciones se
calculara realizando la suma de las puntuaciones asignadas a cada uno de los
factores de contribucion.

4. Comprobacion de la coherencia entre puestos: una vez terminado el proceso de
valoraciéon de cada una de las posiciones, es fundamental garantizar la
coherencia de las mismas, tanto a nivel horizontal como vertical. Esta
comprobacién suele realizarse por medio de sesiones de calibracién, que
permiten ajustar y homogeneizar el criterio utilizado.
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De esta manera, la totalidad de los puestos de trabajo se encuentran agrupados en 8
niveles. Se puede observar la siguiente distribucién de los puestos de trabajo en cada
uno de los niveles:

1. Nivel 1
1.1. Técnico/a Inv nivel 1.1-Ofic seg ofic aux/lab.
1.2. Técnico/a Inv nivel 1.2-Ofic seg ofic aux/lab.
1.3. Técnico/a Inv nivel 2.1. (TIC) - Tec TIC.
1.4. Técnico/a Inv nivel 2.2. (TIC) - Tec TIC.
1.5. Técnico/a Inv nivel 2.2-Ofic seg ofic aux/lab.
1.6. Técnico/a Inv nivel 3.1-Ofic seg ofic aux/lab.
1.7. TG1.
1.8. Administrativo/a Financiero 2.
2. Nivel 2
2.1. Administrativo/a Financiero 3.
2.2. Administrativo/a Financiero 4.
2.3.TG2.
2.4.TGA.
2.5. Tecn Inv nivel 4.1-Ofic seg ofic aux/lab.
3. Nivel 3
3.1. Técnico/a Sup Inv nivel 1.2-Titulado Grado Med.
3.2. Técnico/a Sup Inv nivel 2.2-Titulado Grado Med.
3.3. Técnico/a Inv nivel 3.1 (Tmedio)-Tit Grad Med.
3.4. Técnico/a Sup Inv nivel 2.1-Tec espec oficios.
3.5. Técnico/a Sup Inv nivel 2.2-Tec espec oficios.
3.6. Técnico/a Inv nivel 4.2-Ofic seg ofic aux/lab.
3.7. Técnico/a Inv nivel 3.1. (TIC)-Tec TIC.
3.8. Asistente Investigacion.
3.9. G1.
3.10. | transf Grado 1 Nivel 1.
3.11. Invest formac afio 1.
3.12. Invest formac afio 2.
3.13. Invest formac afio 3.
3.14. Invest formac aio 4.
3.15. Invest formac afio 2_404 ceit.
3.16. Invest formac afio 4_404 ceit.
4. Nivel 4
4.1. | transf Grado 1 Nivel 2.
4.2. | transf Grado 2.
4.3. | Transf. Grado 2 / Doctor.
5. Nivel 5
5.1. G2.
5.2. G3.
5.3. G4.
5.4. PT2.
5.5. Inv. Grado 1.
5.6. PostDoc. 1.
5.7. PostDoc. 2.
5.8. PostDoc. 3.
5.9. I transf Grado 3.
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5.10. | transf Grado 4.

5.11. | Transf. Grado 4 / Doctor.
6. Nivel 6

6.1. Inv. Grado 2.

6.2. Inv. Grado 3.

6.3. | transf Grado 5.

6.4. | Transf. Grado 5 / Doctor.
7. Nivel 7

7.1. Inv. Grado 4.

7.2. Inv. Grado 5.

7.3. G5.

7.4. G6.

7.5. G7.

7.6.PD4.1.

7.7. PD5.

7.8. PD6.

7.9. 1 Transf. Senior Nivel 1 / Doctor.
8. Nivel 8

8.1. Inv. Princ. Nivel 1.

8.2. Inv. Princ. Nivel 2.

8.3. Inv. Princ. Nivel 3.

8.4. Inv. Princ. Senior Nivel 1.

8.5. Inv. Princ. Senior Nivel 2.

8.6. Inv. Princ. Senior Nivel 3.

8.7. PD9.1.

8.8. IP1.

8.9. G9.

A fin de comprobar si existe un reparto desigual de mujeres y hombres en la escala de
niveles, a continuacidn, se analiza la distribuciéon de la plantilla:

Valor absoluto Porcentaje

(por nivel)
Nivel 1 Hombres 13 65,00%
Nivel 1 Mujeres 7 35,00%
Nivel 2 Hombres 2 22,22%
Nivel 2 Mujeres 7 77,78%
Nivel 3 Hombres 66 75,86%
Nivel 3 Mujeres 21 24,14%
Nivel 4 Hombres 15 75,00%
Nivel 4 Mujeres 5 25,00%
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Nivel 5 Hombres 26 59,09%
Nivel 5 Mujeres 18 40,91%
Nivel 6 Hombres 15 65,22%
Nivel 6 Mujeres 8 34,78%
Nivel 7 Hombres 17 45,95%
Nivel 7 Mujeres 20 54,05%
Nivel 8 Hombres 30 76,92%
Nivel 8 Mujeres 9 23,08%

Tal y como puede comprobarse de la auditoria actualizada, se deduce un acceso
equitativo y sin sesgos de género a las distintas categorias y niveles retributivos de CEIT.
Destaca de manera relevante la alta representacién de mujeres en puestos de elevada
cualificacién y responsabilidad. En particular en el Nivel 7 (correspondiente a personal
investigador y técnico senior de alto impacto), las mujeres conforman la mayoria de la
plantilla, situdndose en mas de la mitad de la plantilla, consolidando el compromiso de
la entidad con el desarrollo y promocién de las mujeres hacia posiciones de referencia
técnica y cientifica. No obstante, se mantiene una masculinizacidon evidente en el nivel
8 (roles de Alta Direccién e Investigador Senior) con un 76,92% de hombres. Este
diagnodstico legitima la necesidad de mantener y fortalecer las medidas de promocidn
profesional y liderazgo dirigidas al colectivo femenino. Ello sin perjuicio de sefialar que
la estructura retributiva y de clasificacién garantiza la aplicacién homogénea de los
criterios de valoracidn de puestos de trabajo, asegurando que la progresiéon profesional
responda de forma exclusiva a criterios objetivos de mérito, experiencia y capacidad,
favoreciendo un entorno laboral justo, diverso e integrador.

4.4  FORMACION

CEIT planifica la formacién de sus profesionales con el objetivo de proporcionar a
cada uno la formacidn necesaria para el desarrollo profesional y personal en cada
momento de su trayectoria.

La planificacién se hace teniendo en cuenta las necesidades que los empleados vy
empleadas puedan tener tanto como grupo profesional como individuales.
Adicionalmente, se permite que se hagan diferentes propuestas en diferentes
materias formativas que se tendrdn en cuenta a la hora de elaborar los planes de
formacion.
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El Centro tiene implantadas iniciativas como Women for Science and Technology, una
plataforma formada por mds de 20 profesoras e investigadoras y un centenar de
alumnas de ciencias, orientada a apoyar a las alumnas que deseen cursar carreras
cientificas, tecnolégicas, de ingenieria o medicina (STEM), asi como a visibilizar y potenciar
la presencia de la mujerenlaciencia.

Adicionalmente, se ha podido comprobar que investigadoras del Centro participan en
charlas o coloquios en iniciativas de mentoring.

En este sentido, todas las iniciativas que estan implantadas en el Centro se visibilizan a
través de los canales de comunicacion de CEIT, tales como:

e Redes sociales;

o Newsletters semanales;
e Boletines;

e Paginas web; o

e Videos.

De esta forma, CEIT consigue que aumente la repercusiéon de las diferentes acciones
formativas que tiene implantadas gracias al trabajo de difusién que se realiza.

La formacién impartida por el Centro se ofrece a todos los empleados y empleadas de
CEIT.

CEIT planifica la formacién de sus profesionales con el objetivo de proporcionar a
cada uno la formacidn necesaria para el desarrollo profesional y personal en cada
momento de su trayectoria.

El Centro concede mucha importancia a la formacién de sus profesionales. Una
muestra es el alto indice de personas que reciben formacién cada afio.

Adicionalmente, se han analizado las personas formadas durante el periodo de
referencia 2025 con perspectiva de género de manera que el 50,22% de la plantilla
durante durante dicho periodo ha recibido algun tipo de formacién

Igualmente, CEIT ha promovido en los afios 2023 y 2024 una formacidn en igualdad bajo
la denominacién “Curso lgualdad” con el siguiente contenido y una duracién de 48
horas: En 2023, la asistencia fue de 20 personas trabajadoras, de las cuales 15 fueron
mujeres (representativas de un 75%) y 5 hombres (representativos de un 25%). Por su
parte, en 2024 la asistencia fue de 8 personas trabajadoras, de las cuales 6 fueron
mujeres (representativas nuevamente de un 75%) y 2 hombres (representativos de un
25%).

El diagndstico de necesidades formativas se realiza teniendo en cuenta la informaciéon
que se extrae de:
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i. La Planificacién Estratégica del centro, y en concreto de los planes operativos
anuales que realizan los responsables de las unidades organizativas;

ii. El resultado de la vigilancia tecnolégica que realiza el centro;

iii. La carrera profesional y las evaluaciones anuales;

iv. Las necesidades que surgen de la gestidn de proyectos y servicios de
investigacion; y

v. La adquisiciéon de nuevos equipos.

El centro dispone de un plan de formacidn interno peridédico para jovenes
investigadores e investigadoras, que se denomina “Programa Research”, cuya finalidad
es dotarles de las herramientas necesarias para desarrollar una investigacion de
calidad, formacidn en gestién de proyectos, ademds de un conocimiento mas
profundo de los procedimientos internos y de los valores corporativos del centro.

Adicionalmente, se realizan acciones formativas dirigidas a los responsables de las
distintas unidades organizativas en temas relacionados, por ejemplo, con habilidades
para la gestidon de equipos y los técnicos de apoyo a la investigacidn disponen de un
plan de formacién y capacitacién para la utilizacion de maquinaria y de equipos.

La formacion impartida por el Centro se ofrece a todos los empleados y empleadas de
CEIT.

4.5 PROMOCION PROFESIONAL

Tal y como detalla el articulo 8 del RD 902/2020, es parte de la auditoria retributiva
el estudio de las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su
promocién profesional o econdmica, derivadas de otros factores como las actuaciones
empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad
no justificadas.

Conforme al Convenio colectivo, los centros afectados por el presente Convenio, de
acuerdo con sus Estatutos y Reglamentos, podrdn establecer planes de promocion o
desarrollo profesional para su plantilla que faciliten e incentiven su progreso personal
y profesional. Dichos planes deberan ser publicos de forma que puedan ser conocidos
por los afectados.
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Actualmente, CEIT cuenta con un sistema anual en el que realizan las evaluaciones de
todo el personal, y segin lo establecido en la carrera profesional de cada grupo
profesional, se solicitan y se aprueban las promociones.

En el caso del personal investigador, cuyo desarrollo profesional esta definido en el
documento “Programa de desarrollo profesional del personal investigador (en adelante
“PDPI”), la promocidén va asociada a un cambio de nivel de carrera y a un aumento de
retribucion, que es una cuantia (la establecida en las tablas salariales) que se consolida
al salario bruto de la persona.

Para que se produzca una promocién de este colectivo se necesita que hayan pasado
3 aflos desde la ultima promocién y que el personal haya cumplido razonablemente
con los objetivos individuales anuales acordados con la direccién de su grupo
durante al menos los dos ultimos afios consecutivos, salvo que la Comisién Técnica
Evaluadora lo proponga, en cuyo caso se podria optar a promocidn antes de los 3 afos.
De acuerdo al PDPI, el informe técnico elaborado por la Comisién Técnica
Evaluadora versara sobre los méritos del candidato o candidata y la adecuacién al
nivel o grado de desarrollo solicitados. Este informe incluirda una evaluacién del
desempeiio en el periodo de tres aflos segun los Requisitos de Referencia descritos en
el correspondiente documento.

El proceso de promocién comienza con la solicitud de promocién que envia la persona
investigadora a la Comisién Técnica Evaluadora. También se adjuntan los informes de
los responsables de grupo y divisién. La aprobacion final corresponde al Comité de
Direcciéon. La persona investigadora puede presentar alegaciones en caso de que no
se apruebe la promocién, que se remiten a la Comisiéon Técnica Evaluadora y
después al Comité de Direccidén. En este proceso estd previsto que también se tenga
en cuenta la situacién econdmica del centro.

Concretamente, en el PDPI se establece que el Centro formard una Comisién Técnica
Evaluadora que estard formada por, al menos, siete (7) personas de reconocida
trayectoria que tendran que emitir un informe motivado basado en la evaluaciéon del
personal investigador.

La composicion de la Comisidn Técnica Evaluadora la determinard el Comité de Direccidn y
se revisara peridodicamente con el propdsito de asegurar laindependencia.

En particular, la valoracién del desempeio se basa en el reconocimiento de los logros y
fomenta el desarrollo del potencial del personal de la Sociedad en la medida en que:

e La evaluacidén se referird al conjunto de los méritos cientificos reflejados en el
curriculum.

e Se tendran en cuenta los requisitos minimos establecidos para cada categoria y
nivel.
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e De entre los méritos curriculares evaluables, se valorardn especialmente los
proyectos de investigacion competitivos con financiaciéon externa y las
publicaciones cientificas. Ambos aspectos conllevan una evaluacién objetiva y
cuantificable que determina la contribucidn a la sostenibilidad del centro y la
calidad de las aportaciones cientificas en régimen de concurrencia competitiva.

e De entre los méritos no curriculares evaluables, se valoraran las propuestas y
ofertas enviadas desde la ultima promocién o asignacién de nivel o grado.

e El Centro tiene determinados los ocho (8) campos relacionados con los méritos
a tener en cuenta que son: (i) participaciéon en proyectos; (ii) actividades
comerciales; (iii) calidad y visibilidad de las publicaciones; (iv) capacidad de
formacidén; (v) explotacién y transferencia al mercado: patentes, licencias y
creacion de empresas; (vi) colaboraciones; (vii) capacidad de direccion de
equipos; (viii) otras aportaciones curriculares.

En este contexto, para el personal investigador se establecen requerimientos minimos
para poder acceder de un nivel a otro en la escala profesional.

En el caso de los proyectos, se indica el numero minimo de proyectos de financiacién
publica competitiva y de proyectos con empresas en los cuales es requisito haber
participado para cada nivel. Se indica también el nimero minimo de proyectos en el
cual la participaciéon debe ser en calidad de IP. Finalmente, se indica la suma total
de proyectos en los cuales es requisito participar y en cuantos de ellos como IP.
De esta forma, se pretende que los investigadores tengan experiencia tanto en
proyectos de financiacidon publica competitiva como con empresa, pero se deja cierta
libertad en cuanto a la proporcién de cada tipo de proyecto.

Teniendo de base la PDPI, asi como el decreto 109/2015 de Gobierno Vasco de
Julio de 2015, el Centro dispone de un documento referente a los requisitos de
referencia para la evaluacién del desempeiio.

En este sentido, se define un sistema de evaluacién del desempeiio de
investigadores cuantitativo con unos requisitos de referencia individuales. Esta
evaluaciéon se realiza tanto para investigadores de generaciéon de tecnologia como
para investigadores de transferencia de tecnologia y cubre periodos de tres (3) afos.
De esta forma, se establecen indicadores para la evaluacion tanto para los
investigadores de transferencia de tecnologia como para los investigadores de
generacion tecnoldgica.

Asimismo, el mencionado documento describe cada uno de los indicadores a los que se
hace referencia:
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INDICADORES

FARA INDICADORES PARA EVALUACION ORIGEN
EVALUACKON
Indicador de Publicaclanes elentificas (11.1) Goh. Vasco/POPI/PE 2018-2021
resultacdos de
sctiided Direccidn de tesis doctorales {I1.2] Gob. Vasce/PDPIPE 2018-2021
ierttifica (1) Patentes, registro de SW (1.3} Gob, Vasco/POPI/PE 2018-2021

Correcta ejecucidn de proyectos con @mpresa en plazo, precioy
Indicador de cumplienda calidad (12.1)

actividad en
proyectos (12) Correcta sjecucion de proyectos de finsncacion piblica
competitiva en plazo, precio y cumpliends calidad (12.2)

Gob. Vasco/PDPI/PE 2018-2021

Gob. Vascoy/PDPI/PE 2018-2021

Captura de fondas piblicos para financiar generacidn de

il Sastenibilided del centro
canaeimienta {13.1)

Indicodor de Captacidn de proyectos con empresa [13.2) Sastenibilidad del e=ntro
coptura de
fondos (3] Gererachon y desarrello de keas de comercializacibn de licenclas y Gob. Vasco/ PE 2018.2021
patentes [13.3)
Generacidn y desarrollo de ideas de NEBTs ([3.4) Gob. Vascof PE 2018-2011
Indicadares da | Colaboracidm satisfactoria con otras personas de otros grupos (14.1) FE 2018-2021
laboracion [14)
Colaboracicn sati 2 con (142} Gob. Vascof PE 2018-2021

Adicionalmente, en el documento “Requisitos de referencia para la evaluacién del
desempeifio” se establece el proceso de evaluacion del desempefio del personal
investigador seguira los siguientes pasos:

Los responsables de grupo, siguiendo las indicaciones generales del Consejo de
Divisién, anualmente estableceran los objetivos especificos para los
investigadores/as del grupo teniendo en cuenta la situaciéon del grupo y
buscando el mejor encaje de las caracteristicas de las personas en las distintas
actividades. Estos objetivos estardn recogidos en el POA y seran comunicados
a los investigadores/as formalmente.

En el establecimiento de objetivos se deberd conjugar las necesidades del
grupo con la progresion profesional del personal investigador.

En el establecimiento de objetivos se deberdn también conjugar las necesidades
a corto plazo con el medio plazo.

Los objetivos especificos deberdn sumar 100 puntos segun los pesos de los
distintos indicadores establecidos a través de los requisitos de referencia en el
transcurso de 3 afios.

Los criterios para evaluar el desempefio serdan coherentes con los valores de
referencia a tres afios segun la tabla mostrada a continuacion:

Puntuacion Despempefio
>100 Excelente
100-85 Sobre expectativas
85-75 Cumpliendo expectativas
<75 Por debajo de expectativas

Valores de referencia a tres afos para evaluar el desempefio
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En consecuencia, CEIT cuenta con un sistema de evaluacién del desempeiio con
parametros cuantitativos que evita que se produzcan sesgos, y entre ellos el sesgo de
género.

Por su parte, para el personal de apoyo a la _investigacion, esta prevista la aplicaciéon
del “Programa de desarrollo profesional del personal de apoyo a la investigacion”
(PDPAI). Este documento esta pendiente de ser aprobado en las préximas semanas.
La promocidén se sustenta en evaluaciones anuales. Los criterios de promocién que se
establecen son: méritos curriculares para cada categoria y consolidacion de
conocimientos, adquisicidn de competencias, nivel de autonomia y desempefio.

Para cada categoria o nivel, tras 3 evaluaciones anuales positivas (EAPs) consecutivas
se producird una promocién salarial y se mantendra el nivel profesional. Tras otras
3 EAPs consecutivas o 5 EAPs no consecutivas se realizard una nueva evaluacién del
desempeio profesional. En caso de evaluacién positiva, y dandose el resto de
condiciones  establecidas, se procederd al cambio de nivel profesional
correspondiente. En caso de no cumplirse alguno de los requisitos del nivel superior,
se podria obtener un bonus y se podra volver a solicitar promocion tras 2 EAPs. El
director o directora de grupo, con el visto bueno del Consejo de Divisidn, serd
quien deba solicitar el cambio de categoria del personal de apoyo a la investigacién
de su grupo.

Conforme a la informacién proporcionada por la Sociedad, hasta la actualidad, la
tendencia en el personal de apoyo a la investigacidn ha sido promocionar cada 3
aflos como media tanto en el personal técnico de laboratorio como en los
colaboradores, por lo menos en las 5 primeras categorias, con la correspondiente
subida de categoria.

Finalmente, para el personal de administracion y servicios (en adelante, “PAS”),
cuentan con un proceso de evaluacidon anual de desempeio, en base a un catalogo
de competencias y objetivos cualitativos y cuantitativos. Disponen de una escala con
distintos niveles, si bien no estd establecido cada cudanto tiempo pueden
promocionar, la promocién supone una subida a una categoria superior que se
consolida al salario bruto de la persona.

Actualmente se realiza una evaluacién anual en base a Informe de evaluacién anual. El
informe contiene: un autoinforme, un catdlogo de competencias y unos objetivos
anuales. El proceso comienza con el autoinforme, que el colaborador remite al
evaluador. A continuacidn, tiene lugar la entrevista personal.

En la entrevista personal se fijaran los objetivos/planes de accién y las competencias.
También saldran posibles planes de accidn: como la necesidad de formacién,
creacion de nuevos procesos, etc. Lo habitual serd que se fijen 2-4 objetivos/afio
al colaborador y se seleccionen 2/3 competencias. Posteriormente el evaluador
remite al colaborador el resultado del Informe de evaluacién.
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En este dmbito de aplicacion, para CEIT es fundamental, como asi lo detalla su Plan de
Igualdad vigente hasta el momento, garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que base la
promocién y ascensos en criterios objetivos, publicos y transparentes, fundamentados
en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona, con independencia de
su género.

De esta manera, se han analizado las promociones de cada afo en funcién del puesto
de trabajo de origen y al que el empleado/a promociona. Asi, consta resumen de
procesos de promocidn llevados a cabo en las anualidades de 2022, 2023 y 2024 en los términos
pretendidos por la medida.

De acuerdo con lo anterior, el nimero de promociones en las areas “PAIl”,“IT”, “IG” y “PAS”,
desagregando el mismo entre hombres y mujeres para cada una de las anualidades. A este
respecto, consta que el nimero de promociones ha sido el siguiente:

- Ao 2022: 67 promociones, de las cuales 41 afectan a hombres y 26 a mujeres.

- Ao 2023: 66 promociones, de las cuales 41 afectan a hombres y 25 a mujeres.

- Ao 2024: 37 promociones, de las cuales 25 afectan a hombres y 12 a mujeres.

4.6  CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Conforme al Convenio colectivo aplicable, la distribucion de la jornada de trabajo, tanto
enlos centros docentes como en los centros de investigacidon se corresponde con una
media de 37,5 horas semanales. A estos efectos, |la jornada maxima diaria no podra
superar las 9 horas.

Adicionalmente, en relacidn con la jornada, todo el personal del Centro puede disfrutar de un
descanso retribuido de 15 minutos.

Asimismo, todo el personal reducira su jornada a 30 horas semanales efectivas en
forma continuada y no recuperables durante los meses de julio y agosto.

Por otro lado, en relacién con el periodo vacacional, el Convenio establece que todo
el personal afectado por el mismo disfrutara preferentemente en los meses de julio
y agosto, de 31 dias naturales de vacaciones por aifo natural, de los que 9 deberdn
ser, necesariamente, sabados y domingos.

El personal investigador y el personal de administracion y servicios disfrutara de
nueve dias naturales de descanso en Navidad y seis en Semana Santa.

Conforme Convenio Colectivo de aplicacién, los empleados y empleadas de CEIT
cuentan con determinados permisos retribuidos, mediante los cuales podran
ausentarse del trabajo con derecho a remuneracidn, siempre y cuando, haya
preaviso y justificacidon. Entre los permisos retribuidos a los que tienen derecho se
encuentran los siguientes:

e 15 dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho.
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5 dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencidén

quirurgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del cdnyuge, pareja

de hecho o parientes hasta el segundo grado.

e 1 dia por boda de familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que tendrd que disfrutarse el mismo dia de la ceremonia.

e 1 dia por traslado de domicilio habitual.

e Permisos por fuerza mayor familiar y adaptacién de jornada segun los supuestos

previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

Por otro lado, con la finalidad de analizar la estabilidad laboral y financiera de mujeres
y hombres, a continuacidon, se detalla la situacidon de la plantilla por género y tipo de

contrato:
N.0 empleados/as % sobre el totaql;neelraoplanti\la de su
Tipo de contrato HOMBRE MUJER % HOMBRE % MUJER e e

Conver. a Indef, TC NB [+D+l 29 14 20,0% 18,4% 48,3%
Conver. a Indef. Tiempo Completo NB 28 14 19,3% 18,4% 50,0%
Convers. a indefinido Tpo. Par. NB 2 2 1,4% 2,6% 100,0%
Indefinido Ordinario. TC [+D+l 7 6 4,8% 7,9% 85,7%
Indefinido Ordinario. Tpo./Compl. 35 14 24,1% 18,4% 40,0%
Indefinido Ordinario. Tpo./Prcl. 4 5 2,8% 6,6% 125,0%
Jubilacion Parcial. Tpo./Prel. 1 1 0,7% 1,3% 100,0%
Jubilado Tiempo Parcial > 65 afios 1 0,0% 1,3% -
Obra o Servicio Determinad TC |+D+| 8 9 5,5% 11,8% 112,5%
Obra o Servicio Determinado TC Pred 3 1 2,1% 1,3% 33.3%
Obra o Servicio Determinado. Tpo./C 6 3 4,1% 3,9% 50,0%
Obra/Servicio Determinado TP |+D+l 1 0,0% 1,3% -
Prdcticas Tpo./Comp. 1 0,0% 1,3% -
Prdcticas Tpo./Comp. |+D+| 20 4 13,8% 5,3% 20,0%
Prdcticas Tpo./Prcl. [+D+] 1 - 0, 7% 0,0% 0,0%
Relevo. Tpo./Comp. 1 - 0,7% 0,0% 0,0%

TOTAL 145 76 100,0% 100,0% 52,4%

El 72% de las personas trabajadoras de ambos géneros estd en situacién de contrato indefinido
a 31 de diciembre de 2024.

Por otro lado, los resultados de la auditoria retributiva de detallan en el siguiente apartado del
presente informe.

4.7  DERECHQS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

De acuerdo al RD 902/2020, forman parte del andlisis de la auditoria retributiva las
desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran
encontrar en su promocién profesional o econdmica derivadas de otros factores como las
actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

En este sentido, en el Plan de Igualdad de CEIT aplicable a los centros de trabajo que existen en

la actualidad se desarrollan las medidas evaluables, actuaciones concretas etc., en diferentes
aspectos del Centro.
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Concretamente, conforme a la informacién proporcionada, el Plan de Igualdad de CEIT recoge
materias y medidas que tienen que ver con la conciliacidon entre la vida personal y profesional,
cuyo objetivo es la promocion efectiva de la igualdad entre mujeres y hombres. En este sentido,
el Centro cuenta con un plan de accidn para ayudar a promover la igualdad efectiva y a paliar
las situaciones de desigualdad que se pudieran producir en el seno de su actividad.

La aprobacion de cualquier medida relacionada con la conciliacion es comunicada a toda la
plantilla por los canales internos y se encuentran publicadas en las intranet o portales de
empleado de los centros, siendo accesibles a todos los empleados y empleadas.

Las lineas de actuacién en las que se ha trabajado tienen que ver con la flexibilidad en la
distribucién horaria de la jornada, que podra adaptarse a las necesidades de las personasy a la
realidad de cada grupo de investigacidn o servicio; la revisidon de la organizacién del trabajo
para mejorar la comunicacién, la eficiencia en las reuniones y la distribuciéon de cargas de
trabajo.

Entre las diferentes medidas que ha implantado el CEIT para favorecer la conciliacién son:

e Implantaciéon de una mayor flexibilidad horaria desde julio de 2018. Aumentando la
horquilla de entrada media hora, de 8:00 a 9:30 horas y la salida desde las 16:15 horas.
Y jornada intensiva en los meses de julio y agosto de 6 horas por la mafana.

e Adicionalmente, para el personal con jornada completa, el Centro tiene establecido un
tiempo de parada obligatoria que, se ha reducido recientemente a media hora.

e Politica de férmulas flexibles para la atencién y cuidado de familiares. CEIT sigue una
politica flexible en la que cabe la no presencia en el centro durante los dias u horas
necesarios para atender al familiar.

e Actividades para hijos del personal de CEIT en verano. Acuerdo de colaboracion con Play
Code Academy para el desarrollo de actividades para nifios entre 8 y 16 anos.

e En el afo 2026 se implementard un proyecto que supondrd seguir avanzando en las

medidas de flexibilidad y conciliacién familiar. Serd un proyecto piloto de 1 afo, que
supondra la posibilidad de combinar el trabajo presencial con el teletrabajo.

4.8 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Con el objetivo de completar el diagndstico preliminar en este punto, se debe analizar lo
siguiente:

e Participacion de mujeres y hombres en los diferentes niveles jerarquicos, grupos y

subgrupos profesionales y su evolucién en los cuatro afios anteriores a la elaboraciéon
del diagndstico.
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e La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel de formacidn
y experiencia de las personas trabajadoras.

e Cuando proceda, la presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las
personas trabajadoras y en el drgano de supervision de los planes de igualdad.

En este caso, se ha podido analizar la distribucion de la plantilla en CEIT en funcidn del nivel
organizativo de la empresa (véase punto sobre clasificacidn profesional y valoracién de puestos).

4.9 REMUNERACIONES

4.9.1 Sistema retributivo conforme al Convenio para los Centros de Educacion Universitaria
e Investigacion

El convenio colectivo aplicable a la Sociedad, es el XIV Convenio Colectivo de ambito estatal para
los Centros de Educacidn Universitaria e Investigacidn (en adelante, el “Convenio Colectivo” o el
“Convenio”).

De acuerdo con lo dispuesto en el citado Convenio, la remuneracién del personal afectado por
este Convenio, estard compuesta por los siguientes conceptos:

e Sueldo mensual: de acuerdo a las tablas salariales.

e Pagas extraordinarias: su cuantia viene determinada por el importe del sueldo y, en su
caso, del complemento personal sustitutorio de la antigliedad y, para el personal que
tenga complemento de cargo reflejado en el Convenio, dicho complemento.

e Otros complementos: tendrdn el caracter de retribucion complementaria no
consolidable cualesquiera otros complementos, pluses, gratificaciones, etc., recogidos
en el articulado del Convenio en el Apéndice Tablas Salariales o los derivados de la
legislacidn vigente segln su cuantia y procedimiento, y los que pudieren establecer los
Centros.

El propio Convenio establece que los diferentes centros podran establecer sistemas de
retribucion distintos de los establecidos en este convenio si bien la cantidad anual resultante
deberd ser, en conjunto y cdmputo anual, superior a la establecida en el convenio.

En todo caso, a estos efectos, el articulo 9 del RD 902/2020, determina que “de acuerdo con lo
previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores, con el objetivo de comprobar que
la definicion de los grupos profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la
ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacion
del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, las mesas negociadoras de
los convenios colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes
en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacién,
totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucién para puestos de igual valor en los
términos establecidos en el articulo 4”.
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4.9.2

Sistema retributivo de CEIT

Conforme a la informacion facilitada, el Sistema retributivo de CEIT (en adelante, el “Sistema”)
contempla un sistema de retribucion basado en el salario base de acuerdo a las tablas salariales
del Centro, asi como otros complementos desarrollados a continuacién:

Antigliedad: Trienios

«» Actualmente el Centro abona las cantidades que se hubieran ganado en concepto de
trienios, con un periodo de carencia de 6 afios y en el mes del vencimiento del trienio,
a pesar de que el XIV Convenio Colectivo de Centros de Educacion Universitaria e
Investigacion elimind este concepto salarial con efectos 1 de enero de 2013.

Ayuda familiar — hijo: Complemento por hijo hasta que el mismo cumpla los 21 afos.

+» En el caso de que el hijo tenga una minusvalia se tendrd una ayuda familiar
complementaria sin limite de edad.

Ayuda familiar — cédnyuge: Complemento por tener cényuge sin ningun tipo de ingresos.

Complemento personal: Complemento consolidado, utilizado como herramienta para
mejorar la retribucion.

Complemento responsabilidad: Complemento vinculado al desempefio de un cargo, o
responsabilidad concreta.

+* Es un complemento que se abona de forma temporal, mientras se ocupe el cargo o
posicién, y que se pierde cuando se deja de desempeifiar dicho cargo o posicion.

Seguro de vida:

«»+ CEIT tiene concertado un seguro de vida al que pueden adherirse voluntariamente
todos los empleados y empleadas que lo deseen. Los riesgos y coberturas del seguro
son: El capital asegurado es el equivalente a dos anualidades de las retribuciones
ordinarias. En caso de que el fallecimiento se produzca por cualquier tipo de
accidente, el capital asegurado es el doble. El precio del seguro funciona como un
descuento de nédmina.

Seguro de vida particular:

+»+ El Sistema establece la posibilidad de que, si alguna persona quiere suscribir un
capital asegurado mayor, concierte el seguro directamente con el proveedor y, por
tanto, no se refleja en la nédmina.

Paga de permanencia: Los empleados y empleadas tendrdn derecho a una paga de
cardacter extraordinario.
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e Bonus: Se ha utilizado este concepto salarial en los casos de “desempefio excepcional”
0 como compensacion por una carga de trabajo especial. Y en algunos casos puntuales,
como alternativa a la promocion salarial (cuando no se deseaba que la persona
ascendiera de categoria o se consolidara la cuantia que se le concedia).

Adicionalmente a estos complementos, el Sistema establece remuneracién en especie para el
personal empleado en el Centro:

e Seguro médico: la suscripcion es voluntaria. El Centro ofrece el abono de diferentes
tipos de péliza que cubre a los empleados y empleadas y sus descendientes.

e Matricula universidad: La Universidad ofrece un descuento en las matriculas a los
profesionales del CEIT y sus cényuges e hijos, en el caso de que todavia no trabajen y
estén efectivamente a cargo del titular en el momento en que se realiza la matricula. Se
excluyen, por lo tanto, los hijos casados o independientes.

e Este descuento es del 80% para los estudios de grado y 20% para los estudios de master
y la factura la abona CEIT. El empleado o empleada asume el coste fiscal.

De acuerdo a lo anterior, existen complementos como los trienios o la paga de permanencia
asociados a la antigliedad en CEIT. En consecuencia, a continuacién, se ha analizado la plantilla
por rangos antigiiedad desde una perspectiva de género:

N.2 de trabajadores por género y rango de antigiiedad
% de hombres y mujeres S0

sobre el total de la plantilla

0% 35,5%
sy
30 ’ . 21,4%
34% 20% ) 17,1%
e, 21% 0 1,3%
\ 0% N . i
66% 10% Menor de 5 Mayor oigual de 5y menor  Mayoroigualde 15 y Mayor oigual de 25y Mayor o igual de 35
de15 menor de 25 menor de 35

= HOMBRE = MUIER

1 4%
41,4% 38,2%

3

La antigliedad media de la plantilla es de 11 afios y se observa una ligera diferencia en el
porcentaje de hombres en rangos de antigiiedad menor a 15 afos (de casi 7 puntos
porcentuales).

Adicionalmente, teniendo en cuenta que la experiencia personal y profesional son un factor
objetivo que justifica las diferencias retributivas, se ha analizado la plantilla por rangos de edad
desde una perspectiva de género:
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N.2 de trabajadores por género y rango de edad
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La edad media de la plantilla es de 38 aios.

En torno el 54% de las mujeres y el 40% de los hombres estd entre 36 y 55 afios, es decir, no se
desprende una menor concentraciéon de mujeres o de hombres en etapas de la vida en que las
responsabilidades de cuidado son mayores.

4.9.3 Registro retributivo

De acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta obligado a llevar
un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo al RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa se
presentara desglosado por sexo.

Asi mismo, el registro deberd incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
veinticinco (25) por ciento.

En consecuencia, y sin que sea objeto de negociacidn junto al presente informe de auditoria, se
informa de que CEIT ha elaborado el registro retributivo en funcién del de los niveles de igual
valor derivados de la valoracién de puestos de trabajo.

La plantilla considerada para la elaboracion del registro retributivo, en linea con el presente
informe de auditoria retributiva, ha sido la plantilla nacional en activo a 31 de diciembre de
2025. Esto permite comparar los resultados del registro con el resto de variables cuantitativas
analizadas.

El periodo de referencia del registro ha sido el afio natural 2025, es decir, se han considerado
las retribuciones efectivamente percibidas de 1 de enero de 2025 a 31 de diciembre de 2025.

Los conceptos retributivos se han agrupado, en funcién a su naturaleza: Salario base,

Antigliedad, Complemento personal, Complemento Responsabilidad, Beneficios (conceptos
como Ayda Familiar, Matricula, Seguro Accidentes, Seguro Médico, Seguro de Vida).
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El registro retributivo elaborado por el Centro presenta las diferencias retributivas en promedio
de las mujeres respecto de los hombres.

(Remuneracidn promedio hombres — Remuneracidn promedio mujeres)
Remuneracion promedio hombres

Brecha salarial =

Las diferencias en la formacidn exigidas para el ejercicio de un puesto de trabajo constituyen un
factor objetivo para explicar las diferencias retributivas.

En consecuencia, se ha analizado la plantilla teniendo en cuenta el nivel de estudios prioritario
de cada empleada/o. En torno al 70% de los hombres y de las mujeres tiene un doctorado o un

master, encontrando ligeras diferencias en niveles inferiores a la Licenciatura.

4.10 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

CEIT cuenta con un Protocolo y medidas de actuacidn y prevencion del acoso en el entorno
laboral (en adelante, el “Protocolo”).

En este sentido, el Centro tiene establecida diferentes medidas preventivas tales como:

e Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicion y formas de manifestacién de los
diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacidon determinados en
este protocolo, que se aplicardn en caso de producirse.

e Encomendar a las personas responsables de los grupos de investigacién, asi como a la
direccion de los distintos servicios, la vigilancia de los comportamientos laborales que
pudiesen ser discriminatorios.

e Publicacion de este Protocolo, disponible para todos los empleados y empleadas en la
Intranet del Centro.

Durante el periodo objeto de estudio, CEIT no ha registrado ninguna baja por violencia
doméstica o sexual.

No se ha registrado ningun procedimiento de denuncia abierto por discriminacion,
acoso sexual u otro acoso ilegal en el lugar de trabajo experimentado o presenciado.
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5. AUDITORIA RETRIBUTIVA

5.1 CONCEPTO DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

i — SISTEMA DE N —
REGISTRO AUDITORIA = VALORACION DE i DERECHO DE
RETRIBUTIVO RETRIBUTIVA PUESTOS DE INFORMACION

TRABAJO =

En base al articulo 7 del RD 902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la
siguiente manera:

“1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacién que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal vy
completa, cumple con la aplicacidon efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma
parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.”

La auditoria retributiva es un diagndstico que analiza el sistema de retribucién
implantado en CEIT y las posibles diferencias que marcan la brecha salarial entre
hombres y mujeres.

El objetivo se centra en detectar posibles causas o marcadores de desigualdad y
evitarlos, incorporando un plan de actuacién en la empresa con acciones correctoras
donde interviene un cronograma, actuaciones, objetivos, asi como las personas que van
a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones dentro de la Sociedad.

5.2 CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De acuerdo con el articulo 8 del RD 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva de
CEIT debe incluir lo siguiente:
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Auditoria retributiva

Diagnéstico de situacion retributiva Plan de actuacion

Diagndstico cualtiativo y cuanttiativo mediante el

analisis de poltiicas y procedimientos de las empresas Establecimiento de un plan de actuacién para la

que puedan repercutir directa o indirectamente en la correccion de las desigualdades retributivas, con
retribucién de las personas trabajadoras. determinacién de objetivos, actuaciones concretas,
La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cronograma y persona o personas responsables de su
cuenta lo establecido en el articulo 4, tanto con implantacion y seguimiento.

relacién al sistema retributivo como con relacién al El plan de actuacién debera contener un sistema de
sistema de promocion. seguimiento y de implementacidon de mejoras a partir
La relevancia de otros factores desencadenantes de la de los resultados obtenidos

dfierencia retributiva.

En base a lo anterior, el diagndstico que se realiza en el presente Informe incluye:

1.

2.

Realizacion de un diagndstico de la situacion retributiva de la Sociedad

La evaluaciéon de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 4 del RD 902/2020, tanto con relacién al sistema retributivo como con
relacién al sistema de promocion.

La valoraciéon de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién global
de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacién de una puntuacién o
valor numérico al mismo. Los factores de valoracién deben ser considerados de
manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el
desarrollo de la actividad laboral.

La valoraciéon debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada
al sector de actividad, tipo de organizacidén de la empresa y otras caracteristicas que
a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la
modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

Identificacion de los origenes de las diferencias salariales, en su caso, detectadas

La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi
como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el diseio
o uso de las medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad en la empresa, o las
dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion
profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones
empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.
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Adicionalmente, segun finaliza el propio articulo 8, a los efectos de valoracién de los
puestos de trabajo, seran de aplicacién aquellos sistemas analiticos que garanticen el
cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de
manera especifica los criterios descritos en el articulo 4:

>

El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas
las empresas, independientemente del numero de personas trabajadoras, y a
todos los convenios y acuerdos colectivos.

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad
sean equivalentes [...].

A tales efectos, podrdn ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con
caracter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los
movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las
personas, la polivalencia o definicién extensa de obligaciones, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencién a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida en que
satisfagan las exigencias de adecuacidn, totalidad y objetividad a que se refiere el
apartado siguiente en relacidn con el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacién implica que los
factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos relacionados con la
actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién
necesaria. La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben
tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin
que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que deben
existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en
cuenta en la fijaciéon de una determinada retribucién y que no dependan de
factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

En el presente informe se han analizado las politicas y procesos de CEIT que determinan,
de manera directa o indirecta, la retribucion de los empleados y empleadas (analisis
cualitativo).

Asimismo, también se han analizado desde un punto de vista cuantitativo las
caracteristicas de la plantilla, teniendo en cuenta aquellos factores que de manera
objetiva podrian explicar las diferencias salariales entre mujeres y hombres.
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Actualmente, el Centro cuenta con una mayor proporcion de hombres (66%) que de
mujeres (34%). Esta tendencia se perpetua una vez analizadas las contrataciones de los
ultimos cuatro afos con perspectiva de género.

Consecuente con esta situacidon, CEIT participa en iniciativas como Women for Science
and Technology, una plataforma formada por mas de veinte (20) profesoras e
investigadoras y un centenar de alumnas de ciencias, orientada a apoyar a las alumnas
que deseen cursar carreras cientificas, tecnoldgicas, de ingenieria o medicina (STEM), asi
como a visibilizar y potenciar la presencia de la mujer en la ciencia.

Otras actividades que favorecen la visibilidad interna y externa de las mujeres son los
coloquios y mentorias de investigadoras del Centro o las actividades que se organizan en
el Dia Internacional de la Mujer en la Ciencia y la Nifia en la Ciencia.

En concreto, CEIT ha firmado un Convenio de colaboracién para la organizacién de un
programa de actividades con motivo del Dia internacional de la Mujer y la Nifia en la
Ciencia, “Emakumeak Zientzian” en colaboracién con otros centros, con el apoyo de
entidades publicas y privadas y es parte del Comité organizador del programa.

En consecuencia, se han analizado las politicas y procesos de la Sociedad que determinan,
de manera directa o indirecta, la retribucién de los empleados/as.

Asimismo, también se han analizado desde un punto de vista cuantitativo las
caracteristicas de la plantilla, teniendo en cuenta aquellos factores que de manera

objetiva podrian explicar las diferencias salariales entre mujeres y hombres.

En base a lo anterior, a continuacidn, se muestran las conclusiones de los aspectos objeto
de andlisis de la auditoria retributiva:

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Con la finalidad de cumplir con lo establecido en los articulos 4 y 8 del RD 902/2020, CEIT
ha realizado una valoracién de puestos de trabajo que ha dado lugar a 8 niveles de
comparacion, conforme al valor relativo de los puestos de trabajo y en funcién a unos
factores de contribucién definidos y ponderados.

No se encuentran diferencias significativas en la distribucion de la plantilla de cada
género por nivel.

OTROS FACTORES DESENCADENANTES DE LAS DIFERENCIAS

Se ha analizado el Convenio colectivo de aplicacidn para el Centro y Sistema Retributivo
de CEIT, sin que se hayan encontrado sesgos de género.
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Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, el Centro
cuenta con un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por puestos de igual valor.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la Compaiiia, es decir, todos los
empleados y empleadas que trabajan por cuenta ajena a 31 de diciembre de 2020, con
independencia de las diferentes situaciones contractuales.

De acuerdo a la normativa legal vigente, CEIT ha considerado la remuneracién realmente
percibida por sus personas trabajadoras durante el periodo de referencia (del 1 de
enero al 31 de diciembre de 2025).

Adicionalmente, se ha elaborado el registro salarial con los importes equiparados,
teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa (1.620 horas),
sin que haya diferencias superiores al 25%.

En consecuencia, CEIT estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del ET.

Al observar la distribucién de la plantilla de cada género en funcién de los rangos de
antigliedad, se observa que el 33,2% de los hombres tiene mas de 15 afios de antigiiedad
en el Centro, frente al 26,3% de las mujeres. Esta diferencia de casi 7 puntos porcentuales
supondria una diferencia retributiva por aquellos conceptos salariales que depende
exclusivamente de la antigliedad en CEIT.

En funcion al tipo de contrato, se observa una importante estabilidad laboral y financiera
de mujeres y hombres del Centro, sin que se encuentren diferencias por género (el 72%
de las personas trabajadoras de ambos géneros esta en situacién de contrato indefinido
a 31 de diciembre de 2025).

Finalmente, se encuentran algunas diferencias en el estudio de la segregacion
horizontal, particularmente en las unidades organizativas de Gestién (a favor de la

mujer), y en Transporte y Energia (a favor del hombre).

MEDIDAS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Aunque sigue siendo mayoritario el uso de los permisos de conciliacidon por parte de las
mujeres (véase en las reducciones de jornada por guarda legal en CEIT), las medidas de
conciliacién y corresponsabilidad son puestas a disposicién de toda la plantilla del Centro.
Principalmente, CEIT busca fomentar la flexibilidad en la distribucién horaria de la
jornada, que podra adaptarse a las necesidades de las personas y a la realidad de cada
grupo de investigacidn o servicio y la revisidon de la organizacidn del trabajo para mejorar
la comunicacion, la eficiencia en las reuniones y la distribucién de cargas de trabajo.

Por otro lado, el 54% de las mujeres y el 34% de los hombres esta entre 36 y 55 aios, es

decir, no se desprende una menor concentracion de mujeres o de hombres en etapas
de la vida en que las responsabilidades de cuidado son mayores.
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PROMOCION Y MOVILIDAD

Se ha comprobado que los sistemas de promocion y evaluacion del desempefio se basan
en factores objetivos como desemperio del profesional, mejora en las competencias,
conocimientos adquiridos, nivel de autonomia, tareas de servicio asumidas, etc., con una
metodologia pautada, parametrizable y de acceso a todos los profesionales del Centro.

Teniendo en cuenta la representatividad de cada género sobre el total de la plantilla en
cada afo, la media de promociones de los ultimos 4 afios es superior en el caso de las
mujeres, siendo un 12,57% en el caso de los hombres y un 15,35% en el caso de las
mujeres.
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6. PLAN DE ACTUACION

6.1 OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad de CEIT ha establecido los siguientes objetivos generales:

1. Garantizar/integrar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en
todos los procesos de seleccién, contratacidon y promocion, asi como en la formacidn,
condiciones de trabajo, conciliacién, remuneracién y en medidas contra el acoso sexual.

2. Crear cultura y sensibilidad en torno a los temas que tienen relacién con la igualdad.

3. Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa.

4. Garantizar la no discriminacién salarial por razén de sexo.

5. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en CEIT.

6.2  OBIETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS, INDICADORES, RESPONSABLES Y PLAZOS

Se constituye un Grupo de Trabajo sobre Igualdad con objeto de auxiliar y ayudar a los érganos
de gobierno del centro a avanzar en politicas relacionadas con estas materias, hacer seguimiento
de los documentos y compromisos de CEIT en materia de igualdad y conciliacién, asi como
realizar las propuestas que se consideren oportunas para avanzar en la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Una vez analizado y aprobado el informe facilitado por Deloitte, el Grupo de Trabajo propone
las medidas recogidas en la siguiente tabla y que constituyen el Plan de Actuacién de este Plan
de Igualdad. Medidas éstas que obedecen a los objetivos especificos que figuran en la misma
tabla, y para las que igualmente se fijan indicadores, responsables y plazos, asi como
seguimiento. Dada la duracidn de este plan, se prevé su revisién en noviembre de 2026.

El Grupo de Trabajo -que quedara incardinado en la Comisidn de Seguimiento- realizara un
seguimiento y evaluacion periddicos del cumplimiento del Plan de Igualdad. Ademads, asesorara
a los drganos de gobierno de CIMA en materias de igualdad y conciliacién y realizard, a peticion
de los responsables del centro, los informes que fuesen necesarios.
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CATEGORIA MEDIDA RESPONSABLE INDICADOR
Revisar en todas los documentos actuales de los procedimientos de seleccidn
(farmularios, guinnes de entrevistas, pagina web, denaminaciin de puestos en N —_— . .
las alertas, descripciones de puestos, manual de acogida_} que tanta el = NGmere de publicacienss que han tenido gue ser modificadas
lenguaje eomo las imagenss y contenidos cumplen con el principin de igualdad.
I. Nomero de formaciones impartidas en materia de igualdad,
Formar en materia de igualdad & las personas que participen en |os procesas de eontenides y botal de horas impartidas,
selecridn, haciendo especial hincapid en los sesgos/comportamientos. SdP II. Nimero de asistentes & las formaciones, desagregadas por sexo.
SELECCION ¥ discriminatorios habituales. 111 Feadback recibido de |8 sesiones de formacian, con perspertiva de
aénern
TACION Mantener actualizedas 1as bages de datos que muestran la segregacidn wdn Nimern de mujeres y hombres desagregados por niveles, unidades
horizontal y vertical de la plantilla con ive de género. organizativas, rango de antﬁuedad y edad
NOmero total de proceses de selecd Mumera y porcentaje,
Generar un registro de delos que Mmuestre 1a segregacién por génere entre las san ﬂesagregan{acgmis:;z;sgr;p;mgr:mmm de:
candidatos a las ofertas de trabaje de los distintos grupos/departamentos. ~ Personas qus participan
- Persnnas incorporadas
En casp de misma idoneidad para un puesto, se priorizard al candidats del sexo cap Nimern de procesos de selecridn en los que se aplica la diusula de
infrarrepresentado en el departamento/arupo o nivel del puesto vacante. preferencia WS tatal de
1. Nimero de formaciones impartidas en materia de igualdad,
Sensibilizar y forrnar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en oontenidos v otal de horas impartidas.
general y, especialments, & las persones invelucradas en los procesos de cap 11. Mimera de asistentes & las formaciones, desagregadog por sexs.
PROMOCION evaluacidn del desempefio y de promocidn para garantizar la objetividad y la ML Feedback recibida de las sesiones de formacidn, con perspectiva de
PROFESIONAL ¥ igualdad entre mujeres y hombres. ghnere.
LIDERAZGO V. Cafmpasicidn, par sexo, 3 los equipes de evaluacida y promocidn.
Mantener actualizadas las m:fr;e?\: :a;::é:g;:mmmnumnpempmm de cap Femera de pramocianas dategragadas por Sexs
Mentoving para que (s mujeres y hombres concilien su vida personal con su wdn Elabaracion de un plan de mentoring
- — desarrollo profesional. Mimera de personas particpantes, dess POF SEXG
Elaboracion y difusion de un documento que recoja las medidas y opciones de N L
enncillacian an =l contr. SdP Docurnents a disposicion del parsonal
Elabnrar un plan de corresponsabilidad que incluya acciones de formacidn y L. Documento & disposicidn del personal
e SART ibilizacién para tadas las persanas (especialmente los evaluadores, cap 11 Nimers de prestaciones de matemidad/patermidad, reducciones par
LIDAD ¥ rspommbls de grupo y directives), seguumnenln de las reducciones de jornada, guarda legal o conclusitn desagregadas por sexo y tipo
CONCILIACION {eontinua/discontinun)
Mentaritg para el reingreso de las Mu]eres ¥ hombres tras |a prestacién de zdp 1. Elabaracién de un plan de mentoring
matermidad/ paternidad o excedencia por cuidado de hijss o familiares. 11, Mimers de personas participantes, desaqreqadas por Sexn
Habilitacién de salas de lactandia en ambas sedes que facilite compatibilizar zdp Espacic habilitado como sala de lactancia en las sedes de Ibaeta y
lactancia y trabejo. Miraman. Nimern de personas que |o usan ansalmente.
- . . - . . Diferencias menores al 25% en el registro salarial con I0g importes
Realizar periddicaments una auditoria salarial para garantizar gue sigue sin X X i .
produciree una discriminacidn salarial por razin de sexo. Sap equiparacos teniendo en mm:elliaus bucisnes anualizadas
Revisar y actualizar el actual profocolo de actuacitn y medidas de prevencidn | Grupo de trabaja | Prolocolt de actuacitn y medidas de prevencidn del BCoso Sexual y
DEL ACOS0 del Bresn sexual y discriminacidn razin de sexn. Plan de Lyualdad discriminacidn por razén de sexn
SEXUAL ¥ Difundir Ib& protocolos de SCtualiZacian en case de Bosa o AISCAmINBCIBN. Area Desarrelln NEMers de Comunicaconss, materales desarollades
Elaboracién y puesta en marcha de un plan de difusidn del Plan de Igualdad que Gruna de rabaie
reflaje ol compromise del centro con la consacucitn de la Iqualdad efectiva Haripnde Id.scl NiMmers de eomunicaciones, cursns, materiales desarrollades
entre hambres y mujeres: paging web, manual de acogida, Tgua
DIFUSION Y Grupo d& trabaje L Nirmers de formaciones impartidas en materia de igualdaD,
COMUNICACION Elaboracidn y puesta en marcha de un plan de formacidn. HB::E itad contenidos y total de hnru impartidas
Tgua 1L Nirmers de asistentes a las for dos par sexn
Fomentar la participacidn a través de propuestas y sugerencias por parte de la | Grupo de rabajo y .
plantilla, Pinn de Igumidad Nilmero de propuestas y sugerencias recibidas.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.1  INTRODUCCION

El art. 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres establece que los Planes de Igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad, las
estrategias y las practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

En consonancia con lo anterior, el art. 8.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue 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 e trabajo, que dispone
gue los Planes de Igualdad deberdn contener, entre otras cosas, los medios y recursos necesarios
para el seguimiento y evaluacién de las medidas y objetivos, el calendario de actuaciones para
el seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de Igualdad, el sistema de seguimiento,
evaluacidn vy revision periddica, la composicién y el funcionamiento de la comisién u drgano
encargado del seguimiento, evaluacidn y revisidon periddica, asi como el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en el seguimiento, evaluacién o revision.
Ademids, debe atenderse al art. 9.5 de este mismo Real Decreto 901/2020, que sefiala que en el
Plan de Igualdad se deberd incluir una comisién u érgano de vigilancia y seguimiento del Plan,
con la composicion y atribuciones que se decidan en aquél, anadiendo el art. 9.6 del Real Decreto
901/2020 que este seguimiento y evaluaciéon de las medidas del Plan de Igualdad debera
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del Plan de
Igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comisidn u érgano
encargado del seguimiento; si bien, en cualquier caso, se realizara una evaluacidn intermedia y
otra final, asi como cuando sea acordado por la comisién u 6rgano de seguimiento.

En este sentido, la necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados, es independiente a la obligacidn prevista,
para la empresa en el articulo 47 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido
de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia del
respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de la aplicaciéon en la empresa del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcion de
mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicaciéon del mismo.

Hechas las anteriores consideraciones, indicar que la fase de seguimiento y la evaluacién
contemplada en el Plan de CEIT permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes dreas de actuacion durante y después de su desarrollo e
implementacion.

Ademds, esta fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
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conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.

7.2  COMISION DE SEGUIMIENTO

Para el seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de CEIT se constituye la Comision de
Seguimiento, en tanto que drgano consultivo encargado de la vigilancia, seguimiento,
evaluacion y control del grado de cumplimiento de las medidas contempladas en el citado Plan
de Igualdad.

Los integrantes de la Comisién de Seguimiento coincidiran con quienes integran la Comisién
Negociadora; si bien, en este supuesto, la Comision de Seguimiento, ante la carencia de
representacion legal de las personas trabajadoras en CEIT, estara auxiliada por el Grupo de
Trabajo, que actuard en representacion de los mismos.

7.3  PROPUESTA DE REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO DE TRABAJO DEL PLAN DE IGUALDAD
DE CEIT

Articulo 1. Naturaleza

El Grupo de Trabajo sobre Igualdad y Conciliacion (en adelante, el “Grupo de Trabajo”) es un
6rgano consultivo que se constituye en el seno de CEIT con la finalidad de auxiliar y ayudar a sus
6rganos de gobierno de manera que éstos puedan avanzar en politicas relacionadas con estas
materias; haciendo asimismo seguimiento de los documentos y compromisos de CEIT relativos
a la lgualdad y Conciliacién, asi como realizando propuestas que entienda necesarias para
avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Articulo 2. Objeto

El presente Reglamento tiene por objeto determinar los principios de actuacién del Grupo de
Trabajo, regularizar su organizacidn, composicidn y funcionamiento, asi como fijar las normas
de conducta de sus integrantes.

Articulo 3. Interpretacion

El presente Reglamento se interpretara de conformidad con las normas legales que resulten de
aplicacion, y atendiendo fundamentalmente a su espiritu y finalidad; correspondiendo a la
Direccién de CEIT la facultad de resolver las dudas interpretativas que pudieran suscitarse en su
aplicacion.

Articulo 4. Modificacion

El presente Reglamento podrd modificarse por acuerdo del Grupo de Trabajo, o por indicacion
de la Direccidn de CEIT en el ejercicio de sus facultades estatutarias.
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El acuerdo de modificacion del Grupo de Trabajo referido en el apartado anterior deberd ser
adoptado por la mayoria absoluta de sus integrantes.

El texto de la propuesta de cambio, la memoria justificativa de sus autores y, en su caso, los
informes complementarios que se consideren adecuados, deberan adjuntarse a la convocatoria
de la reunién del Grupo de Trabajo en la que se haya de deliberar sobre la posible modificacion,
debiéndose hacer constar expresamente en el Orden del Dia.

Articulo 5. Difusion

Los miembros del Grupo de Trabajo se comprometen a conocer, cumplir y hacer cumplir el
presente Reglamento. A tal fin, la Presidencia facilitara a todos ellos un ejemplar del mismo.

El presente Reglamento, asi como sus posibles modificaciones, sera puesto en conocimiento de
la Direccidon de CEIT y, en particular, del Servicio de Direccidn de Personas. Igualmente, se
difundird a través del Portal del Empleado (intranet).
Articulo 6. Funciones generales del Grupo de Trabajo

El Grupo de Trabajo tendra, entre otras, las siguientes funciones:

- Proponer medidas en materia de Igualdad y Conciliacién a la institucién, de cara a su
integracién en el Plan de Igualdad.

- Realizar un seguimiento periddico del cumplimiento del Plan de Igualdad, auxiliando, a
tal efecto, a la Comision de Seguimiento del referido Plan de Igualdad.

- Asesorar a los drganos de gobierno de CEIT en materias de Igualdad y Conciliacion.
- Realizar, a peticion de los responsables del centro, los informes que fuesen necesarios.
Articulo 7. Principios de actuacién del Grupo de Trabajo

El Grupo de Trabajo desarrollard sus funciones de conformidad con la normativa vigente y, en
este sentido, mantendra una estricta confidencialidad respecto de los asuntos que conozca.

En consonancia con lo anterior, todas las personas que integren el Grupo de Trabajo se
comprometen a tratar con absoluta confidencialidad toda la informacién, datos, documentos,
etc., conocidos con ocasién de su participacion en la misma.

Articulo 8. Composicidn
El Grupo de Trabajo estd constituido por un total de 9 personas como minimo, que representan
a los distintos grupos profesionales que prestan servicios en los diferentes Servicios que integran

CEIT. Ademas, y en la medida de lo posible, se tratara de garantizar una composicion equilibrada
entre mujeres y hombres.
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Es la Direccidn de CEIT la encargada de nombrar a quienes integran el Grupo de Trabajo, los
cuales designaran de entre ellos a un Presidente/a, a un Secretario/a, asi como a un Asesor/a.

Articulo 9. Duracidn del ejercicio del cargo, cese y renuncia

Las personas que integran el Grupo de Trabajo ejercitaran su cargo con caracter indefinido,
hasta que la Direccién de CEIT acuerde su cese por cualquier causa.

Sin perjuicio de lo anterior, los integrantes del Grupo de Trabajo podran renunciar al ejercicio
de su cargo cuando asi lo soliciten a la Presidencia, quien habra de elevar dicha renuncia a la
Direccién de CEIT de manera que ésta pueda acordar la remocion, asi como la sustitucién por
persona distinta.

La renuncia se hara efectiva en la fecha del acuerdo emitido por la Direccion de CEIT. En caso de
gue éste no se alcanzase en un plazo maximo de 5 dias computados desde la fecha de recepcion
de la comunicacion de la renuncia por parte de la Presidencia, la renuncia se entendera
producida al dia siguiente a la finalizacion del referido plazo.

Articulo 10. Sustituciones de caracter temporal

Las personas que integran el Grupo de Trabajo podran ser sustituidas con caracter temporal en
supuestos de bajas de larga duracion, excedencias, o cualquier otra situacidén andloga cuya
duracidn sea superior al afo.

Quien se halle en dicha situacion habra de comunicarlo a la Presidencia, en un plazo de 5 dias
desde que tiene conocimiento de la misma. La Presidencia, a su vez, habra de elevarlo a la
Direccién de CEIT, de manera que ésta pueda acordar, en su caso, la sustituciéon temporal por
persona distinta.

Articulo 11. De la Presidencia

El nombramiento de la Presidencia coincidira con el afio natural. En concreto, son funciones de
la Presidencia, entre otras, las siguientes:

- Representar al Grupo de Trabajo.

- Dirigir la actividad del Grupo de Trabajo.

- Presidir y moderar las reuniones del Grupo de Trabajo.

- Dar el visto bueno a los informes, documentos y certificados expedidos por el Grupo de
Trabajo.

- Convocar las reuniones del Grupo de Trabajo.

El presidente podra renunciar al ejercicio de su cargo cuando asi lo solicite a la Direccion de CEIT,
gue acordara la remocidn, asi como la sustitucidon por persona distinta. En este supuesto, el
nombramiento del sustituto/a se extendera por el tiempo que reste hasta la finalizacion del afio
natural.
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La renuncia se hard efectiva en la fecha del acuerdo emitido por la Direccidon de CEIT. En caso de
que éste no se alcanzase en un plazo maximo de 5 dias computados desde la fecha de recepcién
de la comunicacién de la renuncia, ésta se entendera producida al dia siguiente a la finalizacién
del referido plazo.

La sustitucion temporal de la Presidencia se llevara a cabo con arreglo a lo dispuesto en el art.
19 de este Reglamento; si bien mediante comunicacion directa a la Direccion de CEIT.

Articulo 12. De la Secretaria

El nombramiento de la Secretaria coincidira con el afio natural. Son funciones de la Secretaria,
entre otras, las siguientes:

- Levantar actas después de las reuniones y llevar registro de las mismas.
- Custodiar la documentacién relativa al Grupo de Trabajo.

- Auxiliar a la Presidencia en el desarrollo de sus funciones, velando por el buen
funcionamiento del Grupo de Trabajo, y ocupandose especialmente de prestar a sus
integrantes el asesoramiento y la informacién necesarias.

El Secretario/a podra renunciar al ejercicio de su cargo cuando asi lo solicite a la Presidencia,
gue habra de elevar dicha renuncia a la Direccién de CEIT de manera que ésta pueda acordar la
remocion, asi como la sustitucion por persona distinta. En este supuesto, el nombramiento del
sustituto/a se extenderd por el tiempo que reste hasta la finalizacién del afio natural.

La renuncia se hard efectiva en la fecha del acuerdo emitido por la Direccién de CEIT. En caso de
gue éste no se alcanzase en un plazo maximo de 5 dias computados desde la fecha de recepcion
de la comunicacidon de la renuncia por parte de la Presidencia, la renuncia se entendera
producida al dia siguiente a la finalizacidn del referido plazo.

En cualquier caso, la sustitucion temporal de la Secretaria se llevara a cabo con arreglo a lo
dispuesto en el art. 10 de este Reglamento.

Articulo 13. Reuniones del Grupo de Trabajo

El Grupo de Trabajo se reunird de forma ordinaria 2 veces al afo, correspondiendo a la
Presidencia su convocatoria.

Esta convocatoria formal estard autorizada con la firma de la Presidencia o de la Secretaria por
orden de la Presidencia. Ademas, habra de llevarse a cabo mediante mail corporativo con al
menos una semana de antelacidn, debiendo indicar en dicha convocatoria el lugar, la fecha y la
duracidn estimada de la reunién. Asimismo, se habra de incluir un avance sobre el previsible
Orden del Dia, e irda acompanado de la informacion escrita que proceda y se encuentre
disponible. En cualquier caso, la Presidencia gozara siempre de la facultad de someter al Grupo
de Trabajo los asuntos que entienda necesarios, figuren o no en el Orden del Dia.
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Estas reuniones seran presenciales, tendrdn lugar con caracter general en el centro de trabajo,
y en todo caso, durante la jornada laboral.

La Secretaria habra de elaborar Acta de la reunion en la que deberan recogerse, entre otras
cosas, la firma del Secretario/a y Presidente/a, los temas tratados, los acuerdos alcanzados, asi
como los documentos presentados. En caso de desacuerdo, se hara constar igualmente en la
misma las diferentes posiciones defendidas por cada uno de los integrantes del Grupo de
Trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, se podran convocar reuniones a peticion de la Presidencia, asi como
a peticion de la Direccién de CEIT con indicacién de los temas a tratar, cuando se den
circunstancias excepcionales que lo aconsejen. Ello con arreglo al procedimiento anteriormente
descrito; si bien, por esta urgencia, podra prescindirse del plazo de 72 horas si las circunstancias
asi lo recomiendan.

Articulo 14. Desarrollo de las reuniones

El Grupo de Trabajo quedara védlidamente constituido cuando concurran a la reunién, presentes
o representados, la mitad mas uno de sus miembros.

El Presidente/a presidira y moderara las reuniones, procurando y promoviendo la participacion
de todos los integrantes, especialmente en las deliberaciones.

A propuesta de la Presidencia, y cuando ésta lo considere necesario, podran asistir a las
reuniones -con voz, pero sin voto- personas ajenas al Grupo de Trabajo, las cuales estén
especialmente cualificadas en la materia. Asi, y entre otros, los propios profesionales de CEIT.

Articulo 15. Adopcion de acuerdos

Para la validez, los acuerdos del Grupo de Trabajo habrdn de adoptarse por mayoria simple de
sus integrantes.
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8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PAN DE IGUALDAD Y DE
RESOLUCION DE CONFLICTOS

8.1 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Este documento sera revisado cada dos afios para realizar un nuevo diagndstico de la situacion
y valorar el estado de los planes de accidon propuestos. No obstante, las acciones que se
contemplan en dicho plan de accidn, tendran su propio cronograma de seguimiento. Asimismo,
este plan serd dindmico y modificable, en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacidn.

Sin perjuicio de las revisiones referidas en el parrafo anterior, el presente Plan de Igualdad
deberad revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el art. 9.2 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre:

a) “Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

c) Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.”

Para su validez, cualquier modificacién del Plan de Igualdad que tenga lugar del seguimiento y
evaluacidn del mismo habra de adoptarse por mayoria simple de los miembros integrantes de

la Comisién Negociadora.

8.2 SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesidon al Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASEC); sujetandose integramente a los érganos de mediacién y, en su caso,
arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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