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FUNDAMENTOS DEL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

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 eliminacion 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.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama 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 obligacién 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 Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, en su titulo Il, articulo 10 dispone que la
actuacién de la Generalitat se centrara primordialmente, entre otras, en la igualdad de derechos
de hombres y mujeres en todos los ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo,
proteccion social contra la violencia, especialmente la violencia de género. En su articulo 11
dispone que “la Generalitat, conforme a la Carta de Derechos Sociales, velara en todo caso para
gue las mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar
y politica sin discriminaciones de ningun tipo y garantizara que lo hagan en igualdad de
condiciones. A estos efectos se garantizara la compatibilidad de la vida familiar y laboral.”

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la
Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos
que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 dela LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas de 250
personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en que se determine en la legislacion
laboral.

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, estableci
una serie de compromisos y previsiones en relacién con la igualdad en procesos de formacion y
promocién de puestos de trabajo, en la promocidn interna, asi como en relacién con el acoso
sexual y la utilizacién del lenguaje no sexista, recogiendo también la obligatoriedad de
implementar planes de igualdad en la empresa.

Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién. Disposicion adicional
decimotercera, habla de la Implantaciéon de la perspectiva de género:

- La composicidn de los érganos, consejos y comités regulados en esta ley, asi como de los
drganos de evaluacién y seleccion del Sistema Espafiol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, se
ajustara a los principios de composicién y presencia equilibrada entre mujeres y hombres
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establecidos por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy
hombres.

- La Estrategia Espaiiola de Ciencia y Tecnologia y el Plan Estatal de Investigacidn Cientifica y
Técnica promoverdn la incorporaciéon de la perspectiva de género como una categoria
transversal en la investigacion y la tecnologia, de manera que su relevancia sea considerada en
todos los aspectos del proceso, incluidos la definicidon de las prioridades de la investigacion
cientifico-técnica, los problemas de investigacidén, los marcos tedricos y explicativos, los
métodos, la recogida e interpretacién de datos, las conclusiones, las aplicaciones y los
desarrollos tecnoldgicos, y las propuestas para estudios futuros. Promoveran igualmente los
estudios de género y de las mujeres, asi como medidas concretas para estimular y dar
reconocimiento a la presencia de mujeres en los equipos de investigacion.

-El Sistema de Informacién sobre Ciencia, Tecnologia e Innovacion recogera, tratard y difundira
los datos desagregados por sexo e incluird indicadores de presencia y productividad.

NUESTRO COMPROMISO

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe considerarse como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Fundacion.

Los érganos de Gobierno y la Direccién de la Fundacién INCLIVA convencidos de este principio,
desarrollan el presente documento con el objetivo de impulsar de manera decidida la adopcién
de medidas que garanticen este principio.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea es
necesario si se quiere conseguir que este Plan de lgualdad sea un instrumento efectivo de
mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la
plantillay, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un
mero documento realizado por imposicién legal.

Para la elaboracidn de este Plan se va a realizar un exhaustivo estudio y valoracién de la situacion
y posicién de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para
su eliminacién y correccidn.

Conseguir laigualdad real supone no sdlo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad
de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la formacidn, la retribucion, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.
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POLITICA DE IGUALDAD DE GENERO
Definicion y objetivo

El objetivo fundamental de la politica de Igualdad de género se centra en conseguir la plena
lgualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres de la Fundacidn INCLIVA, de modo que
la perspectiva de la igualdad de género se incorpore a todos los niveles lo que implica que, a
igualdad de mérito y capacidad, hombres y mujeres desempefiaran sus tareas sin que su sexo,
edad, raza o etnia, religidon o cualquier otra circunstancia representen un obstaculo, y en las
mismas condiciones en cuanto a retribuciones, formacién y promocion.

APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD
Ambito de aplicacién
El Plan de Igualdad de la Fundacién INCLIVA contemplara a:

- Los trabajadores vy las trabajadoras que estdn en némina en la Fundacion INCLIVA.

- Los trabajadores y las trabajadoras vinculados a empresas con las que la Fundacidn
INCLIVA mantenga algun tipo de relacidn juridica y que por tal circunstancia presten sus
servicios en el Edificio INCLIVA.

- Personal investigador y técnico adscrito al Instituto de Investigacién Sanitaria INCLIVA.

- Estudiantes en practicas, estancias formativas, becas, etc...

- Otros colectivos que puedan verse afectados por este tipo de medidas.

Este plan se alinea en lo fundamental en el marco y conforme lo dispuesto en el | Plan de
Igualdad de la Conselleria de Sanidad Universal y Salud Publica.

Medios

La Direccion del INCLIVA, como principal responsable de la politica de igualdad del INCLIVA,
pondra al servicio del mismo los medios materiales y humanos que se requieran, de acuerdo con
sus posibilidades y conforme a las materias legales que resulten aplicables, en especial:

- Lugar adecuado para las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacidn estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

- Un responsable en materia de igualdad.

- Para asesoramiento e informacidn podran dirigirse a cualquier Centro INFODONA de la
Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas.

El compromiso de la direccion con la igualdad también se refleja en su apoyo a los miembros de
la Comisién de Igualdad.
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LA COMISION DE IGUALDAD

La Gestidn del Plan de Igualdad serd competencia de la Comisién de Igualdad, creada en el seno
de la empresa y dependiente de la Direccién de la misma, tiene encomendada la promocidn de
laigualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en la organizacién, de acuerdo
con los principios de responsabilidad social corporativa de la misma en el respecto a la
legislacién vigente.

Mision de la Comision para la Igualdad

- Revisar la situacion de la politica de Igualdad de Género aprobada en la Fundacién.

- Proponer a la Direccion medidas.

- Hacer seguimiento de la Igualdad en la Fundacion

- Impulsar la formacion en materia de Igualdad y lenguaje no sexista en el ambito de la
Fundacion.

Composicion de la Comision de Igualdad

La comisidon de lIgualdad estara formada entre 5-7 miembros. La Presidencia de la Comision
recaerd en el representante de la Direccion.

La Comision de Igualdad se reunird, con cardcter ordinario, como minimo dos veces al afio para
planificar y programar anualmente las acciones a llevar a cabo, realizar su seguimiento y evaluar
su impacto.

Como la Fundacion no tiene representantes legales de los trabajadores, los miembros
designados legitimados para acordar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, seran elegidos entre los diferentes grupos de investigacién y
a tal efecto suscribiran el presente Plan de Igualdad.

- Un miembro en representacién de la Direccidn, que presidird la Comisidn; D. Vicente de
Juan.

- Un miembro en representacion de la Secretaria General; D2. Maite Sdenz

- Un miembro en representacion de la Unidad de Recursos Humanos; D2 Ruth Cano.

- Un miembro en representacion de la Estructura de Gestién; D2 Anabel Gil.

- Un miembro en representacion del Area de Cardiologia; D2 Nerea Pérez Solé.

- Un miembro en representacion del Area de Oncologia; D. Eduardo Tormo.

- Un miembro en representacién de los Investigadores estabilizados; Dr. D. Daniel
Monledn.

- Un miembro en representacion de la Unidad de Farmacia; D. José Enrique Mufioz

Se identifica a D2 Anabel Gil, como coordinadora de la Comisién de Igualdad, sera la responsable
de convocar las reuniones, levantar acta de las mismas, y de gestionar el registro y el archivo de
toda la documentacion generada durante la vigencia del plan. La coordinadora de igualdad sera
la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
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DIAGNOSTICO

La elaboracidn de un Plan de Igualdad requiere el analisis de la situacién de partida para desde
ahi, tomar las medidas necesarias que puedan corregir las desigualdades de género y eliminar
las barreras que obstaculizan el avance en la consecucidn de la igualdad de oportunidades, real
y efectiva de las mujeres y de los hombres.

La Fundacion INCLIVA se constituyd en el afio 2000 y desde 2011 esta acreditada como Instituto
de Investigacidn Sanitaria por el Instituto de Salud Carlos IlI.

El Instituto de Investigacion Sanitaria INCLIVA gestiona la investigacidn biomédica del Hospital
Clinico de Universitario de Valencia y su Departamento de Salud, asi como determinados grupos
de excelencia cientifica de la Facultad de Medicina de Valencia y del Instituto Universitario
Valenciano de Infertilidad, IUIVI.

1.- ORGANIGRAMA FUNDACION INCLIVA
1.1.- Organos de Gobierno

PATRONATO
Junta de Gobierno
Comité Cientifico Externo
Director General
Comité Cientifico Interno
Secretaria General
Director Econédmico
Director Cientifico

Composicién de los Organos de Gobierno:

Organos de gobierno
Denominacién Mujeres % Hombres % Total
Patronato 2 11,11% 16 88,88% 18
Junta de Gobierno 1 7,69% 12 92,31% 13
Total 3 9,68% 28 90,32 31

La segregacidn horizontal® se completa con la segregacidn vertical®. Es innegable la feminizacién
del sector, sin embargo cuando analizamos la presencia de la mujer en cargos directivos, tanto
superiores como intermedios, su presencia disminuye constatandose la persistencia del lamado
"techo de cristal”.

La segregacion horizontal se refiere a la segmentacion de la participacién de mujeres y hombres en los sectores de
actividad econdmica, la relativa feminizacién/masculinizacién en ciertos ambitos del mercado de trabajo.

2 La segregacion vertical se refiere a las dificultades que encuentran las mujeres para acceder a las categorias
laborales mas elevadas y en los puestos con mayor poder y responsabilidad.

3 Barrera invisible que impide veladamente a las mujeres el acceso a puestos de responsabilidad.
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El Comité Cientifico Externo esta constituido por profesionales de reconocido prestigio de la

comunidad cientifica y clinica nacional e internacional. Debe actuar como érgano evaluadory
asesor de los 6rganos colegiados de direccidon en materia de investigacion, proponiendo en su
caso, las recomendaciones que estimen oportunas y velando por la calidad de la investigacidn

desarrollada.

El Comité Cientifico Interno, es el érgano que proporciona asesoria a los Directores Generales
y cientifico. Se relne para discutir, asesorar, evaluar y supervisar el contenido cientifico de las

lineas de investigacién de la Fund

acion.

Detalle de la composicidn de los Comités a fecha de 31 de julio de 2016:

Comités
Denominacion Mujeres % Hombres % Total
Comité Cientifico Interno 4 20% 16 80% 20
Comité Cientifico Externo 0 0% 9 100% 9
Total Efectivos 4 13,79% 25 86,21% 29

Al comparar el porcentaje de mujeres que ocupan los comités con el porcentaje de su presencia
en la plantilla de referencia, se confirma su infra representatividad en todos los casos, debido a
la segregacion vertical de las mujeres.

1.3.- Organigrama de la Estructura de gestion.

Mujeres % Hombres % Total

Director General 1 100% 1
Secretaria General 1 100% 1
Director Econédmico 1 100% 1
Subdireccion Econédmica 1 100% 1
Area Econémica Administrativa 8 100% 8
Director Cientifico 1 100% 1
Subdirectora Cientifica 1 100% 1
Area de Gestién Cientifica 75% 2 25% 6
Area de Innovacién 1 20% 4 80% 5

16 64% 9 36% 25

En los datos correspondientes al personal de la Estructura de gestidn, se observa mas equilibrio
entre sexos que en los drganos de gobierno. (64% mujeres y 36% hombres)
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Plan de lgualdad (2016-2019)
Aqui contaremos con el andlisis objetivo y cuantitativo de los datos de la plantilla a fecha 31 de
julio de 2016.

2.1.- Distribucion global

Los datos globales de personal, permiten un conocimiento mads detallado desde una perspectiva
de género y comprobar que existe una tasa de feminizacion (entendida como el porcentaje de
mujeres sobre el total de la plantilla) de un 76,92% del total de personas que trabajan en la

Fundacion.

Grupos de personal por edad Mujeres % Hombres % TOTAL
Menor 30 afios 48 78,69% 13 21,31% 61
31-50 afos 88 75,44% 29 24,56% 117
51 - 60 afos 5 83,33% 1 16,67% 6
Mayor 60 afos 1 100% 0 0% 1
Total Efectivos 142 76,92% 43 23,08% 185

Respecto al andlisis de la media de edad del personal contratado en INCLIVA, observamos una
media de 31-50 afos para las mujeres y de 31-50 afos para los hombres. Se trata de una plantilla

joven.

2.2.- Distribucion de la plantilla segun la vinculacion laboral

Mujeres % Hombres % Total

Fijos 23 74,19% 8 25,81% 31
Temporales 119 77,27% 35 22,73% 154
Total Efectivos 142 76,76% 43 23,24% 185

El porcentaje de temporalidad femenino con un 77,27 % esta por encima del porcentaje de los
hombres, lo que nos confirma una mayor precariedad laboral de las mujeres.

La temporalidad se debe a que los contratos de trabajo provienen por parte de la financiacion
de proyectos de investigacion europeos o nacionales que tienen una duracién determinada en
el tiempo.

En este sentido la a Ley 17/2012, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2013,
introdujo la prohibicion de incorporar nuevo personal -prohibicidn se ha mantenido en las Leyes
de Presupuestos Generales de los afos 2014, 2015- tanto para las administraciones como para
su sector publico, incluidas las fundaciones.

La Unica excepcion esta prevista en las disposiciones adicionales “Contratacion de personal de
las fundaciones del sector publico en 2016” (disposicion adicional décima sexta La Ley de
presupuestos de 2016): “Solo en casos excepcionales y para cubrir necesidades urgentes e
inaplazables, podran llevar a cabo contrataciones temporales”. Desde 2016, las fundaciones que
tengan la condicién de agentes de ejecucion del Sistema espainol de Ciencia, Tecnologia e
Innovacién con arreglo a la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacion, y las fundaciones publicas sanitarias, podran realizar contratos indefinidos con un
limite del 100 por ciento de su tasa de reposicién”.
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No obstante, la tasa de reposicidn se aplica sobre los contratos indefinidos, no sobre contratos
temporales, de ahi la imposibilidad legal para el sector publico de convertir contratos
temporales en indefinidos.

2.3.- Distribucion de personal por clasificacion profesional

Mujeres % Hombres % Total %
Técnicos, profesionales cientificos 119 76,77% 36 23,23% 155 83,78%
e intelectuales de apoyo
Empleados tipo administrativo 23 76,67% 7 23,33% 30 16,22%
Total Efectivos 142 76,76% 43 23,24% 185

El 83,78 % de la plantilla son técnicos y profesionales cientificos e intelectuales de apoyo. El
76,77% son mujeres, es innegable la feminizacion del sector de la investigacion.

2.4.- Distribucion de personal por jornada laboral

Mujeres % Hombres % Total %
Tiempo completo 112 60,54 % 32 17,29 % 144 77,84 %
Tiempo parcial 30 73,17% 11 26,83 % 41 22,16 %
Total Efectivos 142 76,76% 43 23,24 % 185

El porcentaje de contratos a tiempo parcial de las mujeres es mayor un 73,17% frente al
porcentaje de los hombres que es un 26,83%. Las mujeres con el rol de cuidadoras y como
mayoritariamente asumen el cuidado de hijos y/o persona a cargo suelen aceptary conformarse
con un contrato a tiempo parcial.

3- RETRIBUCIONES

3.1.- Distribucion de la masa salarial.
No hay convenio especifico, las relaciones laborales se rigen por lo establecido en el Estatuto de
los Trabajadores. Indicar que no existen retribuciones variables, la Fundacién retribuye a su

plantilla con retribucion fija.

Distribucion de la masa salarial Mayo 2016:

Mujeres | Masa Salarial (MS) MS Media |Hombres| Masa Salarial (MS) MS Media
129 2.168.425,82 16.809,50 38 848.518,48 22.329,43

La distribucidn de la masa salarial anual, nos permite confirmar la existencia de la denominada
“brecha salarial”, entre mujeres y hombres.
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4.- FORMACION

4.1.- Cursos de formacion

En lo que respecta a la formacidén, se constata que hay informacion clara y accesible a toda la
plantilla de la oferta formativa de la Fundacién, evitando asi que la formacidn se facilite sélo a
aquellas personas que tienen mayor acceso a la informacion.

El Plan de Formacidn es evaluado por el Comité Cientifico Interno en reunidén ordinaria durante

el Ultimo trimestre del afio, y puesto en marcha a partir del afio siguiente. Los cursos se publican
en la pagina web www.incliva.es .

5.- ABSENTISMO LABORAL

5.1.- Absentismo laboral

A continuacién analizamos el motivo de absentismo donde mujeres y hombres tienen
comportamiento diferente. Los datos los hemos tomado de la relacion de incapacidades de la
plantilla desde agosto 2015 hasta agosto 216.

MOTIVO
Mujeres % Hombres % Total

Enfermedad Comun por IT 11 91,67% 1 8,33% 12
Accidente de trabajo 2 100% 2
Accidente de trabajo sin baja 12 92,31% 1 7,69% 13
Riesgo durante el embarazo 1 100% 0 1
Maternidad y Paternidad 18 81,82% 4 18,18% 22
Permiso de Lactancia 18 100% 18

62 88% 6 12% 68

El analisis de los motivos de la incapacidad temporal, confirma los roles de género, ningun
hombre ha solicitado disfrutar de parte del permiso de maternidad o del permiso de lactancia.

El porcentaje mujeres que han estado de incapacidad por enfermedad comun (91,67%) es

superior al porcentaje de los hombres por esta incapacidad (8,33%). La mayoria de estas
incapacidades temporales por enfermedad comun son previas a la maternidad.
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El ANALISIS

Para hacer el analisis se ha partido del principio de presencia o composicién equilibrada. Segin
disposicion Adicional Primera de la LOIEMH 3/2007, se entiende por composicidn equilibrada la
presencia de las mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas
de cada sexo no superen el 60% ni sean menos de 40%.

El diagndstico de la situacion de la Fundacién ha permitido detectar, entre otros aspectos, la
existencia de un “techo de cristal” que lleva a la infrarrepresentacion de la mujer en los puestos
directivos.

El sistema de acceso al empleo es publico quedando obligada la Fundacidn a garantizar la
igualdad de oportunidades y no discriminacién.

Respecto a las retribuciones y sistemas de clasificacion profesional, manifestar que no existe
convenio colectivo ni tablas salariales y que las relaciones laborales se ajustan a lo dispuesto en
el Estatuto de los Trabajadores.

No existe oferta formativa en materia de igualdad efectiva de mujeres y hombres dirigida a la
plantilla de la Fundacion.

El 76,92% de la plantilla de INCLIVA son mujeres. Existe una tasa de feminizacion.

Otro dato en consideracion es la edad de la plantilla. Hay un 96,21% de trabajadores y
trabajadoras en edad de tener hijos y/o con hijos pequefios lo que implica un ejercicio de los
derechos de la conciliacidn laboral, personal y familiar.

Especial consideracién tiene el colectivo de mujeres con posibilidad de embarazo. Se ha
detectado la necesidad de identificar puestos de trabajo adaptados y exentos de riesgo en
situacién de embarazo y lactancia. A la luz del art. 26 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, la evaluacién de riesgos debe comprender la naturaleza, el grado y duracién de la
exposicién de las trabajadoras en situacién de embarazo o parto reciente a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las
trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.

Asimismo, no existe un protocolo para la prevencion del acoso moral, acoso sexual y acoso por
razén de sexo. La plantilla no tiene informacidn sobre violencia de género.

La Fundacién no dispone de recursos que guien en el uso y tratamiento no sexista del lenguaje
y de las imagenes (informacién y comunicacién).

Hemos comprobado que no se exige el cumplimiento de la LOIEMH a las empresas contratistas

y subcontratistas ni incorporaciéon, como criterio de obligacién cumplimiento para la
adjudicacion de contratos, el que las empresas dispongan de un Plan de Igualdad.
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DESARROLLO DEL PLAN

El | Plan de Igualdad de la Fundacién INCLIVA se estructura en nueve dreas de intervencion, con
sus correspondientes acciones, que se recogen en el siguiente esquema. En total el plan de
Igualdad se compone de 22 acciones.

FOMENTO DE LA IGUALDAD EN LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y COMITES

A.1 Instar alos drganos competentes para que las designaciones de los miembros de los comités
cumplan la normativa sobre paridad.

ACCESO AL EMPLEO

A.2 Utilizar un lenguaje neutro en las convocatorias de empleo.

A.3 La RPT (relacidn de puestos de trabajo), tendera a que ningln puesto, titulacién, plaza, etc.
Indique exclusividad para el vardn y exclusion de la mujer en su denominacién.

A.4 Desagregar por sexos los datos de los procesos de seleccidn y provisidon (solicitudes, n2
personas presentadas, candidatura seleccionada).

A.5 Introducir informacién vinculada con el Plan de Igualdad en la documentacidon de acogida.

FORMACION

A.6 Formary capacitar enigualdad de género al personal de la Unidad de RRHH y de la estructura
de gestidon debera realizar cursos especificos en materia de igualdad de oportunidades y
aplicacién de la perspectiva de género.

A.7 Realizar acciones formativas para incorporar la perspectiva de género en las investigaciones
cientificas sobre la salud. EVES.

A.8 Se promovera que la mayoria de los cursos ofertados se realicen en horarios mas adecuados
para la conciliacion de la vida personal y familiar.

RETRIBUCIONES

A.10 Establecer un sistema retributivo en funcion de los puestos de trabajo,
independientemente de las personas que ocupan los puestos. Y analizar que nunca se produzcan
desigualdades por razones de sexo.

CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

A.10 Realizar campanfas informativas a toda la plantilla en relacién a los permisos, licencias,
excedencias, etc... En relacidn a la conciliacidn personal, familiar y laboral.

A.11 Potenciar entre los hombres el ejercicio de los derechos que tienen reconocidos en materia
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

A.12 Posibilitar que las reuniones de trabajo se desarrollen en el horario compatible con la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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SALUD LABORAL

A.13 Realizar evaluaciones de riesgos laborales considerando las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogidas y tratamiento de datos, como en el estudio de los dafos
para la salud derivados del trabajo.

A.14 Facilitar la movilidad de puestos de trabajo por razén de proteccién a la maternidad,
lactancia y situaciones de especial sensibilidad.

A.15 Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las bajas laborales,
analizando con perspectiva de género la etiologia laboral.

A.16 Elaborar y Difundir material divulgativo para prevenir situaciones de acoso sexual, por
razon del sexo, de la orientacién sexual o identidad de género.

FOMENTO DE LA IGUALDAD EN EL AMBITO DE LA CONTRATACION

A.17 En caso de empate en la puntuacién obtenida, tendran preferencia en la adjudicacién de
contratos administrativos las empresas que presenten un plan de igualdad previamente
aprobado por cualquier administracién publica u drgano competente.

COMUNICACION

A.18 Establecer un espacio en la pagina web, accesible a toda la plantilla, en el que poder
acceder a toda la informacién vinculada con el plan de igualdad, materia de igualdad, noticias,
etc...

A.19 Motivar la participacién del personal, habilitando un buzdén de sugerencias en la pagina
web para que puedan expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

A.20 Elaborar un manual-guia interno que recoja las normas de comunicacién no sexista.

A.21 Adaptacion del lenguaje e imagenes.

VIOLENCIA DE GENERO

A.22 Se divulgard los recursos y las medidas de proteccion y atencidn en materia de violencia de
género existentes en la Generalitat Valenciana.
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FOMENTO DE LA IGUALDAD EN LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y COMITES

A.1 Instar a los 6rganos competentes para que las designaciones de los miembros de los
érganos de gobierno y comités cumplan la normativa sobre paridad.

FOMENTO DE LA IGUALDAD EN LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y

COMITES

DENOMINACION DELAACCION | A.1 Instar a los o6rganos competentes para que las
designaciones de los miembros de los érganos de gobierno
y comités cumplan la normativa sobre paridad.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Suprimir el “techo de cristal”

DESCRIPCION Reiterar a los responsables de los nombramientos la necesidad de
cumplir con la paridad en la composicion de los érganos de gobierno
y comités

PERSONAS RESPONSABLES Coordinadora de lgualdad

PERSONAS DESTINATARIAS La sociedad

INDICADORES DE Composicién de los érganos de gobierno desagregado por sexo.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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ACCESO AL EMPLEO

A.2 Utilizar un lenguaje neutro en las convocatorias de empleo.

A.3 La RPT (relacién de puestos de trabajo), tendera a que ningun puesto, titulacién, plaza,
etc. Indique exclusividad para el varon y exclusion de la mujer en su denominacion.

A.4 Desagregar por sexos los datos de los procesos de seleccion y provision (solicitudes, n?
personas presentadas, candidatura seleccionada)

A.5 Introducir informacidn vinculada con el Plan de Igualdad en la documentacion de acogida.

AREA ACCESO AL EMPLEO

DENOMINACION DE LA ACCION | A.2 Utilizar un lenguaje neutro en las convocatorias de empleo.

W

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Garantizar que se valore a las candidaturas en base al cumplimiento de
los requisitos imprescindibles y de los méritos aportados, asegurando
que los puestos ofertados son ocupados por las personas mas
adecuadas con independencia de su sexo.

DESCRIPCION Revision de las convocatorias de empleo, asegurando la utilizacion de
un lenguaje no sexista.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de RRHH. Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Sociedad en general y las candidaturas presentadas

INDICADORES DE Convocatorias de empleo publicadas anualmente

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

AREA ACCESO AL EMPLEO

DENOMINACION DE LA ACCION | A.3 La RPT (relacién de puestos de trabajo), tendera a que ningtin
puesto, titulacion, plaza, etc. Indique exclusividad para el varén y
exclusion de la mujer en su denominacion.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019

OBJETIVOS Garantizar que no haya ningln puesto exclusivo para el hombre o la
mujer en su denominacion

DESCRIPCION Revision de la RPT

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de RRHH. Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Sociedad en general, candidaturas presentadas y plantilla

INDICADORES DE Informe con la relacién de puestos de trabajo

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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AREA ACCESO AL EMPLEO

DENOMINACION DE LA ACCION | A.4 Desagregar por sexos los datos de los procesos de seleccién
(solicitudes, n2 personas presentadas, candidatura seleccionada)

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019

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

DESCRIPCION Se elaborara un registro que permitira realizar el seguimiento de las

convocatorias de empleo llevadas a cabo durante cada anualidad. Con
este registro se pretende analizar la presencia de mujeres y hombres
en cada oferta de empleo, tanto por lo que respecta a las candidaturas
recibidas como a las contrataciones realizadas.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de RRHH. Coordinadora de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS Candidaturas y personas contratadas
INDICADORES DE N de ofertas de trabajo publicadas anualmente.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION N2 de solicitudes recibidas desagregadas por sexo y por convocatoria.
N2 de contrataciones realizadas desagregadas por sexo y por oferta de
trabajo.

AREA ACCESO AL EMPLEO

DENOMINACION DE LA ACCION | A.5 Introducir informacién vinculada con el Plan de Igualdad en la
documentacion de acogida.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Que las nuevas incorporaciones conozcan que existe un plan de
Igualdad en la Fundacién INCLIVA

DESCRIPCION En la documentacidn que se entrega a las nuevas incorporaciones se

incluird informacion del | Plan de Igualdad y se recogera un recibi de su
entrega como justificante de haber recibido dicha informacion.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de RRHH. Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Personas contratadas

INDICADORES DE Registro con la informacion de la implantacion de la medida.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Documentacion de acogida con la informacion referente al plan de
lgualdad
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FORMACION

A.6 Formar y capacitar en igualdad de género al personal de la Unidad de RRHH y de la
estructura de gestion debera realizar cursos especificos en materia de igualdad de
oportunidades y aplicacion de la perspectiva de género.

A.7 Realizar acciones formativas para incorporar la perspectiva de género en las
investigaciones cientificas sobre la salud.

A.8 Se promovera que la mayoria de los cursos ofertados se realicen en horarios mas
adecuados para la conciliacién de la vida personal y familiar.

AREA

FORMACION

DENOMINACION DE LA ACCION | A.6 Formar y capacitar en igualdad de género al personal de |

la Unidad de RRHH y de la estructura de gestion debera
realizar cursos especificos en materia de igualdad de
oportunidades y aplicacion de la perspectiva de género.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Formacion en género y en igualdad de oportunidades

DESCRIPCION Dirigido a las personas que trabajan en la Unidad de RRHH y al resto
de personal de la estructura de gestion.

PERSONAS RESPONSABLES Coordinadora de lgualdad

PERSONAS DESTINATARIAS

Plantilla

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

AREA

DENOMINACION DE LAACCION | A.7 Realizar acciones formativas para incorporar |la |

Numero y denominacion de la accion formativa.
Numero de horas de formacién desagregadas por sexo.
Numero de participantes desagregados por sexo.
FORMACION

incorporar la
perspectiva de género en las investigaciones cientificas
sobre la salud. EVES

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Formacion en género y en igualdad de oportunidades

DESCRIPCION Dirigido a toda la plantilla y personal adscrito para

PERSONAS RESPONSABLES Responsable Unidad de Eventos Formativos. Coordinadora de
Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

AREA
DENOMINACION DE LA ACCION

Numero y denominacion de la accién formativa.

Numero de horas de formacién desagregadas por sexo.

Numero de participantes desagregados por sexo.

FORMACION

A.8 Se promovera que la mayoria de los cursos ofertados se
realicen en horarios mas adecuados para la conciliacion de
la vida personal y familiar.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019

OBJETIVOS Que todo tengan las mismas posibilidades de formacion

DESCRIPCION La realizacion de los cursos de formacidon dentro de un horario
adecuado para la conciliacién de la vida personal y laboral.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable Unidad de Eventos Formativos. Coordinadora de

lgualdad

PERSONAS DESTINATARIAS

Sociedad en general y plantilla

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Numero y denominacion de la accion formativa con el horario.
Numero de horas de formacién desagregadas por sexo.
Numero de participantes desagregados por sexo.

Pagina 17|29



N INCLIVA

Insmuto de Investigacion Sanitaria Plan de Igualdad (2016-2019)

m‘@

RETRIBUCIONES

A.9 Establecer un sistema retributivo en funcion de los puestos de trabajo,
independientemente de las personas que ocupan los puestos.

AREA RETRIBUCIONES

DENOMINACION DE LAACCION | A.9 Establecer un sistema retributivo en funcién de los
puestos de trabajo, independientemente de las personas
que ocupan los puestos.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Disponer de una estructura retributiva clara y transparente, a fin de
facilitar su control antidiscriminatorio.

DESCRIPCION Crear una tablas salariales con el salario por categorias

PERSONAS RESPONSABLES Direccion General. Director Administrativo—financiero. Responsable
de RRHH. Coordinadora de lgualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

INDICADORES DE Informe con la estructura retributiva

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Realizar analisis estadisticos sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres en la Fundacion.
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CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

A.10 Realizar campaiias informativas a toda la plantilla en relacion a los permisos, licencias,
excedencias, etc... En relacién a la conciliacion personal, familiar y laboral.

A.11 Potenciar entre los hombres el ejercicio de los derechos que tienen reconocidos en
materia de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

A.12 Posibilitar que las reuniones de trabajo se desarrollen en el horario compatible con la
conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

AREA CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

DENOMINACION DE LA ACCION

A.10 Realizar campanas informativas a toda la plantilla en
relacion a los permisos, licencias, excedencias, etc... En
relacién a la conciliacién personal, familiar y laboral.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Dar a conocer a toda la plantilla las medidas de conciliacién que
pueden disfrutar

DESCRIPCION Se difundira entre la plantilla todas las medidas de conciliacién que
hay en la Fundacién

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de RRHH y Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS

Plantilla

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Numero de comunicaciones realizadas a la plantilla

AREA
DENOMINACION DE LA ACCION

CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

A.11 Potenciar entre los hombres el ejercicio de los derechos
que tienen reconocidos en materia de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Fomentar que participen en las responsabilidades familiares

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

PERSONAS RESPONSABLES Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS

Plantilla

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Numero de comunicaciones realizadas a la plantilla

AREA
DENOMINACION DE LA ACCION

CONCILIACION Y ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

A.12 Posibilitar que las reuniones de trabajo se desarrollen
en el horario compatible con la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Conciliar la vida laboral con la familiar
DESCRIPCION Se realizardan campafias de informacion
PERSONAS RESPONSABLES Directores, Subdirectores, Jefes de grupo, Responsable de Eventos

Formativos, Responsable de RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS

Sociedad en general. Plantilla

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Numero de comunicaciones realizadas a la plantilla
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SALUD LABORAL

A.13 Realizar evaluaciones de riesgos laborales considerando las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogidas y tratamiento de datos, como en el estudio de los
dafios para la salud derivados del trabajo.

A.14 Facilitar la movilidad de puestos de trabajo por razén de proteccion a la maternidad,
lactancia y situaciones de especial sensibilidad.

A.15 Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las bajas laborales,
analizando con perspectiva de género la etiologia laboral.

A.16 Elaborar y Difundir un Protocolo de actuacion en supuestos de acoso en el ambito laboral
de la Fundacion.

W

AREA SALUD LABORAL

DENOMINACION DE LAACCION | A.13 Realizar evaluaciones de riesgos laborales
considerando las variables relacionadas con el sexo, tanto
en los sistemas de recogidas y tratamiento de datos, como
en el estudio de los dafios para la salud derivados del
trabajo.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Incluir la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos

DESCRIPCION Revisidn de las Evaluaciones de Riesgo con perspectiva de género,
para determinar los puestos de trabajo exentos de riesgo.

PERSONAS RESPONSABLES Servicio de Prevencién Ajeno. Responsable PRL. Coordinadora
Igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla

INDICADORES DE Numero de evaluaciones de riesgos realizadas con perspectiva de

SEGUIMIENTO Y EVALUACION género.

AREA SALUD LABORAL

DENOMINACION DE LA ACCION | A.14 Facilitar la movilidad de puestos de trabajo por razén
de proteccidon a la maternidad, lactancia y situaciones de
especial sensibilidad.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019
OBIJETIVOS Velar por la salud del personal sensible de la Fundacion
DESCRIPCION Garantizar la salud de la plantilla adecuando las condiciones de

trabajo, y si no fuera posible, activar los mecanismos necesarios
para facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de

riesgo.
PERSONAS RESPONSABLES Responsable de PRL. Unidad de RRHH. Coordinadora de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla
INDICADORES DE Numero de solicitudes recibidas desagregados por sexos

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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AREA SALUD LABORAL

DENOMINACION DE LAACCION | A.15 Investigar cuales han sido las enfermedades
determinantes de las bajas laborales, analizando con
perspectiva de género la etiologia laboral.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Noviembre 2016 — 01 de Enero 2019

OBIJETIVOS Incluir la perspectiva de género en las incapacidades temporales

DESCRIPCION Se analizard si las bajas médicas contemplan enfermedades
prototipicas masculinas y femeninas.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de RRHH. Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla

INDICADORES DE Numero de bajas laborales desagregadas por sexos

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

AREA SALUD LABORAL

DENOMINACION DE LA ACCION | A.16 Elaborar y Difundir material divulgativo para prevenir
situaciones de acoso sexual, por razon del sexo, de la
orientacion sexual o identidad de género.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Prevenir el acoso sexual o por razén de sexo.

Asegurar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso

DESCRIPCION Se disefard material informativo especifico para dar a conocer los
distintos tipos de acoso. El material se difundira entre la plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES Coordinadora de Igualdad. Responsable de Comunicacién

PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla

INDICADORES DE Numero de comunicaciones realizadas

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Numero de documentos elaborados
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FOMENTO DE LA IGUALDAD EN EL AMBITO DE LA CONTRATACION

A.17 En caso de empate en la puntuacion obtenida, tendran preferencia en la adjudicacion de
contratos administrativos las empresas que presenten un plan de igualdad previamente
aprobado por cualquier administracion publica u 6rgano competente.

AREA ‘ FOMENTO DE LA IGUALDAD EN EL AMBITO DE LA CONTRATACION

DENOMINACION DE LAACCION | A.17 En caso de empate en la puntuacién obtenida, tendran
preferencia en la adjudicacién de contratos administrativos
las empresas que presenten un plan de igualdad
previamente aprobado por cualquier administracion publica
u drgano competente.

w

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019
OBJETIVOS Fomentar la Ley de Igualdad
DESCRIPCION En los pliegos de los concursos publicos estableceremos una

clausula en la que se cite; que en caso de empate en la puntuacion
obtenida, tendran preferencia en la adjudicacion de contratos
administrativos las empresas que presenten un plan de igualdad
previamente aprobado por cualquier administracion publica u
organo competente.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de contratacién. Coordinadora de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS Sociedad en general
INDICADORES DE Documentos donde se haga constar que posee un plan de igualdad

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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COMUNICACION

A.18 Establecer un espacio en la pagina web, accesible a toda la plantilla, en el que poder
acceder a toda la informacion vinculada con el plan de igualdad, materia de igualdad, noticias,
etc...

A.19 Motivar la participacion del personal, habilitando un buzén de sugerencias en la pagina
web para que puedan expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

A.20 Elaborar un manual-guia interno que recoja las normas de comunicacion no sexista.
A.21 Adaptacion del lenguaje e imagenes.

AREA COMUNICACION
DENOMINACION DE LA ACCION | A.18 Establecer un espacio en la pagina web, accesible a
toda la plantilla, en el que poder acceder a toda la
informacion vinculada con el plan de igualdad, materia de

igualdad, noticias, etc...

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Noviembre 2016 — 30 de Septiembre 2017
OBIJETIVOS Dar a conocer el contenido del Plan de Igualdad
DESCRIPCION Se habilitara un espacio en la pagina web de la Fundacién, donde se

publicara el Plan de Igualdad y cualquier otra documentacién sobre
igualdad de género.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable de Comunicacion. Coordinadora de igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla
INDICADORES DE Relacion y numero de documentos que hay en el espacio web.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

AREA COMUNICACION

DENOMINACION DE LA ACCION | A.19 Motivar la participacién del personal, habilitando un
buzén de sugerencias en la pagina web para que puedan
expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Enero 2017 — 30 de Septiembre 2019
OBIJETIVOS Tener en cuenta las opiniones de la plantilla
DESCRIPCION Queremos que la plantilla exprese sus opiniones y/o sugerencias

sobre el plan de igualdad.
Se difundird su uso entre la plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable de Comunicacion. Coordinadora de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla
INDICADORES DE Comunicacion realizada a la plantilla.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Registro con las sugerencias recibidas
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AREA COMUNICACION

DENOMINACION DE LA ACCION

A.20 Elaborar un manual-guia interno que recoja las normas
de comunicacion no sexista.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Enero 2017 — 31 de Diciembre 2017

OBJETIVOS

Disponer de un manual de consulta que facilite la redaccion de
documentos que incorpore la perspectiva de género.

DESCRIPCION

Se elaborard un manual sobre el uso no sexista del lenguaje e
imagenes, para las personas que normalmente redacten
documentos.

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable de Comunicacidn. Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS

Personas que normalmente redacten documentos

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Guia de Comunicacion

AREA COMUNICACION

DENOMINACION DE LA ACCION

A.21 Adaptacidn del lenguaje e imagenes.

FECHA DE INICIO Y FIN

01 de Octubre 2016 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Se organizaran acciones formativas sobre el uso igualitario del
lenguaje y de la imagenes

DESCRIPCION Se organizaran acciones formativas sobre el uso igualitario del
lenguaje y de las imagenes.
Dirigido a las personas que trabajan redactando documentos, tanto
internos como externos.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable de Comunicacion. Coordinadora de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS

Personas que redactan documentos

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

N2y denominacion de la accion formativa
N2 de personas participantes desagregadas por sexo.
N2 de horas de formacién desagregadas por sexo.
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VIOLENCIA DE GENERO

A.22 Se divulgara los recursos de atencion en materia de violencia de género existentes en la
Generalitat Valenciana.

AREA VIOLENCIA DE GENERO

DENOMINACION DE LA ACCION | A.22 Se divulgaran los recursos y las medidas de proteccién
y atencidon en materia de violencia de género existentes en
la Generalitat Valenciana.

FECHA DE INICIO Y FIN 01 de Diciembre 2016 — 30 de Septiembre 2019

OBIJETIVOS Informar a la plantilla sobre los recursos y las medidas de
proteccién y atencion en materia de violencia de género

DESCRIPCION En la pagina web, en el espacio habilitado para la el plan de

igualdad, se publicaran los recursos y las medidas de proteccion y
atenciéon en materia de violencia de género existentes en la
Generalitat Valenciana.

PERSONAS RESPONSABLES Coordinadora de Igualdad
PERSONAS DESTINATARIAS Sociedad en general y la plantilla
INDICADORES DE N2y denominacion de los recursos divulgados

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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CRONOGRAMA DE ACCIONES

El | Plan de lgualdad de Oportunidades de INCLIVA, se estructura en nueve areas de
intervencidn, con sus correspondientes acciones, que se recogen en el siguiente esquema. En
total el Plan de Igualdad, se compone de 22 acciones.

Are

ORGANOS
DE GOBIERNO

A.1 Instar a los 6rganos competentes para que las designaciones de los miembros de los
organos de gobierno y comités cumplan la normativa sobre paridad.

COMUNICACION

A.2 Utilizar un lenguaje neutro en las convocatorias de empleo.

A.3 La RPT (relacion de puestos de trabajo), tenderd a que ninglin puesto, titulacion,
plaza, etc. Indique exclusividad para el varén y exclusién de la mujer en su
denominacion.

A.4 Desagregar por sexos los datos de los procesos de seleccion y provision (solicitudes,
n2 personas presentadas, candidatura seleccionada)

A.5 Introducir informacién vinculada con el Plan de Igualdad en la documentacion de
acogida.

FORMACION

A.6 Formar y capacitar en igualdad de género al personal de la Unidad de RRHH y de la
estructura de gestion debera realizar cursos especificos en materia de igualdad de
oportunidades y aplicacién de la perspectiva de género.

A.7 Realizar acciones formativas para incorporar la perspectiva de género en las
investigaciones cientificas sobre la salud.

A.8 Se promovera que la mayoria de los cursos ofertados se realicen en horarios mas
adecuados para la conciliacion de la vida personal y familiar.

RETRIBUCION

A.9 Establecer un sistema retributivo en funcién de los puestos de trabajo,
independientemente de las personas que ocupan los puestos.

CONCILIACION

A.10 Realizar campafias informativas a toda la plantilla en relacién a los permisos,
licencias, excedencias, etc... En relacion a la conciliacion personal, familiar y laboral.

A.11 Potenciar entre los hombres el ejercicio de los derechos que tienen reconocidos en
materia de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

A.12 Posibilitar que las reuniones de trabajo se desarrollen en el horario compatible con
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

SALUD

LABORAL

A.13 Realizar evaluaciones de riesgos laborales considerando las variables relacionadas
con el sexo, tanto en los sistemas de recogidas y tratamiento de datos, como en el
estudio de los dafios para la salud derivados del trabajo

A.14 Facilitar la movilidad de puestos de trabajo por razén de proteccién a la
maternidad, lactancia y situaciones de especial sensibilidad

A.15 Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las bajas laborales,
analizando con perspectiva de género la etiologia laboral.

A.16 Elaborar y Difundir material divulgativo para prevenir situaciones de acoso sexual,
por razon del sexo, de la orientacion sexual o identidad de género.

CONTRATACION
PUBLICA

A.17 En caso de empate en la puntuacion obtenida, tendran preferencia en la
adjudicacion de contratos administrativos las empresas que presenten un plan de
igualdad previamente aprobado por cualquier administracion publica u 6rgano
competente.

COMUNICACION
Y
LENGUAIJE

NO SEXISTA

A.18 Establecer un espacio en la pagina web, accesible a toda la plantilla, en el que poder
acceder a toda la informacion vinculada con el plan de igualdad, materia de igualdad,
noticias, etc...

A.19 Motivar la participacion del personal, habilitando un buzdn de sugerencias en la
pagina web para que puedan expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

A.20 Elaborar un manual-guia interno que recoja las normas de comunicacidn no sexista.

A.21 Adaptacion del lenguaje e imagenes.

VIOLENCIA
DE
GENERO

A.22 Se divulgara los recursos de atencién en materia de violencia de género existentes
en la Generalitat Valenciana
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Durante todo el proceso de implantacién del Plan de Igualdad, cuya vigencia se ha establecido
en 4 anos, la Comision de Igualdad, sera la encargada de realizar la evaluacion y seguimiento del
Plan.

A través de dicho seguimiento, conoceremos los obstaculos que van surgiendo durante la
implantacidn de la accidn concreta y los resultados obtenidos; permitiendo una mejora en ellos
y permitiendo los ajustes y correcciones necesarios para lograr una implantacidn satisfactoria
de las acciones.

La persona encargada de realizar el seguimiento peridédico sera la coordinadora de igualdad y
en segunda instancia la persona responsable de la implementacién de las medidas en cuestidn
segun el dmbito de aplicacidén, el area funcional afectada y la materia especifica de intervencion.

Las fichas de seguimiento seran remitidas por la coordinadora de igualdad a la Comision de
Igualdad, para desarrollar los informes de seguimientos periddicos (anuales) asi como para la
evaluacion intermedia (2 afos) y la evaluacion final del Plan de Igualdad a los 4 afios.

El plan de igualdad prorrogara su vigencia hasta la aprobacion del siguiente.
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FICHA DE SEGUIMIENTO

FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO
N2 DE LA ACCION:

OBIJETIVOS:

MEDIDAS/ ACCIONES/ ACTUACIONES:

INDICADORES:

ACCIONES REALIZADAS:

PERSONAS RESPONSABLES:

ESTADO:

_En ejecucién
_Realizada
_No realizada

OBSERVACIONES:

Fecha Evaluacion:

Plan de lgualdad (2016-2019)
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ANEXOS

Anexol. Compromiso de los Organos de Gobierno y la Direccién.
Anexo 2. Acta de composicion de los Miembros de la Comision de Igualdad.
Anexo 3. Estatutos Comision de Igualdad.
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