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INTRODUCCION

Presentacion

En BIC BIZKAIA EZKERRALDEA existe la preocupacion por potenciar el crecimiento profesional y
personal de las personas que trabajan en la empresa, apostando por la igualdad de las mujeres y
hombres que forman parte de la plantilla, y que son, sin duda, el elemento que determina la eficiencia
de la empresa.

La incorporacion de politicas activas de igualdad cuenta con el compromiso incondicional de todas las
personas para lograr unos objetivos comunes que redunden en una mayor motivacién, integracién y
satisfaccién laboral y en una mejora de la competitividad y la productividad, asi como en la fidelizacién
de las personas trabajadoras.

Este Il Plan de lgualdad, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de las
mujeres y hombres de BIC BIZKAIA EZKERRALDEA y evitar cualquier tipo de discriminacién laboral, asi
como seguir avanzando en uno de los principios de la Politica de Empresa, como es el desarrollo de
un marco favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no
discriminacién y el respeto a |a diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable y facilitando
la comunicacion con el equipo humano.

La puesta en marcha del Plan contard con la implicacion de toda la plantilla de la Organizacion. Tanta
importancia tendra la concrecién de las medidas como el que éstas sean conocidas, y entendidas por
todas las personas.

Marco legal

El articulo 41 de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la lgualdad de Mujeres y Hombres establece
que con la finalidad de incentivar las iniciativas que puedan surgir en el dmbito sociolaboral a favor de
laigualdad de mujeres y hombres, el Gobierno Vasco podra reconocer como entidades colaboradoras
en igualdad de mujeres y hombres a aquellas entidades que desarrollen una politica de igualdad en su
organizacién, en las condiciones que se reconozcan reglamentariamente, exigiendo, al menos, la
elaboraciéon de un diagnédstico y un Plan de Actuacion en Materia de lgualdad, asi como un compromiso
de ejecucién de dicho plan que habra de incluir, entre otras, medidas dirigidas a garantizar la igualdad
de trato de mujeres y hombres en las condiciones laborales y por lo que respecta a la calidad del
empleo.

Ademas, partiendo del principio de igualdad del articulo 14 de la Constitucién y, en particular, el de la
igualdad del acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo como principio fundamental de la Unidn Europea plasmado en los tratados fundacionales y en
normativa de desarrollo, el articulo 9.2 del Estatuto de Autonomia para el Pais Vasco impone a los
poderes publicos vascos adoptar medidas para promover las condiciones y remover los obstaculos
para que la libertad vy la igualdad de las personas y de los grupos en que se integra sean efectivas y
reales, asi como la participacién de toda la ciudadania en la vida politica, econdmica, cultural y social.
Por ello, v en este contexto de actuacion administrativa, se trata de implicar en esta finalidad de
igualdad de mujeres y hombres a las entidades tanto ptblicas como privadas que conforman el tejido
social de la Comunidad Auténoma de Euskadi como elemento dinamizador de |la consecucion de la
igualdad efectiva de mujeres y hombres en todos los @mbitos de la vida politica, econdmica, cultural y
social de Euskadi, en particular en el ambito socio-laboral, mediante la promocién de las condiciones
que faciliten |a igualdad de mujeres y hombres entre sus propias personas trabajadoras, y la remocion
de obstaculos que impidan dicha igualdad en la practica diaria de su actuacién y organizacion.
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El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, incorporé cambios muy
significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en materia de planes de igualdad: en primer lugar, alterd su articulo 45.2, estableciendo la
obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas personas trabajadoras elaboraran y
aplicaran un plan de igualdad. De igual modo, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, establecié
un registro en el que debfan quedar inscritos todos los planes de igualdad. Finalmente, ordend al
Gobhierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo) llevar a cabo
el desarrollo reglamentario del diagnédstico, los contenidos, las materias, las auditorfas salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad, asi como el Registro de Planes de
lgualdad, en lo relativo a su constitucidn, caracteristicas y condiciones para la inscripcién y acceso.

El Real Decreto 901/2020 surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo reglamentario
establecido en el articulo 46.6 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, con relacién a las materias
y temas a las que hace referencia ese precepto.

La obligacién que tienen los poderes publicos de garantizar la efectividad del principio de igual
retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor, resulta actualmente indiscutible. Desde
que el Convenio nimero 100 de la OIT de 1951 lo configurd de forma expresa o desde que también lo
hiciera la Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacién de
las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de
retribucién entre los trabajadores masculinos y femeninos, la igualdad retributiva por trabajos de igual
valor constituye uno de los elementos esenciales del principio de igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombres.

En el ambito de la Unién Europea, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion), que incorpora el
principio de igualdad de retribucion para un trabajo de igual valor, en el articulo 4, junto con la
definicion de la discriminacién indirecta, en el articulo 2, es una norma que no solo establece
obligaciones genéricas sino que insiste en la efectividad de los instrumentos de transposicion utilizados
por los Estados miembros, particularmente exigiendo de ellos que garanticen en caso de
discriminacion por razén de sexo reparaciones efectivas a las victimas y sanciones disuasorias. La
prohibicién de discriminacién retributiva por razon de sexo y la consiguiente obligacion de garantizar
la correcta valoracion de los puestos de trabajo constituye, pues, una obligacion especifica y
directamente exigible a todos los Estados miembros, manifestacién de la lucha efectiva contra la
discriminacién indirecta por razén de sexo, cuyos presupuestos se han consolidado a lo largo de los
mas de 40 afios transcurridos desde la aprobacién de la Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero de
1975.

Pero también en el &mbito de la discriminacion retributiva directa se ha producido una importante
ampliacion de la proteccion dispensada en el ambito de la Unién Europea. Efectivamente, en el actual
articulo 2 de la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, se
establece que constituye discriminacion directa «la situacion en que una persona sea, haya sido o
pudiera ser tratada por razén de sexo de manera menos favorable que otra en situacién comparable».
En el &mbito retributivo ello implica que |a concurrencia de discriminacion directa se producira cuando
una persona no solo sea o haya sido tratada de manera menos favorable que otra en situacion
comparable, sino también cuando «pudiera ser tratada» de modo menos favorable que otra en
situacion comparable, lo que facilita considerablemente que pueda apreciarse la existencia de
discriminacion retributiva directa.

Con todo, el gran reto de la discriminacién retributiva por razén de sexo en este momento es la
discriminacion indirecta por incorrecta valoracion de los puestos de trabajo. En este sentido y para
aplicar mejor y de forma mas eficaz el principio de igualdad de retribucion, con el fin de luchar contra
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las discriminaciones en esta materia y contribuir a hacer frente a la persistente diferencia de
retribucion entre hombres y mujeres, la Recomendacion de la Comisién, de 7 de marzo de 2014, sobre
el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la
transparencia, establecia que los Estados debian optar por, al menos, una de las siguientes medidas:
derecho individual a la informacidén retributiva de los niveles salariales desglosada por género
(promedios) a requerimiento del trabajador y la trabajadora; atribucién del derecho a esta informacion
con caracter periddico, en heneficio de las personas trabajadoras y de sus representantes, en las
empresas de al menos cincuenta personas trabajadoras; obligacidn de que las empresas de al menos
doscientas cincuenta personas trabajadoras elaboren auditorias salariales (con promedios retributivos
y andlisis de sistemas de valoracién de los puestos) que deben ponerse a disposicién de los y las
representantes; garantia de que la cuestion de la igualdad de retribucién, en particular las auditorias
salariales, se dehata en el nivel adecuado de la negociacion colectiva.

En el ordenamiento espafiol el principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor se regula en
el articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trahajadores, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Es un precepto que ha ido creciendo en importancia
desde su primera formulacién en el texto del Estatuto de los Trabajadores de 1980 y que ha sido
recientemente modificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Espafia ha configurado un sistema que mejora lo establecido en la Recomendacidn de la Comisién, de
7 de marzo de 2014, y que combina varias de las opciones establecidas en dicho texto: asi, el sistema
espafiol de registro retributivo permite el acceso de la representacion legal de las personas
trabajadoras a la informacidn retributiva desglosada y promediada en todas las empresas, y no solo en
aquellas con al menos cincuenta personas trabajadoras como establece la recomendacién. Asimismo,
la auditoria salarial, que en la recomendacién se refiere a las empresas de al menos doscientas
cincuenta personas trabajadoras, en la norma espafiola se aplica a todas las empresas que tienen la
obligacion de tener planes de igualdad que, una vez transcurridos los plazos transitorios establecidos
en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, alcanzard en Espafia a todas las empresas de al menos
cincuenta personas trabajadoras.

No ohstante, el nuevo marco requiere de un desarrollo reglamentario que concrete sus presupuestos
y que determine el contenido de las obligaciones en diferentes aspectos como: el concepto de trabajo
de igual valor, dando certeza y seguridad juridica acerca de su alcance y la necesidad de que sean
tenidos en cuenta factores objetivos vinculados de manera estricta y necesaria con el trabajo
desempefiado; la obligacién del registro retributivo desarrollando, entre otros aspectos, los criterios
concretos para desagregar por sexo la informacidn retributiva de la empresa; los sistemas de
clasificacion profesional contenidos en los convenios colectivos y su necesaria vinculacién con el
registro y la transparencia retributiva a través de una correcta valoracién de los puestos de trabajo, asi
como el derecho de las personas trabajadoras a acceder al contenido del registro.

Especialmente relevante, como instrumento de transparencia en determinadas empresas, resulta el
desarrollo del concepto y contenido de las auditorias salariales, dando, en este punto concreto,
cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, introducido por el citado real decreto-ley.

Pese a que el desarrollo de las auditorias estd vinculado al mandato contenido en el articulo 46.6 de la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, se entiende que, sin perjuicio de su ubicacion, tanto material
como instrumentalmente, la auditoria estd concebida como un elemento nuclear en la consecucién
del objetivo de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres a través del principio y el refuerzo de
la transparencia y asi se pone de manifiesto en la Recomendacion de la Comisién de 7 de marzo de
2014,
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El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, complementa la regulacion contenida en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

También desarrolla el presente real decreto lo establecido en los articulos 22.3 y 12.4.d) del Estatuto
de los Trabajadores, modificados ambos por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, y que
establecen, respectivamente, la abligacion de que la clasificacion profesional se realice conforme a
criterios libres de discriminacién, y la garantia de ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres en el caso de los contratos a tiempo parcial.

Este real decreto cumple con los principios de necesidad, eficacia, proporcionalidad, seguridad juridica,
transparencia y eficiencia contenidos en el articulo 129 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comutn de las Administraciones Publicas. El real decreto responde a la
necesidad de dar desarrollo reglamentario a las obligaciones legales establecidas de acuerdo con la
habilitacién de la disposicién final primera del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo. Es eficaz y
proporcional, ya que regula los aspectos imprescindibles para que se pueda cumplir lo previsto en el
mismo. En cuanto al principio de seguridad juridica, la norma establece de manera clara los limites que
han de aplicarse. Ademas, cumple con el principio de transparencia ya que en su elaboracién ha habido
una amplia participacién de los sectores implicados a través de los tramites de consulta y de audiencia
e informacion publicas, identifica claramente su propdsito y se ofrece una explicacién completa de su
contenido. Por Gltimo, la norma es coherente con el principio de eficiencia, dado que su aplicacion no
impone cargas administrativas adicionales e innecesarias.

Con el Real Decreto 902/2020 se avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las
mujeres y los hombres, incluidas las personas jévenes y las personas con discapacidad, asi como la
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, asi como en el de la meta 5.1 cuyo objetivo es
poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias en todo el mundo.
Este real decreto ha sido consultado especificamente a las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales mas representativas y a las comunidades auténomas.

El Real Decreto 902/2020 se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.7." de la Constitucién
Espafiola, que atribuye al Estado la competencia exclusiva en materia de legislacion laboral, sin
perjuicio de su ejecucion por los drganos de las comunidades auténomas.

De igual modo, el Convenio 190 OIT tiene como objetivo abordar la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo. Fue adoptado en 2019 y entrd en vigor el 25 de junio de 2021. Espafia ratificé este convenio
el 25 de mayo de 2022, lo que significa que se compromete a implementar sus disposiciones en su
legislacion y précticas laborales.

El Convenio 190 establece definiciones claras de violencia y acoso en el trabajo, abarcando diversos
tipos de comportamientos dafiinos y estableciendo un enfoque de género para abordar las
desigualdades y la discriminacién. Insta a los Estados miembros a adoptar medidas efectivas para
prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el lugar de trabajo, proporcionando proteccion a los
trabajadores y estableciendo mecanismos de denuncia y reparacion.

La ratificacién de Espafia es un paso importante hacia la promocién de entornos laborales mas seguros
y respetuosos, y refleja el compromiso de la nacién con los estdndares laborales internacionales y la
proteccion de los derechos de los trabajadores.

En Euskadi, la Ley 1/2022, de 3 de marzo, de segunda modificacién de la Ley para la lgualdad de
Mujeres y Hombres, tiene por objeto establecer los principios generales que han de presidir la
actuacion de los poderes publicos en materia de igualdad de mujeres y hombres, asi como regular un
conjunto de medidas dirigidas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres
y hombres en todos los ambitos de la vida y, en particular, a promover el empoderamiento de las
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mujeres, su autonomia y el fortalecimiento de su posicién social, econdémica y politica al objeto de
eliminar la desigualdad estructural y todas las formas de discriminacion por razén de sexo, incluida la
violencia machista contra las mujeres. Todo ello con el fin Gltimo de lograr una sociedad igualitaria y
libre de violencia machista en la que todas las personas sean libres, tanto en el ambito ptblico como
en el privado, para desarrollar sus capacidades personales y tomar decisiones sin las limitaciones
impuestas por los roles tradicionales en funcién del sexo, y en la que se tengan en cuenta, valoren y
potencien por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

Asimismo, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion,
pretende dar respuesta a una necesidad normativa concreta: crear un instrumento eficaz contra toda
discriminacion que pueda sufrir cualquier persona y que aborde todos los ambitos desde los que esta
se pueda producir, acogiendo la concepcion méds moderna de los derechos humanos.

El objetivo de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI es desarrollar y garantizar los derechos de las
personas leshianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales (en adelante, LGTBI) erradicando las
situaciones de discriminacion, para asegurar que en Espafia se pueda vivir la orientacién sexual, la
identidad sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena
libertad. En consecuencia, toda organizacion deberd disponer de un protocolo de actuacion,
prevencion y tramitacion de estos actos.

Principios gue rigen el plan de igualdad

¢ Diseflado para todas las personas que trabajan en BIC BIZKAIA EZKERRALDEA, no esta dirigido
exclusivamente a las mujeres.

%+ Se adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres.

% De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar discriminaciones futuras por
razon de sexo.

% Es dindmico y estd abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las necesidades que se
vayan detectando como consecuencia de su seguimiento.

% Es un compromiso de la empresa que hard uso de los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

%+ La participacion y el didlogo como principio y herramienta de trabajo de todas las partes.

Compromiso de la Empresa con la lgualdad

BIC BIZKAIA EZKERRALDEA es consciente de que el desarrollo econdmico debe ser compatible con el
compromiso social y la igualdad de género.

En este convencimiento se han adoptado una serie de principios y compromisos que permitan seguir
creciendo de acuerdo con la mayor demanda de infraestructuras que requieren las sociedades
avanzadas y siempre dentro de un marco de respeto a los seres humanos. Por eso la organizacion
rechaza toda forma de discriminacién y mantiene el compromiso de velar por que toda su plantilla,
sean tratada con respeto hacia su diversidad, promoviendo la igualdad de oportunidades.

LG
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Para lograr la consecucion de dichos objetivos, BIC BIZKAIA EZKERRALDEA asume y promueve los
siguientes principios bésicos de actuacion:

1) Garantizar la calidad del empleo, fomentando el mantenimiento de puestos de trabajo
estables y de calidad.

2) Respeto alas personas, promoviendo la no discriminacién por razon de edad, sexo, estado civil
u orientacion sexual.

3) Seleccion y promocion del personal segln sus competencias, valorando aquellos
conocimientos y habilidades necesarios para realizar el trabajo sin establecer diferencias
salariales por razén de condiciones personales, fisicas o sociales como el sexo, el estado civil o
cualquier otra condicién personal, fisica o social.

4) Facilitar la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar de todas las personas
profesionales que trabajan la empresa, velando por la eliminacion de todas las
discriminaciones por motivo de género.

5) Favorecer la contratacion de aquellas empresas proveedoras que cuenten con medidas
internas en materia de conciliacién e igualdad de género para sus empleadas y empleadas y
que ademdas cumplan con lo dispuesto en esta Politica de igualdad.

6) Colaborar en la lucha contra la violencia de género.

7) Erradicar el empleo de lenguaje discriminatorio en cualquier tipo de comunicacion
corporativa, interna o externa.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIALY VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad es de ambito provincial y aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el
personal de alta direccion.

Para el presente Plan de Igualdad se determina un plazo de vigencia de cuatro afios a contar desde la
fecha de firma.

COMISION NEGOCIADORA Y DE SEGUIMIENTO

Composicion de la Comision Negociadora y de Seguimiento

Por parte empresarial:
= Joseba Goikuria

Por parte social:
= Josune Vallejo — Representante ELA

N
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Funciones y Atribuciones de la Comision Negociadora y Seguimiento

1. Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad
o Supervisar el cumplimiento de las medidas del Plan.
o Evaluar los resultados y proponer mejoras o ajustes.
o Realizar una evaluacidn parcial a los dos afios y una final al concluir los cuatro afios de vigencia.
o Elaborar un informe anual sobre el avance en igualdad y la eficacia de las medidas adoptadas.
2. Interpretacién y Resolucion de Conflictos
o Interpretar el contenido del Plan.
o Resolver conflictos relacionados con su aplicacion, antes de acudir a instancias externas.
3. Desarrollo y Adaptacion
o Desarrollar y adaptar aspectos del Plan que asi se le hayan asighado.
e Conocer y valorar anualmente el grado de implementacion de los compromisos del Plan.
4, Andlisis y Coordinacion
o Revisar recursos, metodologias y procedimientos utilizados.

o Facilitar la comunicaciéon entre dreas implicadas y asegurar la adecuacién del Plan a las
necesidades del personal.

e Analizar los efectos del Plan en la empresa.

Funcionamiento de la Comision

e Reuniones Ordinarias: Cada cuatro meses. La primera, al mes de la firma del Plan.
e Reuniones Extraordinarias: A solicitud de una parte con al menos 20 dias de antelacién.

e Actas: Se levantard acta en cada reunion con resumen, acuerdos y desacuerdos.

Adopcion de Acuerdos

e Requiere mayoria de ambas partes, especialmente de la representacion de las personas
trabajadoras. :

e Puede contar con asesoramiento externo en igualdad (sin voto).

e En caso de desacuerdo, se podrd acudir a procedimientos de solucién de conflictos
previamente acordados.

Confidencialidad

o Lainformacion compartida sera de uso exclusivo de la Comisién y no podra utilizarse fuera de
este ambito.
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Sustituciones

e Las personas integrantes podran ser sustituidas por causas justificadas.

o La sustitucién se formalizard por escrito y se afiadira al acta constitutiva.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion, la
empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

o Lugar adecuado para celebrar las reuniones

o Material preciso para ello.

o Aportar lainformacién estadistica solicitada, en los parametros establecidos en los criterios de
seguimiento para cada una de las medidas.

Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las
personas miembros de la Comision Negociadora, en caso de ser necesarios.

Las horas de reunion seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario de la
representacion de los trabajadores y trabajadoras.

RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

La persona que ha sido designada como Responsable para acompafiar y coordinar el trabajo de la
Comisién Negociadora es la GERENCIA. En el ejercicio de este rol, asumira la responsabilidad de
garantizar las condiciones necesarias para que el funcionamiento de dicha comision se lleve a cabo de
manera eficiente, transparente y ordenada.

Entre sus funciones principales se encuentra la de facilitar todos los medios materiales, técnicos,
logisticos y de comunicacion que resulten pertinentes para el cumplimiento de los objetivos de la
Comisién. Asimismo, velara por que las personas que integran este espacio de negociacion cuenten
con los recursos adecuados para desarrollar sus tareas en un entorno de respeto, equidad y
colaboracion.

La GERENCIA actuard como figura de enlace y soporte, promoviendo un clima de trabajo constructivo
que favorezca el didlogo, la participacion activa de todas |as partes involucradas y la toma de decisiones
consensuadas. Su intervencion sera clave para asegurar que el proceso negociador se lleve a cabo bajo
criterios de eficacia, inclusién y compromiso institucional.
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INFORME DE DIAGNOSTICO

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tiene como objetivo la igualdad de hecho en
el acceso, participacion y permanencia en todos los procesos de la institucion: seleccidn, promocidn,
formacién, desarrollo de carrera profesional, remuneracién y conciliacion de la vida laboral y personal
para todas las trabajadoras y trabajadores.

De acuerdo con el articulo 1.2 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, “La elaboracién del
diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la
direccién de la empresa facilitard todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el mismo {(...),
por lo que se ha procedido a la recogida de informacién a través de distintas fuentes del entorno de
BIC BIZKAIA EZKERRALDEA, contando con la Direccidn, Recursos Humanos, el conjunto de trabajadores
y trabajadoras y la Representacion Legal de Trabajadores (RLT), para su andlisis y elaboracion de
conclusiones, plasmadas en dicho Informe Diagndstico.

Las acciones incluidas en el presente Plan de igualdad se encuentran en relacién con los resultados del
diagnéstico de la situacion de la empresa en materia de igualdad de oportunidades llevado a cabo por
un equipo de trabajo liderado por la persona designada por la empresa como Responsable del Plan de
lgualdad.

Hay que sefialar que los resultados del diagnostico realizado han sido puestos en conocimiento de la
Direccién de la empresa y de la Comision de lgualdad con el objeto de promover y facilitar la
participacion activa en el proceso de elaboracion del presente Plan de Igualdad.

A continuacion, se muestra un resumen de las areas trabajadas en el Diagndstico:

Proceso de seleccidn y contratacion

BIC BIZKAIA EZKERRALDEA, en su condicion de entidad con una plantilla reducida, no cuenta
actualmente con un procedimiento formalizado ni sistematizado para la gestion de los procesos de
seleccion y contratacion de personal. Esta realidad se debe, en gran medida, a las caracteristicas
estructurales de la organizacion y a |a escasa rotacion o variacién de su equipo humano.

En situaciones excepcionales, como la que se produjo en el contexto de una baja laboral, se ha
recurrido a mecanismos puntuales como el uso de bolsas de trabajo especificas para perfiles técnicos.
Este fue el caso de la contratacién de personal técnico de promocién, canalizada a través de una bolsa
de trabajo previamente constituida. Mds alla de esta experiencia, tinicamente se ha llevado a cabo una
contratacién adicional, correspondiente a un puesto de caracter directivo, proceso que fue
externalizado y gestionado a través de una empresa especializada en seleccion de personal.

Una vez realizada la contratacién, la organizacion contempla una serie de medidas orientadas a facilitar
la incorporacién de la nueva persona trabajadora. Entre ellas, se incluyen la comunicacién de las
condiciones en materia de prevencion de riesgos laborales, la realizacién del reconocimiento médico
preceptivo y una reunién de acogida en la que se ofrece una primera aproximacidn a la entidad, su
funcionamiento interno y su mision. No obstante, el grado de desarrollo y profundidad de esta acogida
depende en gran medida del equipo de referencia y de los recursos disponibles en cada momento.

O o S
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Es importante destacar que los procesos de seleccién no contemplan actualmente un registro o
trazabilidad de los curriculos recibidos ni de las candidaturas que superan las distintas fases del
procedimiento. En consecuencia, no es posible ofrecer datos cuantitativos que permitan analizar con
mayor detalle posibles sesgos o desequilibrios en |a fase de reclutamiento y seleccién. Este aspecto se
identifica como una oportunidad de mejora en el marco del presente diagndstico de igualdad.

Clasificacidn profesional

Dentro de cada departamento, las categorias son las mismas para todos los integrantes de la plantilla,
sin discriminacion por razén de sexo.

Formacion

BIC BIZKAIA EZKERRALDEA no dispone en la actualidad de un plan de formacién anual ni de una politica
estructurada de desarrollo profesional. Hasta la fecha, no se ha ofrecido formacion sistematica a la
plantilla. No obstante, se encuentra actualmente en fase de formacién de un curso de inglés en
modalidad online, con el objetivo de reforzar las competencias lingtiisticas del equipo, lo que evidencia
un primer paso hacia la creacién de itinerarios formativos adaptados a las necesidades de la
organizacion.

En relacidn con la formacidn en materia de igualdad entre mujeres y hombres, es importante sefialar
que si se han llevado a cabo acciones formativas orientadas a la promocién de la equidad de género
en el entorno laboral. Concretamente, hace aproximadamente ocho afios se desarrollaron diversos
talleres con un enfoque integral e inclusivo, dirigidos tanto a mujeres como a hombres, asi como
sesiones de caracter mixto.

El objetivo principal de estas actividades formativas fue sensibilizar al conjunto de la plantilla respecto
a la importancia de incorporar la perspectiva de género en todos los dmbitos de la organizacion,
promoviendo relaciones laborales mds justas, equitativas y respetuosas. Cada uno de |os talleres fue
disefiado de manera diferenciada, con contenidos adaptados a las particularidades y necesidades de
los diferentes grupos participantes, lo que permitié abordar teméticas especificas que contribuyeran
al reconocimiento y cuestionamiento de estereotipos de género, asi como a la reflexion critica sobre
los roles tradicionales asignados a mujeres y hombres.

Estas iniciativas formativas constituyeron un paso relevante en el compromiso institucional con la
igualdad efectiva y en la construccién de un entorno profesional més inclusivo, en el que todas las
personas, independientemente de su identidad o expresion de género, puedan desarrollarse en
condiciones de equidad.

Promocion profesional

En cuanto a la promocién interna, la estructura actual de BIC BIZKAIA EZKERRALDEA y su reducido
tamafio no permiten establecer un sistema formalizado de desarrollo profesional o de progresion en
la carrera. La organizacion carece por el momento de un Plan de Promocidn, dado que su composicidn
y funcionamiento dificultan la existencia de itinerarios profesionales horizontales o verticales. A pesar
de ello, se considera conveniente establecer criterios claros que permitan reconocer y valorar las
competencias y aportaciones individuales, asi como ofrecer oportunidades de crecimiento profesional,
en la medida de lo posible, dentro del marco estructural de la entidad.
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Condiciones de trabajo

En cuanto a la antigliedad, el 66.7% de la plantilla — todas las mujeres y uno de los hombres —, lleva
mds de 10 afios trabajando en la empresa. Con estos datos y observando |a distribucion del gréfico,
podemos afirmar que la plantilla es consolidada y tiene gran experiencia, sobre todo en el caso de las
trabajadoras.

Observamos que el 75% de las mujeres y el 66.7% de los hombres tienen estudios universitarios. El
resto de personal tiene estudios secundarios. Con estos datos podemos afirmar que la plantilla de BIC
BIZKAIA EZKERRALDEA esta altamente cualificada.

Resulta relevante sefialar que, si bien el nimero de mujeres con estudios universitarios es superior,
todas ellas desempefian funciones en puestos de nivel operativo, como personal técnico de promocidn
o personal técnico de administracion. En cambio, los hombres con formacién universitaria ocupan
exclusivamente puestos de caracter estratégico.

Asimismo, todas las mujeres que ocupan puestos técnicos de promocion cuentan con estudios
universitarios, mientras que el trabajador que desempefia un puesto equivalente posee estudios de
nivel secundario. Esta situacion pone de manifiesto un posible fendmeno de sobrecualificacion,
especialmente entre las trabajadoras.

El 100% de la plantilla, tanto en el caso de las mujeres como en el de los hombres tiene contrato
indefinido. Por tanto, no existe temporalidad.

Se constata que la totalidad de la plantilla (100 %) desarrolla su actividad laboral en régimen de jornada
partida, distribuyéndose entre la mafiana y la tarde, sin que exista ninguna persona trabajadora con
un tipo de jornada diferente. Adicionalmente, durante el periodo estival y los viernes, se aplica una
jornada intensiva para el conjunto del equipo.

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

Actualmente, BIC BIZKAIA EZKERRALDEA dispone de un conjunto sistematizado de medidas especificas
en materia de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral que responde a lo pautado por el
convenio de la Diputacién Foral de Bizkaia. Ademads, la entidad demuestra una actitud abierta y flexible
ante la diversidad de situaciones personales, procurando atender y valorar cada caso de forma
individualizada siempre que sea posible y que no se vea comprometido el normal desarrollo de la
actividad organizativa.

Desde esta perspectiva, se procura facilitar la adaptacion de las condiciones laborales a las necesidades
especificas de las personas trabajadoras, promoviendo, en la medida de sus posibilidades, un reparto
corresponsable de los tiempos de vida y trabajo. Esta préctica informal, basada en el didlogo y la
confianza, constituye una base sobre la que avanzar hacia un modelo mas estructurado de conciliacion
corresponsable en el futuro.

La individualizacion de las medidas de conciliacién garantiza que se tengan en cuenta las diversas
necesidades y circunstancias de las personas de la plantilla. Al adoptar un enfoque flexible y receptivo,
la organizacion demuestra su compromiso con el bienestar de su equipo y su capacidad para adaptarse
a las nuevas realidades laborales.
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Infrarrepresentacion femenina

En el caso del centro BIC Bizkaia Ezkerraldea, no se observa una situacion de infrarrepresentacion
femenina en el conjunto de la plantilla, ya que la distribucion por género se muestra equilibrada.
Actualmente, el personal estd compuesto por un total de siete personas, de las cuales cuatro son
mujeres y tres son hombres. Esto se traduce en una representacion femenina del 57,14 % y una
representacion masculina del 42,86 %.

Este reparto refleja un equilibrio general en cuanto a la presencia de mujeres y hombres en la plantilla.
No obstante, es importante sefialar que los puestos de direccién o responsabilidad dentro del centro
estan ocupados por hombres. Cabe matizar que estos cargos tienen cardacter politico o de confianza,
lo cual puede influir en su proceso de designacion.

A pesar de que en términos cuantitativos no se detecta una infrarrepresentacion de mujeres en el
conjunto del equipo, la concentracién de hombres en los puestos de mayor responsabilidad podria ser
objeto de andlisis desde una perspectiva de igualdad de género. Seria conveniente, por tanto, seguir
impulsando medidas que fomenten la equidad en todos los niveles de la organizacién, especialmente
en los espacios de toma de decisiones, para garantizar una representacion mas igualitaria y diversa.

Retribuciones y Auditoria Salarial

La gerencia manifiesta su compromiso con la igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y declara
que no existe ningtin tipo de discriminacion por razén de sexo en la politica salarial, partiendo del
principio de que todas las personas trabajadoras deben recibir una remuneracion justa, equitativa y
proporcional a su desempefio, cualificacion y responsabilidades, con independencia de su sexo u otras
condiciones personales o sociales.

Asimismo, la direccion subraya que los criterios retributivos utilizados son transparentes y estan
basados en variables objetivas, tales como la experiencia, la formacion, el perfil competencial y el
desempefio profesional. No se aplican distinciones retributivas que puedan derivar en situaciones de
discriminacion directa o indirecta por razon de género.

En relacién con los datos salariales disponibles y teniendo en cuenta el reducido tamafio de la plantilla,
no se observa ninguna brecha salarial. Esta conclusion debe, no obstante, mantenerse sujeta a
revisiones periddicas con enfoque de género que permitan garantizar de forma continuada la equidad
retributiva en todos los niveles profesionales.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En lo que respecta a la seguridad y salud en el trabajo, BIC BIZKAIA EZKERRALDEA no cuenta con un
sistema de gestidn certificado conforme a la norma I1SO 45001, no obstante, la entidad si cuenta con
un Servicio de Prevencion Ajeno (SPA) que supervisa y vela por la seguridad y la salud de las personas
trabajadoras, garantizando el cumplimiento de la normativa vigente en materia de prevencién de
riesgos laborales.

Del mismo modo, no se han realizado evaluaciones especificas en relacion con los riesgos psicosociales,

lo que impide detectar posibles situaciones de estrés laboral, carga emocional, conflictos
interpersonales o desequilibrios en la gestion del tiempo que puedan afectar al bienestar de las
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personas trabajadoras. Se considera prioritario abordar esta cuestiéon en futuras acciones de mejora,
incorporando la perspectiva de género como eje transversal de los analisis y medidas preventivas.

Compromiso y Cultura de Empresa

BIC BIZKAIA EZKERRALDEA muestra un compromiso claro para con el fomento de relaciones de
igualdad dentro del sector y tiene su principal aval en el compromiso personal de cada una de las
personas que componen el equipo que tracciona el proyecto dentro de la organizacion.

Su apuesta, ademas, por los procesos transversales de mejora continua y de certificacion de la gestion

también supone una garantia para con el inicio de un trabajo sistematizado en materia de igualdad de
mujeres y hombres.

Impacto Social o RSE

Dado su caracter semipublico y su modelo de gobernanza, BIC BIZKAIA EZKERRALDEA no establece
actualmente colaboraciones formales con asociaciones u otras entidades del tercer sector. Esta
decision responde a la necesidad de preservar su independencia operativay a la voluntad de garantizar
el cumplimiento estricto de los principios de neutralidad, objetividad y transparencia en la gestion.

La entidad prioriza una actuacién imparcial y alineada con los principios éticos que rigen su
funcionamiento, evitando cualquier posible conflicto de interés o influencia externa que pudiera
comprometer su autonomia o afectar la eficacia de sus actuaciones. En este sentido, se contempla la
posibilidad de revisar periddicamente este posicionamiento para valorar nuevas formas de
contribucién social compatibles con su naturaleza juridica y funcional.

Comunicacion, Lenguaje e Imagenes

El uso del lenguaje inclusivo y de iméagenes no sexistas es esencial para construir una sociedad mas
equitativa y justa. Este tipo de comunicacion no solo promueve la igualdad de género, sino que
también ayuda a eliminar estereotipos y prejuicios arraigados en nuestra cultura. Al emplear un
lenguaje que incluya a todas las personas, independientemente de su género, se fomenta un entorno
més inclusivo y respetuoso, donde cada individuo se siente valorado y reconocido.

Ademas, el uso de imagenes no sexistas es fundamental para evitar la perpetuacion de roles de género
tradicionales que limitan las oportunidades y el desarrollo de las personas. Las imagenes que
representan a las personas en una amplia gama de roles y actividades, sin importar su género,
contribuyen a romper con las expectativas restrictivas y a promover la diversidad y la inclusion.

Sin embargo, es importante que la empresa revise detenidamente el lenguaje utilizado en su pdgina
web. A pesar de las buenas intenciones, es posible que existan dreas donde el lenguaje atn refleje
sesgos de género o no sea completamente inclusivo. Realizar una revision exhaustiva y continua del
contenido web permitird identificar y corregir cualquier posible falla, asegurando que la comunicacion
sea verdaderamente inclusiva y representativa de todos y todas.

Este esfuerzo no solo mejorard la imagen de la empresa ante su audiencia, sino que también
contribuird a crear un entorno més inclusivo y respetuoso, reflejando un compromiso genuino con la
igualdad y la diversidad.

|
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ESTRUCTURA DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Objetivos generales

El Il Plan de Igualdad, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de las mujeres
y hombres que hacen posible la existencia y crecimiento de BIC BIZKAIA EZKERRALDEA vy evitar
cualquier tipo de discriminacion.

Objetivos generales:

= |ntegrar la igualdad de trato entre hombres y mujeres

= |ntegrar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa.

»  Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que conforman la
plantilla de la Empresa.

Objetivos especificos

1. Compromiso y Cultura de Empresa
1.1. Implantar un cddigo ético con perspectiva de género y valores de igualdad.

1.2. Fomentar espacios de participacion y escucha activa, especialmente para las mujeres, para
recoger propuestas de mejora internas.

1.3. Seguimiento de la percepcidn de la plantilla sobre |a igualdad en la organizacion.
2. Seleccidn y Contratacion

2.1. Formalizar un protocolo de seleccidn igualitario: asegurar que todos los procesos (internos
y externos) estén documentados, con criterios objetivos y trazabilidad.

2.2. Garantizar la presencia equilibrada de mujeres en los procesos de seleccion y tribunales.
2.3. Aplicar lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y comunicacion corporativa.

3. Desarrollo Profesional y Politica Retributiva
3.1. Disefiar un plan de formacién anual que incluya formacion continua y especifica en igualdad.

3.2, Establecer criterios claros y objetivos de promocién interna, incluso si son pocos los
movimientos, para fomentar la transparencia.

3.3. Revisar periédicamente las retribuciones desde una perspectiva de género, aunque no haya
brecha salarial aparente.

4, Conciliacién de la Vida Personal, Familiar y Laboral

4.1. Promover la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, incentivando el uso de medidas
por parte de ambos géneros.

4.2. Establecer un banco de medidas personalizables, adaptado a distintos tipos de cuidado
(infancia, mayores, dependencia...).
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Seguridad y Salud Laboral

5.1. Realizar evaluaciones de riesgos psicosociales con enfoque de género.

5.2. Formar en prevencion del acoso lahoral y reforzar la difusién del protocolo interno.
Impacto Social / RSE

6.1. Impulsar colaboraciones con entidades sociales y feministas, garantizando la neutralidad
mediante convenios especificos o colaboraciones puntuales alineadas con los valores de
igualdad.

6.2. Crear un sello o indicador de compromiso con la igualdad para empresas incubadas.
Comunicacién, Lenguaje e Imagenes

7.1. Revisar el contenido web y documentos corporativos para asegurar lenguaje e imagenes
inclusivas.

7.2. Elaborar una guia interna de comunicacién inclusiva para todo el personal.
Prevencion del Acoso

8.1. Actualizar y difundir el protocolo de prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y por
razdn de sexo.

8.2. Garantizar canales confidenciales y seguros de denuncia, con seguimiento y apoyo a las
personas afectadas.

8.3. Formacion especifica en prevencion de acoso sexual, sexista y contra la libertad sexual en
el trabajo.
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PROCEDIMIENTO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del Plan de lgualdad. Permite
conocer el grado de funcionamiento del Plan, y flexibilizar sus contenidos para adaptarlo a las
necesidades que puedan surgir durante su realizacion.

La fase de evaluacion del Plan de lgualdad se desarrollara de forma paralela, transversal, en todas las
etapas de implantacion de las actuaciones planificadas, ya que permite a la organizacion detectar
desviaciones y poder realizar los ajustes necesarios, de forma mas eficiente, para garantizar la
viabilidad y la efectividad del Plan, y alcanzar asi los objetivos y compromisos adquiridos.

A su vez, la evaluaciéon permite conocer el nivel de realizacion alcanzado por el Plan, el impacto que ha
tenido sobre el funcionamiento de la empresa, la plantilla e incluso la comunidad, para asi valorar la
necesidad de continuar impulsando este tipo de medidas. El seguimiento se realizara de forma
continuada, desde la puesta en marcha del Plan. Se realizaran evaluaciones periddicas, una evaluacion
anual y una final a la conclusidn de la vigencia del Plan.

Los objetivos de la fase de evaluacion y seguimiento, por tanto, son:
v Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el Plan con el fin de que se ajusten
al tiempo y forma previstos.
¥ Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlas y contribuir
al mejor funcionamiento del Plan.
v" Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.
¥ Valoracién del Plan de lgualdad y de la igualdad de oportunidades en la Organizacidn.

Para ello, se revisaran y adaptaran los sistemas de informacion de modo que permitan conocer la
situacion y evolucion de mujeres y hombres en la empresa. El seguimiento de cada accién se efectuara
de acuerdo con una serie de indicadores, previstos en cada accion, pero susceptibles de cambio o
ampliacién para responder de forma mds adecuada a las necesidades que se vayan presentando. Los
indicadores recogeran la informacion desagregada por sexo.

La informacion recogida se plasmard en informes anuales, a partir de los indicadores previstos y de las
fichas producidas en la ejecucién del Plan. Los informes deberén referirse a la situacién actual y
evolucion de los indicadores objeto de analisis, desagregando la situacion comparada de hombres y
mujeres en los procesos analizados, la evolucion y reduccion de diferencias entre unas y otros respecto
a informes anteriores. La persona responsable del Plan de Igualdad recibira los informes anuales e
informara a la plantilla del desarrollo y resultado de aplicacion del Plan.

Se articulardn diferentes herramientas de evaluacion, control y seguimiento del Plan de lgualdad, que
permiten la obtencion de informacion cualitativa (entrevistas, cuestionarios abiertos, encuestas, los
grupos de discusion, clima laboral), y cuantitativa (indicadores y ratios).

—
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La Comisién Negociadora, sera responsable tanto de garantizar la implantacion y ejecucién, en plazoy

forma, de las actuaciones planificadas, asi como de su seguimiento y control. Consistira en la Revision
Inicial del plan y su aplicabilidad, Seguimiento y Evaluacidn cuatrimestral de las acciones a
implementar, Evaluacion Anual de la consecucion de objetivos, Evaluacion del Plan de Igualdad
completo y Definicién del siguiente Plan de lgualdad plurianual.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y REVISION

La implantacion del Plan de Igualdad no es un proyecto que empiezay acaba, sino que exige un proceso
de adaptacion paralelo, y una evolucién contante que se define segtn las nuevas necesidades que se
detecten. Es, en definitiva, un proceso circular y continuo que enlaza la finalizacién de la vigencia de
cada Plan y su evaluacion con el arranque del nuevo.

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

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

c. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d. Ante cualquier incidencia que modifique de manera substancial a la plantillad 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 diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracian.

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

f. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se reunira con el objetivo de
realizar las modificaciones pertinentes para adaptar y/o mejorar el plan a las circunstancias en las que
se encuentre la organizacion.

En todo caso, se realizara un informe con las propuestas de modificacion o de la adopcion de otras
nuevas y se dejara constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que deberan ser aprobadas por
los/las integrantes de la comision y si es necesario, se remitiran a la autoridad laboral competente a
los efectos de registro, depdsito y publicidad. Asi mismo, se debera informar a la plantilla.
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RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Cualquier modificacion, requerira conformidad de los y las componentes de la Comision. La
negociacion se desarrollara conforme al principio de buena fe por ambas partes. No obstante, en el
caso de producirse discrepancias en el seno de la Comision de lgualdad en la aplicacion, seguimiento,
evaluacién o revision del presente Plan de lgualdad, la Comision podra desarrollar un informe que
incluya:

e Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

e Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las votaciones en
el seno de la Comisidn.

e Calendario de ejecucidn, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacion para las
nuevas acciones propuestas.
Este informe deberd ser aprobado por la Comisidn Negociadora en consenso.

Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje FSP (SIMA-FSP), para que resuelva la
discrepancia en favor de una de las dos partes negociadoras (empresa o social).

COMUNICACION

El I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de BIC BIZKAIA EZKERRALDEA, se comunicara a toda
la plantilla.

Los momentos e hitos claves en la comunicacién, son los siguientes:

»  Comunicacidn del plan de igualdad aprobado por el Comité de lgualdad.

m  Comunicacién de las actuaciones y documentos elaborados, segin se vayan desarrollando los
mismos a las personas que les sean de aplicacién.

= Comunicacion anual del grado de avance en la implantacion del Plan de lgualdad y las medidas
a abordar en el siguiente ejercicio.

»  Comunicacién de la evaluacion y seguimiento del Plan global plurianual.
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