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1. Infroduccion

Desde las instituciones publicas, se viene defendiendo, y cada vez mds con el
paso de los anos; la idea de que el desarrollo técnico y econdmico ha de ir de
la mano del propdsito social que se tiene, en cuanto a la consecucidon de la
igualdad real y efectiva, llevando a cabo un desarrollo social consciente en
clave de género que permita adquirir una sociedad mds sorora y equitativa.

El Instituto de Investigacion Sanitaria del Hospital Clinico de Valencia, INCLIVA,
se constituye en el ano 2000 con el fin de desarrollar la investigacion traslacional
aplicada a la biomedicina, concienciados de la importancia de su estudio para
el beneficio de toda la ciudadania. Nuestros equipos profesionales
caracterizados por la excelencia cientifica y técnica que desempenan debido
a su talento, junto con las instalaciones y el equipo puntero de los que
disponemos, nos permiten hablar de calidad e innovacién como senas de
identidad del Instituto.

Contamos con un alto prestigio nacional e internacional, habiendo sido
acreditados en 2011 por el Instituto de Salud Carlos lll, en el dmbito de la
produccion cientifica. Nuestro reconocimiento no podria haber llegado a ser
tal, sin el modelo de investigacién que venimos desarrollando durante todos
estos anos, centrado en una metodologia ética y legal, que busca incrementar
la calidad de vida de nuestros pacientes y de toda la sociedad en general.

Siguiendo esta linea de conciencia social y compromiso con y por la
ciudadania, desarrollamos nuestro portal de transparencia, el cual ofrece de
forma estructurada y con répido acceso la informacién sobre la utilizacion de
los recursos publicos, asi como la planificacién y gestion de nuestra actividad.
Nuestra intencion con ello es acercarnos a la sociedad y construir ese lazo de
confianza que toda institucién publica debe generar.

La preocupacion por el bienestar de las personas y ese acercamiento que
proferimos hacia éstas en el dmbito de la salud encuentra también su vertiente
en la busqueda de la igualdad de género ante la justicia social efectiva. Solo
en un ambiente en el cual toda desigualdad por razdn de sexo, etnia, clase,
cultura o de cualqguier otra indole sea erradicada, se podrd dar realmente la
salud fisica y psiquica de todas las personas. La igualdad en el acceso a los
servicios sanitarios, la atencién proporcional a las necesidades y el trabajo
conjunto con otros sectores son susceptibles de conseguir un efecto estimable
en el camino hacia la equidad efectiva. Este tema toma especial relevancia en
un momento donde cada dia las desigualdades se hacen mds patentes, y con
ello, la necesidad de superarlas.

Actualmente, la estructura cultural y social vigente contribuyen al
mantenimiento de los roles y estereotipos que acarrean multiples situaciones en
las que las mujeres son consideradas y tratadas con un valor menor al del
hombre. Asi pues, nos encontramos con trabajos feminizados, vinculados, sobre
todo, al sector de los cuidados y los servicios, caracterizados también por una
mayor precariedad, temporalidad vy flexibiidad, en relacidn con los
masculinizados; nos topamos con el conocido término “techo de cristal”, el cual
se emplea para hacer saber las dificultades de las mujeres para ascender en el
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mundo profesional y ocupar puestos de responsabilidad; o con la brecha
salarial, que deja patente esa minusvaloracion de la que venimos hablando.
También en el interior del hogar y en el dia a dia, no sélo a nivel laboral, nos
enconframos con situaciones de desigualdad, olvidando la conciliacién
corresponsable tan necesaria, y todas aquellas situaciones de maltrato fisico,
verbal y psiquico que las mujeres llegan a sufrir.

La producciéon y reproduccion de las desigualdades de género cuenta con un
componente estructural que evita que sean solucionadas per sé Unicamente
con el franscurso de los anos, debiendo desarrollarse medidas basadas en la
concienciaciony la eficaz actuacion de todas las personas, entes e instituciones
involucrados para poner fin a esas prdcticas; como venimos haciendo, de forma
tangible, desde INCLIVA durante los Ultimos anos. De esta forma, y con el fin de
conseguir la igualdad real, preocupados siempre por generar un clima de
confort, seguridad y comodidad en nuestra plantilla, la entidad viene a
desarrollar su Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres, continuando con la
linea que iniciamos con el | Plan y adaptdndonos a las nuevas realidades.

Este Plan pretende acabar con aquellas asimetrias de género que aun perduren
y plasma nuestra voluntad con la causa, trabajando en materia de igualdad e
indagando en las razones y efectos que puedan darse en el Instifuto de
Investigacion Sanitaria. El Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres del Instituto
INCLIVA, tendrd una duracién de cuatro anos y serd implementado entre 2020
y 2024, éste cuenta con seis dreas de actuacién con sus correspondientes
acciones, que concretan y representan las necesidades que se encuentfran en
la entidad y en el personal, basadas en el exhaustivo diagndstico que se realiza
y analiza al detalle, con el objetivo de conseguir la mayor eficacia posible y un
plan de accién que corrija las posibles desigualdades en materia de género
detectadas en el funcionamiento diario del Instituto.
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2. Principios fundamentales del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres
de INCLIVA

Somos conscientes de las dificultades por las que nuestras sociedades estdn
pasando, con el engranaje estructural que tan dificil hace salir de esta
preocupante situacion; por lo que dotamos de suma importancia que todas y
todos, agentes y organismos, aportemos y nos sensibilicemos con la causa, pues
somos piezas de un engranaje social que sélo en conjunto haremos funcionar y
podremos cambiar.

Con este fin, entablamos una serie de fundamentos que guian y sirven
firmemente como base de nuestras acciones, desarrollamos un amplio abanico
de principios fundamentales basados en valores y compromisos gue nos
permitan acceder a la vivencia de la igualdad entre mujeres y hombres, tanto
durante la vigencia del proyecto, como en la posterioridad tras su finalizacién.

Igualdad de género

La igualdad de género es un principio juridico universal, el cual establece que
mujeres y hombres, sin ningun tipo de distincién, gozamos de la misma cantidad
y cuadlidad de derechos, posibilidades y responsabilidades, a nivel legal. Sin
embargo, ademds de ser necesario un desarrollo mds exhaustivo de la
legislaciéon en materia de igualdad, es fundamental ir mds alléd de lo establecido
en la ley y traducirlo en una mayor igualdad real. Con nuestro Il Plan de
lgualdad perseguimos un cambio efectivo de los valores, tradiciones y/o hormas
establecidas en la sociedad, mediante las cuales nos socializamos, y, de este
modo, conseguir de forma efectiva acabar con las asimetrias entre sexos.

Igualdad de oportunidades

Unido al primer principio, encontramos este otro: la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. Esta hace referencia a la igual situacién de la que
deben partir las personas, independientemente del sexo al que pertenezcan; la
igualdad de oportunidades abarca un amplio espectro de dmbitos, pues hace
referencia al drea estudiantil, laboral y a la remuneracién, pero también al
acceso al bienestar social.

Sin embargo, y, por el momento, no es esta la realidad, pues es sabido que las
mujeres tienen un acceso mds reducido a determinados aspectos de la vida por
sifuaciones que suelen estar vinculadas a los roles que la sociedad da a las
mujeres; tienen mayores dificultades para acceder a la contratacién y para
ascender una vez son contratadas; y la brecha salarial estd a la orden del dia
mermando los ingresos femeninos. Con este Plan pretendemos derribar todos
estos muros que impiden la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en nuestra sociedad.
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Igualdad de trato

Junto con laigualdad de género y de oportunidades, encontramos la igualdad
de frato, las tres se encuentran interrelacionadas pues se trata de los tres
aspectos que hacen que sea posible la llamada “igualdad real”. La igualdad
de trato hace referencia al trato idéntico que las personas, grupos, empresas,
institfuciones, asociaciones, organismos y estados han de dar a todas las
personas, sin Ningun tipo de discriminacion por motivo de cualquier indole (sexo,
etnia, edad, clase social, orientacién sexual, cultura, religiéon, etc.). Es decir, seria
la ausencia de cualquier tipo de desigualdad, que precisamente en nuestro
sector, el de la salud, resulta fundamental, en un sistema sanitario publico y de
calidad, accesible para todo aguel que lo necesite siendo de un servicio
publico de cardcter universal.

Respeto a la diversidad

Esaigualdad de frato de la que venimos hablando, no seria posible sin el respeto
ala diversidad, lo que implica la comprensidon y puesta en valor de los diferentes
puntos de vista, orientaciones, idenfidades, comportamientos y necesidades de
las personas, en cualquier dmbito. La sociedad es una gran red diversa de
personas con diferentes personalidades, creencias, religiones, contextos,
géneros, preferencias sexuales y niveles socioecondmicos; los aspectos que
unas y otras personas comparten les llevan a agruparse y aunar esfuerzos en pro
de causas comunes; como colectivos étnicos o LGTBI.

Algunos de estos grupos han sido cargados de estereotipos negativos y se les ha
estigmatizado y discriminado histéricamente, actos que actualmente no
podemos tolerar y debemos acabar con ellos. De esta forma, éste es uno de los
principios fundamentales que guian nuestro Il Plan de Igualdad de Mujeres y
Hombres, donde no sélo tratamos el género, sino todo tipo de desigualdades.

Mainstreaming de género

Tal y como venimos comentando, la necesidad de igualdad se ve inmersa en
multiples dreas y actividades cotidianas, afectando las desigualdades, ademds,
a diferentes grupos y en diferente grado. Asi pues, no habrd forma de incorporar
la igualdad efectiva a la realidad si no es mediante un alcance transversal de
la perspectiva de género, que involucre el trabajo de los poderes publicos y
guie, no sdlo los pensamientos al respecto, sino también la accidn que se vaya
a desarrollar.

De esta forma, con el fin de conseguir el éxito de nuestro Il Plan, se requiere que
todos los departamentos, dreas y érganos de gobierno adapten la perspectiva
de género en su dmbito de actuacién diario; pues la igualdad entre hombres y
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mujeres no es sdlo un imperativo social, sino también politico, asi que se debe
pensar y actuar teniendo en cuenta las desigualdades de género existentes.

Bienestar y salud

Un aspecto que asiduamente se olvida, es la incorporacion de la perspectiva
de género al bienestar y la salud laboral; pero tal y como hemos comentado
anteriormente, nuestro Il Plan busca ser transversal y acabar con tfodo fipo de
asimetria, en cualquier drea. La bUsqueda del bienestar y la salud de la plantilla
empieza por conocer cudles son las variables y los recursos organizacionales,
personales y laborales que proporcionardn esos resultados.

En el contexto del bienestar y la salud laboral, se le suman a las desigualdades
y diferencias que se dan entre sexos, la dificultad de las instifuciones para
conocer la situacion real de la plantilla, y con ello, la imposibilidad de promover
adecuadamente la salud y bienestar de mujeres y hombres en dicho medio. La
incorporacién de la perspectiva de género en la comprension de los riesgos
laborales, la satisfaccién o el clima laboral, contribuye a detectar y corregir los
sesgos de género que se den en la plantilla en base a esta drea. En lo referente
a la salud laboral, mujeres y hombres muestran diferentes riesgos que afectan a
su salud y bienestar en el trabajo, los cuales redundan en distintos efectos y
enfermedades entre mujeres y hombres, siendo mds propensas las primeras a
recibir vejaciones, ser minusvaloradas y/o acosadas; pudiendo derivar en un
mayor riesgo de enfermedades psicoldgicas.

Felicidad

Mdas alld del principio anterior, que se centra en el bienestar y la salud en el
trabajo, se busca con el Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA,
que la plantilla sea feliz desarrollando su labor. Para ello, es de suma importancia
un clima laboral de respeto, positividad y colaboracion, donde la sororidad esté
presente dia a dia. Ademds las decisiones del patronato habrdn de
encaminarse a la consecucién de la felicidad de la plantilla, lo que a su vez
tiene efectos productivos y psicoldgicos positivos, que permiten una mayor
rentabilidad y salud psiquica.

Conciliacion

Claramente, los principios anteriores, como son la felicidad, la igualdad de
oportunidades, de género y de trato, y el bienestar de la plantilla, no podrdn ser
efectivos ni llevarse a cabo si no se desarrolla una conciliacién laboral, familiar
y personal. La conciliacion corresponsable es un eje central de nuestro Plan y
supondria una participacion equitativa de mujeres y hombres en la vida familiar
y laboral, aunque también en el plano social y personal. Mediante la
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reestructuracién de los sistemas laboral, de recursos sociales y de valores y
tradiciones que reproducen los estereotipos y roles tradicionales; se permitird
distribuir las cargas de forma justa entre los miembros de la familia y de la
plantilla, a la vez de permitir tiempo para dedicarse la persona a si misma 'y a su
propio cuidado.

Negociacion

Hablando sobre el procedimiento por el que se crea el Plan, aspecto que no
podia quedarse sin una serie de valores y garantias que lo guiaran, éste no
podria haber sido de otra forma sino mediante una negociacion colectiva que
abarque la totalidad de la diversa plantilla. De este modo, el Il Plan de Igualdad
de INCLIVA se negocia con todas aquellas partes y agentes implicados en el
mismo, la construccion del Plan parte de una primera negociacién que incluye
los intereses, necesidades y decisiones del equipo humano y todos nuestros
grupos de interés.

Si la negociacién implica a todas las partes, la participacion para conseguir un
diagndstico efectivo y adaptado a la plantila habrd de tener en cuenta
también a la totalidad de ésta. Por ello, en el exnaustivo diagndstico de nuestro
Il Plan se toma en consideracion la participacion de todos los departamentos y
al mdéximo nUmero de personas, para, de esta forma, disenar un Plan de Accidn
coherente en base a las debilidades, amenazas y posibilidades de la entidad
en todas sus dreas de implementacion.

Consenso

Una vez readlizada una primera aproximacion a la plantila mediante la
negociacién y su participacion en el diagndstico, se ha de desarrollar un
aspecto complementario a los principios fundamentales anteriores, y es el
consenso. Resulta importante llegar a una mayor extensién entre la plantilla de
las diferentes dificultades y necesidades que se presenten, pese a que no todos
los integrantes se sientan afectados con las mismas. Asi pues, se pretende llegar
a una serie de acuerdos en base a las acciones a implementar, en cuanto a la
planificacion, lo mds consensuados y undnimes posibles.
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Sensibilizacion y concienciacion

Con la finalizacion de la constitucién del Plan, tras el andlisis del diagndstico y su
adaptacion a la entidad, serd necesario que el Comité Permanente de
Igualdad inicie un proceso de sensibilizacién y concienciacién de la causa
hacia el personal del Instituto, dando a conocer al méximo nimero de agentes
el Plan, para que éstos sean conscientes de la importancia de las acciones a
desarrollar y de su implicacién en la implementacion, si se busca que el Plan seaq,
finalmente, desarrollado con éxito.

Accesibilidad

A su vez, y con tal de que la concienciacion y la sensibilizacién puedan
desarrollarse en su totalidad, es indispensable que haya una rdpida y amplia
disponibilidad y accesibilidad del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres,
tanto para la plantila de INCLIVA como para el resto de la sociedad;
aportdndolo, pues, en diferentes formatos con el objetivo de llegar al mayor
numero de personas posible.

Transparencia

Este afdn por hacer accesible el Plan, no sélo para las empleadas y los
empleados, sino para el conjunto de la sociedad, se debe, en parte, a la
fransparencia que se espera de INCLIVA, al tratarse de una entidad
perteneciente al sector publico instrumental de la Generalitat Valenciana.

Desde el Instituto de Investigacion Sanitaria Valenciano, nos comprometemos a
impulsar la fransparencia publica como principio rector en la implementacion
del Plan.

Potencial tfransformador del plan

Este principio fundamental permite ir mds alld de la consideracion del Plan como
un mero documento de tfrabajo, no se trata de un formalismo, sino de un
proyecto de cambio organizacional de la fundacién, que permite transformar
las realidades que se viven con el fin de conseguir aquellos objetivos previstos
en clave de igualdad. Para ello, es necesario que todos los drganos de direccién
se apropien del Plan y lo empleen en la direccidon de todas sus decisiones y
acciones.

Dinamicidad
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Los Planes de Igualdad, no son estdticos, pues han de adaptarse a las nuevas
realidades que se van desarrollando con la rdpida evolucidon de la sociedad,
con el fin de englobar y actuar frente a todas aquellas desigualdades que sean
susceptibles de aparecer. Precisamente, es en el sector de la investigacion
donde mds al dia de las innovaciones se pretende estar, del mismo modo se
busca lograr en el Il Plan; tratdndolo como un organismo vivo que puede recibir
cambios y modificaciones con el fin de conseguir la igualdad real.

Innovacion

Precisamente, como complementacion del principio de actuadlizacién y
consideracion del Plan como un documento vivo, el Comité Permanente de
lgualdad se mantendrd atento a cualquier tipo de innovacién que afecte al
sector de la salud y la investigacién, en general, y al Instituto INCLIVA , en
concreto; teniendo en cuenta también si aparecen nuevos agentes en la
entidad, como la incorporacién de nuevas investigadoras o investigadores;
todo ello se realiza con el fin de incorporar y adaptar la innovacién al Plan de
Accidn gue se pretende implementar.

Compromiso de evaluaciéon y seguimiento

Debido a la naturaleza susceptible de ser cambiante del Il Plan de Igualdad,
siendo moldeable para adaptarse a la realidad, el Comité Permanente de
lgualdad adopta el compromiso férreo de impulsar un seguimiento anual de
todas las acciones implementadas y una evaluacién final del Plan, en aras de
conocer el impacto y la penetracién del mismo en la plantilla; de esta forma se
permite apreciar qué debilidades han sido solventadas y cudles se resisten,
tanto mientras se produce la implementacion (mediante el seguimiento), lo que
permite infroducir nuevas necesidades y realizar los ajustes necesarios, como tras
el desarrollo de la totalidad de las acciones en el periodo estipulado (con la
evaluacion).

Destinacion de recursos

Para todos y cada uno de los principios fundamentales del Plan de INCLIVA, las
acciones que éstos conllevan y su implementacion; son necesarios tanto una
serie de recursos econdmicos, como humanos (vinculados también al
compromiso de la plantilla respecto al Plan) y materiales. Los tres tipos de
recursos reciben una importancia igual, pues no serd sino con su combinacién,
como el Plan conseguird ser desarrollado totalmente de forma exitosa. Asi pues,
los érganos de direccidén se comprometen a su reserva con el fin de llevar a
cabo una buena implementacién de cada una de las acciones que contienen
las distintas dreas.
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Lenguaje inclusivo y no sexista

El lenguaje inclusivo y no sexista ha de estar presente en todas y cada una de
las acciones desempenadas tanto en el procedimiento de creacién del Plan,
como en suimplementacion. El lenguagje y la forma en la que nos comunicamos
resulta ser un agente movilizador y de cambio, que construye realidades;
ademds de proyectar la imagen exterior de las organizaciones. En este sentido,
resulta fundamental el compromiso del Equipo Impulsor en la consecucion de
los objetivos marcados en este dmbito.

Comunicacion y difusiéon

Para finalizar, resulta de sustancial importancia, tal y como se ha comentado
anteriormente, que todas las medidas de forma previa sean comunicadas en el
mayor nUmero de canales posibles, para asi llegar al mdximo nUmero de
agentes; pero, ademds, ha de haber una comunicacién y difusion post-
implementacion para dar a conocer todas aquellas acciones que han sido
desarrolladas y aguellas que estdn por desarrollar; asi como su grado de calado
e interiorizacion dentro de las personas que conforman el Instituto INCLIVA.
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3. Marco juridico

Desde hace anos, las diferentes instituciones y entidades publicas se han visto
involucradas e interesadas en prdcticas y politicas dirigidas a la consecucién de
una mayor igualdad entre mujeres y hombres, centradas en elementos como la
no discriminacion, la conciliacién, la igualdad de oportunidades o la brecha
salarial; convirtiéndose éstos en aspectos centrales de las politicas.

En este sentido, son varias las leyes y normativas que han ido surgiendo a distintos
niveles, en el plano autondmico y nacional, pero también en el europeo y el
internacional. De esta forma, se ha ido constifuyendo un paraguas normativo
que sirve como base a la hora de desarrollar planes y acciones que busquen
conseguir la igualdad efectiva y real en el conjunto de las sociedades.

Asi pues, INCLIVA cuenta con su Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres, el
cual desarrolla una serie de acciones encaminadas a la consecucion de una
sociedad mds justa, equitativa y solidaria desde el dmbito de la sanidad y
concienciada con la causa; mediante estrategias que encuentran sus
referentes en todo el marco legal y juridico establecido, con el fin de conseguir
una amplia cobertura vy justificacion.

3.1. Normativa internacional

Partiendo del marco de la Organizacion Internacional del Trabajo, mds
conocida como la OIT, ésta consagra en su constituciéon la igualdad de género,
lo que supone su proyeccion en las normas internacionales del trabajo y se
materializa en cuatro convenios clave contra las desigualdades entre mujeres y
hombres a nivel laboral. Concretamente, éstos son: el Convenio sobre igualdad
de remuneracién, el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, el Convenio sobre la discriminacién en el empleo y la ocupacién vy el
Convenio sobre la proteccion de la maternidad.

También, en el marco de la ONU son varios los pronunciamientos a favor de la
buUsqueda de la igualdad:

En primer lugar, con la aprobacion de la Carta de las Naciones Unidas, que
entré en vigor el 24 de octubre de 1945. Esta, en su articulo 1, reconoce y
fomenta el respeto alos derechos humanos y a las libertades fundamentales de
todas las personas, sin hacer distincion por motivos de etnia, sexo, idioma o
religion.

A su vez, y en un mismo sentido, la Declaracion Universal de Derechos
Humananos de 1948, establece que toda persona nace en igualdad de
libertades y derechos, sin justificacion de la discriminacién por motivo de sexo,
etnia, clase u ofros aspectos subjetivos.

A raiz de éstos, y de una forma mds centralizada en la temdatica del género, son
diversos los textos internacionales sobre derechos humanos donde se reconoce
como principio juridico universal la igualdad entre mujeres y hombres. Asi pues,
contamos con la Convencidn sobre la Eliminacion de todas las Formas de
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Discriminacion contra la Mujer, aprobada en 1979 por la Asamblea General de
las Naciones Unidas, que fue ratificada por Espana en1983.

También con las cuatro Conferencias Mundiales sobre la Mujer, la primera en
Ciudad de México (1975), la segunda en Copenhague (1980), seguida de la
celebrada en Nairobi (1985) y la Ultima, en Beijing (1995); a la que le siguieron
una serie de exdmenes quinguenales, que han ido generando nuevos
compromisos € iniciativas de avance en materia de igualdad.

La Ultima de estas Conferencias, aquella que fue celebrada en Beijing, dio pie
a la Declaracién y Plataforma de Accion de Beijing, la cual establece una serie
de medidas y objetivos estratégicos con vistas al logro de la igualdad de género
y el empoderamiento de la mujer en 12 esferas: derechos humanos, pobreza,
salud, educacion, violencia, conflictos armados, economia, poder, mecanismos
institucionales, medios de difusion, medio ambiente y ninas.

No podemos dejar de contar en este marco internacional de referencia con los
objetivos de la Cumbre Mundial sobre el Desarrollo Sostenible. Estos pretendian
abordar los desafios mundiales actuales, lo que supone el tratamiento de
multiples causas y cuestiones fundamentales desde distintas perspectivas e
intereses, hecho que se consiguid con la involucracion de 193 lideres de Estados
miemlbro de la ONU, de la sociedad civil y de ofras partes inferesadas.

El reflejo de estas negociaciones se materializé en 2015, con la aprobacién de
la Agenda 2030, con la que mds de 150 paises se han comprometido con su
contenido. Dentro de la Agenda se establecen los 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible en base a 169 metas interrelacionadas, de amplio alcance que
abordan el crecimiento econdmico, la inclusidn social y la proteccion del medio
ambiente.

Entre los objetivos que en ésta se encuentran, algunos estdn mds centrados en
la temdtica de la igualdad de género, especificamente, el objetivo niUmero 4
habla sobre garantizar una educacién en clave de inclusividad, equidad vy
calidad, ademds de la promocién de oportunidades de aprendizaje durante
toda la vida para todas las personas. Cabe destacar, el objetivo nimero 5:
lgualdad de oportunidades, que trata la temdtica centrdndose en el logro de
la igualdad entre géneros y el empoderamiento de mujeres y ninas. Todo ello se
concibe como necesario para impulsar el crecimiento econdmico y el desarrollo
social, pues son aspectos que se complementan.

3.2. Normativa euvropea

Espana es parte de la Unidn Europea desde 1986, en el seno de ésta se han
desarrollado una serie de politicas donde se plasma la igualdad como principio
fundamental que lleva al cumplimiento de una serie de objetivos que buscan la
eliminacién de las desigualdades de género y la consecucién de la igualdad
entfre mujeres y hombres

El Tratado de Constitucion de la UE (Roma, 1957) se inspira en la herencia cultural,
religiosa y humanista de Europa, y a partir de ésta se han desarrollado los valores
universales de los derechos inviolables e inalienables de la persona humana, la
democracia, laigualdad, la libertad y el Estado de Derecho; que guian el actuar
de la Unidn Europea y sus miembros. De forma mds especifica, en su articulo n°®
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2 habla de la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres en todo el
territorio europeo.

Otro tratado de importancia es el conocido Tratado de Amsterdam, firmado en
1997, se trata de una revision del Tratado de Maastricht y otras leyes anteriores
que pretende dotar de las instifuciones necesarias a la UE para hacer frente a
las nuevas realidades. Gracias a la firma de este tratado la igualdad empieza a
concebirse como eje en todas las politicas europeas.

Por su parte, la Carta de Derechos Fundamentales de la Unidn Europeaq,
ratificada en 2007, establece en su predmbulo “Consciente de su patrimonio
espiritual y moral, la Unidn estd fundada sobre los valores indivisibles y universales
de la dignidad humana, la libertad, la igualdad y la solidaridad, y se basa en los
principios de la democracia y del Estado de Derecho. Al instituir la ciudadania
de la Unién y crear un espacio de libertad, seguridad y justicia, sitia a la persona
en el centro de su actuacion.” Asi pues, en él habla de la igualdad, la dignidad,
la libertad y la solidaridad como valores de los que la UE debe partir. Mds
concretamente, en su articulo n°23 sitUa la igualdad entre hombres y mujeres
como derecho fundamental.

A su vez, la Directiva 2006/54/CE Del Parlamento Europeo y del Consejo, unificd
una serie de acuerdos y directivas de la UE que versan sobre la igualdad, con
especial incision en el acceso al empleo, las condiciones de trabajo, las
remuneraciones o la formacion.

La Comisién Europea, entre 2010 y 2015 se fij6 conseguir la igualdad entre
mujeres y hombres, para ello desarrolld una serie de estrategias que hacian
énfasis en algunas prioridades como la igual independencia econdmica, el
salario igual para un mismo frabagjo, la igualdad en la toma de decisiones, la
dignidad, integridad vy fin de la violencia sexista, asi como la igualdad en la
accidén exterior.

Siguiendo esta vertiente formalista, aparece el Pacto Europeo por la Igualdad
de Género 2011-2020, el cual pretende reafirmar el compromiso de la Unién
Europea para acabar con la asimetria entre sexos, mediante propuestas que
también han de aplicar los estados miembros. Estas propuestas se basan en la
reduccién de las desigualdades laborales y la proteccion social, a través de la
mejora de la conciliacién entre la vida familiar y laboral para mujeres y hombres,
la reduccién de la pobreza, y la lucha contra la violencia de género.

3.3. Normativa estatal

La Constitucidn Espanola es la norma suprema y fundamental, base de todas
las demds, a nivel nacional. En su arficulo primero establece “Espana se
constituye en un Estado social y democrdtico de Derecho, que propugna como
valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad
y el pluralismo politico”. De esta forma la igualdad es concebida como un valor
superior, que guia el resto de preceptos. En otros articulos como el 9.2, se
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integran sean efectivas y reales; o el articulo 14, en el que se proclama el
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derecho a la igualdad ante la ley y a la no discriminacion por razén de sexo
nacimiento, raza, religién, opinidn o cualquier ofra condicién o circunstancia
personal o social.

A su vez, en el articulo 149 de la Constitucidn Espanola, se establece que el
Estado tiene exclusiva competencia en materia de “La regulacion de las
condiciones bdsicas que garanticen la igualdad de todos los esparioles en el
gjercicio de los derechos (...)". Es decir, el Estado ha de ser el impulsor de las
acciones que promuevan la igualdad de derechos, lo que incluye la igualdad
entre sexos.

También existen otras leyes en el ordenamiento espanol que contemplan la
temdtica que se viene tratando: la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la cual, como
herramientas fundamentales, cuenta con la sensibilizacidén ciudadana vy la
creacion de juzgados especificos sobre violencia de género, asi como de
medidas juridicas adaptadas que permitan una eficiente proteccién social y
judicial a las victimas. De este modo se infroduce un amplio compendio de
elementos y aspectos con el fin de erradicar la violencia hacia las mujeres por
el hecho de serlo.

Por su parte, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres, es una ley pionera en materia de igualdad; se dirige ala
totalidad de las politicas publicas de todos los entes territoriales y se proyecta el
principio de igualdad fransversalmente, de forma que permita abarcar los
distintos dmbitos en los que pueda generarse o perpetuarse la desigualdad, de
forma directa e indirecta. La estrategia que en ésta se propone es abarcar una
serie de medidas en base a la conciliacion y corresponsabilidad en el cuidado
y atencion a la familia, la formacién, el acceso al empleo, la promocién
profesional, las condiciones de trabajo y en el acceso a bienes y servicios y su
suministro, entre otras.

Visto que la normativa hasta el momento no habia sido suficiente para la
consecuciéon de laigualdad real encontramos una reforma de 7 leyes anteriores.
Se trata del 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. Este formula como obligacidn progresiva la
elaboracién de Planes de Igualdad para las empresas con plantillas superiores
a 50 personas; ademds incide en la erradicacién de la brecha salarial con una
serie de medidas y en el compromiso con las estrategias encaminadas a
conseguir la conciliacion corresponsable, con la progresiva equiparacion de
permisos por maternidad y paternidad, y con la creacidén de un permiso por
lactancia infransferible para el padre y la madre.

Por Ultimo y como normativa mds reciente en materia de igualdad, que afecta
al dmbito empresarial, cabe senalar los reales decretos aprobados en octubre
de 2020.

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 depdsito de convenio y acuerdos colectivos de trabajo. Con ello
se regula en contenido minimo que deberdn tener los diagndsticos y planes de
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igualdad empresariales, asi como se detalla y especifica el proceso de registro
de los mismos.

Por su parte, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
enfre mujeres y hombres; mediante el cual se impone la obligatoriedad a las
empresas de contar con un registro salarial accesible a la plantilla, asi como la
realizacion de auditorias retributivas a las empresas obligadas a contar con
planes de igualdad.

3.4. Normativa autondmica

Empezando por el Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, 25 de
abril de 2006, en su predmbulo consta “por Ley se elaborard la Carta de
Derechos Sociales de la Comunitat Valenciana en la que se contemplardn los
derechos a (...) la no discriminacién y derechos de las personas con
discapacidady de sus familias; (...) la atencidén integral a las personas que sufran
marginacion, pobreza o exclusion y discriminacion social, la igualdad entre
hombres y mujeres en todos los dmbitos; la proteccidn social contra la violencia
de género y actos terroristas; los derechos y la atencion social de inmigrantes”.
Ademds, en su titulo IV donde se habla de las competencias de la Comunidad
Valenciana, se establece en su articulo 49: la promocién de la mujer, en todas
las materias que le correspondan.

También la Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad de mujeres y hombres, en
su capitulo lll, frata la igualdad en el dmbito laboral y se concreta en el articulo
13, donde se proclama y manifiesta el acceso al empleo en condiciones de
igualdad; en el articulo 17 que busca la conciliacion de vida familiar y laboral;
en el 19, haciendo referencia a los permisos parentales; y también en el 21, que
se dirige a la discriminacion salarial. A su vez, en el Capitulo V, se frata la
igualdad de oportunidades en el marco de la sociedad de la informacion.

Cabe mencionar también la Orden 18/2010, de 18 de agosto, de la Conselleria
de Bienestar Social, por la que se regula el uso del sello “Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats” con el que se pretende visualizar la igualdad de oportunidades en
el acceso ala contratacién y en el ascenso a nivel profesional.

De todos ellos, el mds actual es el Pacto Valenciano contra la violencia de
género y machista, en él se ven insertos siendo firmantes los partidos politicos,
las Instituciones Valencianas, las Universidades, los medios de comunicacion,
entidades y organizaciones de la sociedad civil y la ciudadania, asi cuerpos de
justicia y seguridad publica. Su objetivo es erradicar todo tipo de violencia hacia
las mujeres mediante el compromiso de los firmantes, que habrdn de cumplir
una serie de medidas y acciones concretas establecidas en el Pacto.
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4. Diagnéstico organizacional

A continuacioén, se detallan los datos de la plantilla de INCLIVA en diferentes dmbitos para el ano 2020, todos ellos segregados por
sexo.

Datos generales

DATOS DE LA FUNDACION

Fundacién de la Comunidad Valenciana para la investigacion biomédica, la docencia y la cooperacion internacional

Razdn sociall . L e .
y para el desarrollo del Hospital Clinico Universitario de Valencia

NIF G-96886080

Domicilio social Av. Menéndez y Pelayo 4, acc, 46010, Valencia (Valencia)

Forma juridica Fundacidn

Ano de constitucion REaZs
RESPONSABLE DE LA FUNDACION
Nombre Andrés Cervantes Ruipérez

Cargo Director general

Teléfono direcciongeneral@incliva.es

@o)i(=le) =l seelalleer | 961 97 3517
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Nombre

Cargo

Teléfono

Correo electronico
ACTIVIDAD

Sector Actividad

Descripcion de la actividad
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RESPONSABLE DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Rut Cano Garcia

Responsable de la Unidad de Recursos Humanos

96197 39 44

rcano@incliva.es

Investigacion sanitaria

Segun el art. 5 de los Estatutos de constitucién, "la Fundaciéon tendrd por objeto genérico
impulsar, promover y favorecer la investigacion cientifica y técnica en el seno del Hospitall
Clinico Universitario de Valencia, y en su Unidad Mixta de Investigacion'. En concreto, la
finalidad de la funcién es:

a) Establecer las directrices estratégicas, priorizar y promover la investigacidon biomé-dica en el
Hospital Clinico, y en su Unidad Mixta de Investigacion, en congruencia con los planes de
investigacion existentes en la Conselleria de Sanidad

b) Facilitar y promover la docencia y preparacion de los postgraduados e investigado res para
su formacién continuada, complementando los planes generales de docencia médica
especializada acreditados en el Hospital, y los programas de docencia postgraduada
existentes la Universitat.

c) Acreditar y garantizar los proyectos y el proceso de investigacion del Hospital y su Unidad
Mixta de Investigacion.

d) Cooperar por medio de Convenios y ofras formas de concierfo con organismos na cionales
e internacionales.

e) Cooperar por medio de Convenios y otras formas de concierto con instituciones sanitarias o
docentes nacionales o extranjeras.

f) Proyectar a la sociedad la experiencia y el potencial de aportaciéon responsable y relevante
del Hospital.
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g) Liderar y/o participar en proyectos multicéntricos de alcance nacional o internacio nal.

h) Gestionar el proceso de investigacion del Hospital y los recursos resultantes de los contratos
de gestidn, organizando las aportaciones y los gastos procurando una administracion
equilibrada, y dando ejecucion a la priorizaciéon estratégica de la investigaciéon en el Hospital y
su Unidad Mixta de Investigacion.

i) Conceder becas y ayudas econdmicas para la realizacion de investigacion en el dm bito de
esta Fundacion.

i) Garantizar la observancia de los imperativos éticos y la deontoiogia profesional.

k) Velar por la orientacién significativa de la investigacion aplicada a la mejora de la. prdctica
clinica y calidad asistcncial.

1) Facilitar la financiacién, la administraciéon y la gestion del proceso de investigacion.

m) Realizar cualquier ofro tipo de actividades que, a juicio del Patronato, sean adecua das
para la consecucion de los objetivos de la Fundacién.

Dispersion geograficay ambiio deaciuacion’ KefelaalVlallelele Aol Slaleilelgle!

DIMENSION

Personas Trabajadoras
Cuenta anual 2019 (€) 30.976.906,63 €
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Si

Visado autonémico de igualdad "Fent empresa, iguals en oportunitats” | Plan de

Certfificados o reconocimientos de igualdad obtenidos
Igualdad
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Organigrama
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Tabla 1. Composicién de los Organos de Gobierno y Comités Cientificos

Total

Organo Mujeres Hombres

%Mujeres

Patronato *

Junta de Gobierno

Comité Cientifico Interno

Comité Cientifica Externo

*Organo presidido por una mujer

Procesos de seleccion y contratacion

Tabla 2. Incorporaciones en el Ultimo ano (2020)

Mujeres Hombres

N.° Zo
86 78.2% 24 21.8% 110

Mujeres Hombres
Total
N.° % N.° %
2020 86 78.2% 24 | 21,8% | 110
2019 59 75.6% 19 | 24,4% 78
2018 34 68.0% 16 | 32,0% 50
Total 179 75,2% 59 248% 238
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Tabla 4. Incorporaciones en el Ultimo ano por tipo de contrato

Mujeres Hombres Total
N.° %* Z%**  N.° %* Z%** | N.° %

Tipo de contrato

401 - Duracién determinada
tiempo completo - obra o 56| 83,6% | 651% | 11 | 16,4%| 45,8% | 67 | 60,9%
servicio determinado

402 - Duraciéon determinada
fiempo completo - eventual
por circunstancias de la
produccién

1 1100,0%| 12% | 0 | 0.0% | 00% | 1 0.9%

404 - Personal investigador

predoctoral en formacion 3|500% | 35% | 3 |500%| 125% | 6 5.5%

410 - Duracién determinada
fiempo completo - interinidad 8 | 889% | 9.3% V%) 4.2% ? 8.2%
420 - Duracion determinada 1 11000%! 12% | 0 | 0.0% | 00% ! 0.9%

tiempo completo - practicas

501 - Duracion determinada
tiempo parcial - obra o servicio | 15| 652% | 17,4% | 8 | 34,8% | 33.3% | 23 | 20,9%
determinado

502 - Duracion determinada
fiempo parcial - eventual por

circunstancias de Ia 1 1100,0%| 12% | 0 | 0,0% | 0.0% 1 0,9%
produccién
510 - Duracion determinada 1 500% | 1.2% 1 1 50.0% | 42% 5 1 8%

fiempo parcial - interinidad

78,2% 100,0% 24 21,8% 100,0% 110 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo tipo de contrato.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 5. Incorporaciones en el Ultimo ano segun categoria profesional

. . Mujeres
Denominacion categorias
Bioinformdtico/a 2| 667% | 23% | 1 |333% | 42% | 3 | 27%
Colaborador/a de investigacion 1] 500% | 12% | 1 | 500% | 42% | 2 1,8%
Coordinador/a de ensayos clinicos| 2 | 100,0% | 23% | 0 | 0,0% | 00% | 2 1,8%
Coordinador/a de estudios 1 | 50,0% 1.2% | 1 | 500% | 42% | 2 1.8%
Data manager 3 ]11000% | 3.5% | 0| 0.0% | 00% | 3 | 27%
Doctor/a 0| 0.0% 00% | 2 |100,0%| 83% | 2 | 1.8%
Enfermero/a 18| 90,0% | 209% | 2 | 100% | 83% | 20 | 18,2%
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86

78,2%

* Porcentaje sobre la misma categoria profesional.

100,0%

24 21,8%

Facultativo/a especialista 6 | 1000% | 70% | 0| 00% | 00% | 6 | 55%
Gestor/a de proyectos 1]11000% | 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Investigador/a postdoctoral 8| 800% | 9.3% | 2 | 200% | 83% | 10 | 9.1%
Investigador/a predoctoral 5| 556% | 58% | 4 | 444% | 167% | 9 | 82%
Jefe/a de seccién 1]11000% | 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Médico/a 1]11000% | 12% | 0| 00% | 00% | 1 0,9%
Nutricionista 1]11000% | 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Responsable de unidad 1]11000% | 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Subalterno/a 1]11000% | 12% | 0| 00% | 0.0% | 1 0,9%
Técnico/a 9 [ 1000% | 105% | 0 | 0.0% | 00% | 9 | 82%
Técnico/a de apoyo 121 750% | 140% | 4 | 250% | 16,7% | 16 | 14,5%
Técnico/a superior 6| 667% | 70% | 3 |333% | 125% | 9 | 82%
Titulado/a superior 71 63,6% | 81% | 4 | 36,4% | 16,7% | 11 | 10,0%

100,0% 110 100,0%

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 6. Incorporaciones del Ultimo ano por categoria profesional

. o ) Mujeres Hombres
Denominacion categorias ' g N o o .
Bioinformdtico/a 21 667% | 23% | 1 |333% | 42% | 3 | 27%
Colaborador/a de investigacion 11500% | 1.2% | 1 | 500% | 42% | 2 1,8%
Coordinador/a de ensayos clinicos | 2 | 100,0%| 23% | 0 | 00% | 0.0% | 2 1,8%
Coordinador/a de estudios 11500% | 1.2% | 1 | 50,0% | 4.2% 2 1.8%
Data manager 3 11000%| 35% | 0| 00% | 0.0% | 3 | 27%
Doctor/a 0| 00% | 00% | 2 |100,0%| 83% | 2 1.8%
Enfermero/a 18| 90,0% | 209% | 2 | 10,0% | 83% | 20 | 18,2%
Facultativo/a especialista 6 |1000%| 7.0% | O | 0,0% 0.0% 6 5,5%
Gestor/a de proyectos 1 11000%| 1.2% | 0 | 0,0% 0.0% 1 0.9%
Investigador/a postdoctoral 8 180.,0% | 93% | 2 |200% | 83% | 10| 9.1%
Investigador/a predoctoral 5 | 556% | 58% | 4 | 444% | 16,7% | 9 8.2%
Jefe/a de seccién 1 [1000%| 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Médico/a 1 [1000%| 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Nutricionista 1 [1000%| 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Responsable de unidad 1 11000%| 1.2% | 0 | 0,0% 0.0% 1 0.9%
Subalterno/a 1 [1000%| 12% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,9%
Técnico/a 9 1100,0%| 10.5% | 0 | 0,0% | 0.0% | 9 | 82%
Técnico/a de apoyo 121 750% | 140% | 4 | 250% | 16,7% | 16 | 14,5%
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Técnico/a superior 6| 667% | 70% | 3 | 333% | 125% | 9 8.2%
Titulado/a superior 7 1 63,6% | 81% | 4 | 364% | 16,7% | 11 | 10,0%
86 782% 100,0% 24 21,8% 100,0% 110 100,0%

* Porcentaje sobre la misma categoria profesional.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 7. Bajas definitivas en el Ultimo afo

Mujeres Hombres

Zo : Zo
69 76,7% 21 23,3% 90

Tabla 8. Bajas definitivas por tipo de confrato

: Mujeres Hombres ‘ Total
Tipo de contrato
N.C ‘ A A N°| o%* ‘ A ‘ N.C A
Indefinido 2 [100,0%| 29% | 0 | 00% | 0.0% | 2 | 22%
Temporall 67 | 76,1% | 97,1% | 21 |23,9% | 100,0% | 88 | 97.8%

Total 69‘ 76,7% 100,0% 21 \23,3% 100,0% | 90 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo de contrato.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 9. Bajas definitivas del Ultimo ano por categoria profesional

e ) Mujeres Hombres
Denominacion categorias
N %*  N°  %* 2
Administrativo/a 2 |100,0%| 29% | 0| 00% | 00% | 2 | 22%
Agente de innovacion 1 1100,0%| 1.4% | 0| 00% | 0.0% | 1 1.1%
Ayudante de investigacion 2 |1100,0%| 29% | 0| 00% | 00% | 2 | 22%
Colaborador/a de investigaciéon | 1 |100,0%| 1,4% | 0 | 0,0% | 0,0% | 1 1.1%
Comunicador/a cientifico/a 1 1100,0%| 1.4% | 0| 0.0% | 0.0% | 1 1.1%
Coordinador/a de estudios 1 /1000%| 1.4% | 0 | 0,0% 0.0% | 1 1.1%
Data manager 0| 00% | 00% | 1 |100,0%| 4.8% | 1 1.1%
Enfermero/a 151882% | 21.7% | 2 | 11.8% | 95% | 17| 18,9%
Facultativo/a especialista 11| 688% | 159% | 5 | 31,3% | 238% | 16| 17.8%
Gestor/a [+D+i 0| 00% | 00% | 1 |100,0%| 4.8% | 1 1.1%
Investigador/a postdoctoral 6 | 750% | 87% | 2 | 250% | 9.5% | 8 | 8,9%
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Investigador/a predoctoral 31750% | 43% | 1 | 250% | 48% | 4 | 4,4%
Project manager 2 |100,0%| 29% | 0| 00% | 00% | 2 | 22%
Responsable de drea 1 1100,0%| 1.4% | 0| 0.0% | 0.0% | 1 1.1%
Subalterno/a 1 11000%| 1,4% | 0| 00% | 00% | 1 1.1%
Técnico/a 71778% | 101% | 2 | 222% | 9.5% | 9 | 10,0%
Técnico/a de apoyo 4 | 571% | 58% | 3 | 429% | 143% | 7 | 7.8%
Técnico/a superior 8 |800% | 11,6% | 2 | 200% | 9.5% |10 11,1%
Titulado/a superior 31600% | 43% | 2 | 4000% | 9.5% | 5| 56%
69 76,7% 100,0% 21 23,3% 100,0% 90 100,0%
* Porcentaje sobre la misma categoria profesional.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 10. Bajas definitivas segun tipologia

. . L Mujeres Hombres
Tipo de baja definitiva
%* %** %* %**
Baja voluntaria 25| 67,6% | 362% | 12| 32,4% | 57,1% | 37 | 41.1%
Excedencia 2 1100,0%| 29% | 0| 0,0% 00% | 2| 22%
Excedencia voluntaria 21667% | 29% | 1|333% | 48% | 3 | 3.3%
Fin contrato 33| 84,6% | 47.8% | 6 | 154% | 28,6% | 39 | 43,3%

No superado periodo de prueba a instancia

11100,0%| 1.4% | 0| 0,0% | 0.0% | 1 1.1%
de la empresa

No superado periodo de prueba a instancia
del trabajador/a
Suspension definitiva 0| 00% | 00% | 1 [1000%| 4.8% | 1 1.1%

111000%| 14% | 0| 00% | 00% | 1| 1,1%

Suspension temporal 51833% | 7.2% |1 |167% | 48% | 6 | 6,7%
76,7% 100,0% 21 23,3% 100,0% 90 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo tipo de baja definitiva.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.
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Clasificacion profesional

Tabla 11. Distribucién de la plantilla por categoria profesional

Hombres

Denominacién categorias

N. . %o Z%**  N.

Administrativo/a 3 | 75.0% | 1.4% 1|250% | 1.4% | 4 1,4%
Asistente 1 1100,0%| 05% | 0| 00% | 0.0% 1 0.3%
Auxiliar administrativo/a 3 [100,0%| 1,4% 0| 0.0% | 00% | 3 1.0%
Auxiliar de apoyo 1 1100,0%| 05% | 0| 00% | 0.0% 1 0.3%
Ayudante de investigacion 2 [100,0%| 09% | 0| 0.0% | 00% | 2 0.7%
Bioinformdtico/a 2 | 66,7% | 0.9% 1 1333% | 1.4% | 3 1,0%
Colaborador/a de investigacion 1 1167% | 05% | 5 |833% | 7.2% | 6 2.1%
Conserje 2 [100,0%| 09% | O | 00% | 0.0% | 2 0.7%
Coordinador/a de consejes 1 1100,0%| 0,5% 0| 00% | 0.0% 1 0,3%
Coordinador/a de ensayos clinicos| 6 | 857% | 2.8% 11143% | 1.4% | 7 2,4%
Coordinador/a de estudios 3 | 50.0% | 1,4% 3| 500% | 43% | 6 2.1%
Data manager 7 | 87.5% | 3.2% 1 1125% | 1.4% | 8 2,8%
Director/a econdémico-financiero 0 | 0.0% 0.0% 1 1100,0%| 1,4% 1 0.3%
Doctor/a 2 |333% | 09% | 4| 667% | 58% | 6 2,1%
Enfermero/a 41 | 9832% | 189% | 3 | 68% | 43% | 44 15,4%
Facultativo/a especialista 10 | 71.4% | 4,6% 4 | 28,6% | 58% | 14 4,9%
Gestor/a de proyectos 1 1100,0%| 0,5% 0| 00% | 0.0% 1 0,3%
Investigador/a postdoctoral 22 1 73.3% | 10,1% | 8 | 26,7% | 11,6% | 30 10,5%
Investigador/a predoctoral 24 | 68,6% | 11,1% |11 | 31,4% | 159% | 35 12,2%
Jefe/a de seccién 2 | 66,7% | 0.9% 1 1333% | 1.4% | 3 1,0%
Médico/a 1 | 50,0% | 0.5% 1|150.0% | 1.4% | 2 0.7%
Monitor/a de ensayos clinicos 3 [1000%| 14% | 0| 00% | 0.0% | 3 1.0%
Nutricionista 1 1100,0%| 05% | 0| 00% | 0.0% 1 0.3%
Responsable de drea 1 1100,0%| 05% | 0| 00% | 0.0% 1 0.3%
Responsable de secretaria

general-servicios juridicos 1 |1000%) 05% | 0| 00% | 00% | 1 0.3%
Responsable de unidad 4 | 800% | 1.8% 11200% | 1,4% | 5 1.7%
Subalterno/a 1 1100,0% 05% | 0| 00% | 0.0% | 1 0.3%
Subdirector/a 2 |100,0%| 09% | 0| 00% | 0.0% | 2 0.7%
Técnico/a 19 1 90.5% | 88% | 2| 9.5% | 29% | 21 7.3%
Técnico/a de apoyo 22 | 81,5% | 10.1% | 5 | 18,5% | 72% | 27 9.4%
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Técnico/a de bioinformdtica 1 1100,0%| 05% | 0| 00% | 0.0% 1 0.3%
Técnico/a superior 9 1 563% | 41% | 7 | 438% | 10,1% | 16 5,6%
Titulado/a superior 18 | 66,7% | 8,3% 9 | 33,3% | 13.0% | 27 9.4%

75,9% | 100,0% 69 24,1% 100,0% 286 100,0%

* Porcentaje sobre la misma categoria profesional.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Formacion

*En los datos de formacién no se dispone de informacion desagregada por
sexo.

Tabla 12. Tipologia de formacién en el Ultimo ano

Tipo de formacién N.° Zo
Cursos 4 10,5%
Jornadas cientificas 8 21,1%
Jornadas de divulgacion 7 18,4%
Jornadas de formacién 2 23,7%
Reunidon de expertos/as 7 18,4%
Seminarios INCLIVA 3 7.9%
Total 38 100,0%
Tabla 13. Modalidad de formaciones en el Ultimo ano
Tipo de modalidad N.° %
Mixta 4 10,5%
On-line 20 52,6%
Presenciall 14 36,8%
Total 38 100,0%




~ INCLIVA|VLC

N A Instituto de Investigacion Sanitaria

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Tabla 14. Ambito territorial de las formaciones

Tipo de modalidad N.° %
Local 11 28,9%
Autondmico 8 21,1%
Nacional 17 44,7%
Internacional 2 5,.3%
Total 38 100,0%

Tabla 15. NUmero de horas de formaciéon en el Ultimo ano

Tipo de formacién N.° de horas %

Cursos 141 57,3%
Jornadas cientificas 21,5 8.7%
Jornadas de divulgacion 16 6,5%
Jornadas de formacién 57 23,2%
Reunidon de expertos/as 7.5 3.0%
Seminarios INCLIVA 3 1.2%

Total 246 100,0%

Tabla 16. Perfil de participante en las formaciones del Ultimo ano

o
T
T
=
o
2
[
o

Personal investigador

Personal sanitario

gestion

Tipo de personal N.° %
Investigador/a principal grupo consolidado 27 4,4%
Investigador/a principal grupo emergente 10 1.6%
Investigador/a emergente 7 1.1%
Investigador/a postdoctoral 24 3.9%
Investigador/a predoctoral 25 4,1%
Ténico/a de laboratorio 8 1.3%
Gestor/a de investigacion 34 5.5%
Personal administracién y servicios 10 1.6%
Enfermero/a 70 11,3%
Facultativo/a especialista 358 58,0%
Médico/a Interno/a Residente 44 71%

Total 617 100,0%
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Condiciones de trabajo

Tabla 17. Distribucién de la plantilla por tipo de contrato

Mujeres Hombres

%* %** . %* %** N.O %
100 - Indefinido tiempo completo - ordinario| 6 | 66,7% | 2.8% | 3 [33.3%| 43% | 92 | 3.1%

189 - Indefinido tiempo completo - fomento
contratacién indefinida 151833% | 69% | 3 |167%| 43% | 18 | 63%

Tipo de contrato

401 - Duracion determinada tiempo
completo - obra o servicio determinado 1281 77.6% | 59.0% | 37|224% | 53.6% | 165| 57.7%

402 - Duracion determinada tiempo
completo - eventual 1 1100,0%| 0,5% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0.3%

por circunstancias de la producciéon

404 - Personal investigador predoctoral en
formacion 10| 66,7% | 4,6% | 5 |333%| 7.2% | 15| 52%

410 - Duracion determinada tiempo
completo - inferinidad 8 | 727% | 37% | 3 |27.3%| 43% | 11 | 3.,8%
420 - Duracion determinada tiempo 9 | 90.0% | 41% 1 1100%| 14% | 10| 35%

completo - practicas

501 - Duracion determinada tiempo parcial
- obra o servicio determinado 38| 704% | 17.5% | 16 |29,6% | 23.2% | 54 | 18,9%

502 - Duracion determinada tiempo parcial

- eventual por circunstancias de la 1 1100,0%| 0,5% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0,3%

produccién

510 - Duracion determinada tiempo parcial

" interinidad 1 |1500%| 05% | 1 |500%| 1.4% | 2 | 0.7%
Total 217 75,9% 100,0% 69 24,1% 100,0% 286 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo tipo de contrato.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 18. Distribuciéon de la plantilla por jornada semanal

Mujeres Hombres Total
Tipo de jornada semanal
N.° %* Z%**  N.° %* Z%** | N.° %
Menos de 20 horas 21 1808% | 97% | 5 |192%| 7.2% | 26 | 9.1%
De 20 a 34 horas 141 51.9% | 6,5% |13 |481%| 18.8% | 27 | 9.4%
De 35 a 37 horas 5 |100,0%| 23% | 0 | 0.0% | 00% | 5 1.7%
37.5 horas (jornada completa) | 177 | 77,6% | 81,6% | 51 | 22,4% | 73.9% | 228 | 79,7%
Total 217 759% 100,0% 69 24,1% 100,0% 286 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo tipo de jornada semanal.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.
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Tabla 19. Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y framo de edad

Mujeres Hombres

Tipo de contrato Tramo edad

N° %* %™ N° %* %* N

18-29 0| 00% | 00% | 0| 00%| 00% | 0 | 0,0%

30-39 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0 | 00%

100 - Indefinido fiempo | 40-49 3 [100,0%| 50,0% | 0 | 0,0% | 00% | 3 | 33.3%

completo 50-54 1 | 250% | 16,7% | 3 | 75.0% | 100,0% | 4 | 44,4%

- ordinario 55-59 2 |100,0%| 333% | 0 | 00% | 00% | 2 | 22.2%

60-64 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0 | 00%

65y mas 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0 | 00%

100 - Indefinigcr)diii:cr;;;o completo - 66,7% 3 100,0% 100,0%

18-29 0| 00% | 00% | 0| 00%| 00% | 0 | 00%

30-39 3 | 750% | 20,0% | 1 | 250%]| 33.3% | 4 | 22.2%

189 - Indefinido fiempo [ 40_49 10| 90.9% | 66,7% | 1 | 91% | 33.3% | 11 | 61.1%
completo

omont 50-54 1 [1000%| 67% | 0| 00% | 00% | 1 | 56%

contratacion indefinida | 5559 1 | 500% | 67% | 1 |50,0%]| 333% | 2 | 11.1%

60-64 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0 | 00%

65y mas 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0 | 00%

‘?Zméﬁfffé"o'ﬁﬁiliﬁiﬁ ;z:ff’;fgz 83,3% 100,0% 3 167% 100,0% 100,0%

18-29 31 | 73.8% | 242% | 11 |262%| 29.7% | 42 | 25,5%

30-39 53 | 82,8% | 41,4% | 11 | 17.2% | 29.7% | 64 | 38,8%

401 - Duracién 40-49 33 | 68,8% | 25,8% | 15 |31,3% | 40,5% | 48 | 29.1%

o e oPe. 5054 4 [1000%| 31% | 0| 00% | 00% | 4 | 2.4%

servicio determinado 55-59 5 |100,0%| 39% | 0 | 00% | 00% | 5 3.0%

60-64 1 [1000%| 08% | 0 | 0,0% | 00% | 1 | 0.6%

65y mas 1 [1000%| 08% | 0 | 0,0% | 00% | 1 | 0.6%

401 - Duracion determinada tiempo
completo - obra o servicio 77.6% 100,0% 37 22,4% 100,0% 165 100,0%

determinado

18-29 1 [100,0%|100,0%| O | 0,0% | 0.0% 1 | 100,0%
402 - Duracioén 30-39 0 0,0% 00% | 0| 0,0% | 0.0% 0 0,0%
deferminada fiempo 4049 0| 00% | 0,0 | 0| 00%| 00% | 0 | 00%
completo - eventual
oor 50-54 0| 00% | 00% | 0][00%| 00% | 0 | 00%
circunstancias de la | 55-59 0| 00% | 00% | 0|00%| 00% | 0 | 00%
produccién 60-64 O 00% | 00% | 0| 00% | 00% | O 0.0%

65y mds 0 0,0% 00% | 0| 0,0% | 0.0% 0 0,0%
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402 - Duracion determinada tiempo
completo - eventual por 1 100,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

circunstancias de la produccion

18-29 91 69.2% | 90,0% | 4 | 30,8% | 80,0% 13| 86,7%
30-39 1| 500% | 100% | 1 |50,0%| 200% | 2 | 13,3%
404 - Personal 40-49 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
investigador predoctoral | 50-54 0| 0.0% 00% | 0| 00% | 00% |0 | 0,0%
en formacion 55-59 0| 00% | 00% | 0| 00% | 0.0% |0 | 00%
60-64 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
65y mds 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%

404 - Personal investigador 66,7% 100,0% 100,0% 15 100,0%

predoctoral en formacién

18-29 4 1100,0%| 500% | 0 | 0,0% | 0.0% | 4| 36,4%
30-39 11333% | 125% | 2 | 66,7% | 66,7% | 3 | 27,3%
410 - Duracion 40-49 31750% | 37.5% | 1 |250% | 33.3% | 4 | 36,4%
determinada tiempo 50-54 0| 0.0% 00% | 0| 00% | 00% |0 | 0,0%
completo -interinidad 55 59 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0| 00%
60-64 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
65y mds 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
410 - Duracion determinada tiempo
completo - interinidad 2 R Ltz oz
18-29 111000%| 11,1% | 0| 00% | 0.0% | 1| 10,0%
30-39 5 (100,0%| 55,6% | 0 | 0,0% | 0.0% | 5| 50,0%
420 - Duracion 40-49 3|750% | 333% | 1 |250% | 100,0% | 4 | 40,0%
determinada tiempo 50-54 0| 0.0% 00% | 0| 00% | 00% |0 | 0,0%
completo - practicas 55 59 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0| 00%
60-64 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
65y mas 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
420 - Duracion deiern)mgda tiempo 100,0% 100,0% 100,0%
completo - practicas
18-29 12| 857% | 31,6% | 2 | 143% | 125% | 14| 259%
30-39 14| 56,0% | 36,8% |11|44,0% | 68,8% |25| 46,3%
501 - Duracion 40-49 9 [1000%| 237% | 0| 00% | 00% | 9| 167%
determinada tiempo
. . 50-54 11500% | 26% | 1|500%| 63% | 2| 3.7%
parcial - obra o servicio
determinado 55-59 11333% | 26% | 2|667%| 125% | 3| 5.6%
60-64 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
65y mds 1 [1000%| 26% | 0| 00% | 0.0% | 1 1,9%

501 - Duracion determinada tiempo 38 704% 100,0% 16 100,0% 54 100,0%

parcial - obra o servicio determinado
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18-29 1 1100,0%|100,0%| O | 0,0% | 0.0% | 1 | 100,0%

502D N 30-39 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
- Duracion

determinada tiempo 40-49 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%
parcial - eventual por 50-54 0| 0.0% 00% | 0| 00% | 00% |0 | 0,0%
circunstancias de la 5559 0| 00% | 00% | 0| 00% | 00% | 0| 00%
produccion

60-64 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%

65y mds 0| 00% | 0.0% | 0| 00% | 00% |0 | 0.0%

502 - Duracion determinada tiempo
parcial - eventual por circunstancias 100% 100,0% O 100,0%

de la produccion

18-29 1150,0% | 100,0% | 1|50,0% | 100,0% | 2| 100,0%
30-39 0| 0,0% | 0,0% |0| 0,0% 00% |0| 0,0%
510 - Duracién 40-49 0| 0,0% | 0,0% |0| 0,0% 00% |0| 0,0%
determinada tiempo 50-54 0] 00% | 00% |0| 00% | 00% |0| 0,0%
parcial - inferinidad 5559 0] 00% | 00% |0| 00% | 00% |0| 00%
60-64 0| 0,0% | 0,0% |0| 0,0% 00% |0| 0,0%
65y mads 0| 0,0% | 0,0% |0| 0,0% 00% |0| 0,0%

510 - Duracién determinada tiempo 100,0% 1000% 2 100,0%

parcial - interinidad

* Porcentaje sobre el mismo tramo de edad.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 20. Bajas temporales en el Ultimo ano

Mujeres ‘ Hombres

%t | % NS % %™ N %

Accidente laboral 1 1100,0%| 36% | 0| 00% | 00% | 1| 3,1%

Enfermedad comuin 27 | 871% | 96,4% | 4 | 12,.9%|100,0% | 31 | 96,9%
\28 87,5% | 100,0%| 4 12,5% 100,0% 32 \ 100,0%

Descripcién bajas temporales N

* Porcentaje sobre el mismo tipo de baja temporal.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.
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Tabla 21. Duracién en dias promedio de las bajas temporales

Descripcion bajas temporales Mujeres Hombres

Accidente laboral 42 0
Enfermedad comun 21,7 30,5

Corresponsabilidad
Tabla 22. Responsabilidades familiares: nUmero de descendientes

Mujeres Hombres

N.° de descendientes
N'O %* %** N.O %* %** N'O

0 160 | 758% | 73, 7% | 51 | 24,2% | 739% |211| 73.8%
1 28 | 77.8% | 129% | 8 |222% | 11.,6% | 36 | 12,6%
2 22 | 733% | 10.1% | 8 | 26,7% | 11.,6% | 30 | 10,5%
3 6 | 750% | 28% | 2 |250% | 29% 8 2,8%
Mdas de 3 1 11000%| 05% | 0 | 00% | 00% 1 0,3%

217 759% 100,0% 69 24,1% 100,0% 286 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo niUmero de descendientes.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Aclaracién: nimero de personas que tienen una cifra total de hijas/os equivalente a 0, 1, 2, 3, o mds

Tabla 23. Responsabilidades familiares a cargo: nimero de personas
ascendientes a cargo

Mujeres Hombres
N.° de personas dependientes o s NO %
0 0] 00% | 00% | O | 00% | 00% | O | 0,0%
1 1 150,0%|100,0% | 1 |50,0% | 100,0% | 2 | 100,0%
2 0] 00% | 00% | O | 00% | 00% | O | 0,0%
3 0] 00% | 00% | O | 00% | 00% | O | 0,0%
Mds de 3 0] 00% | 00% | O | 00% | 00% | O | 0,0%
50,0% 100,0% 50,0% 100,0% 2 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo niUmero de personas ascendientes a cargo.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Aclaracién: niUmero de personas que tienen una cifra total de ascendientes a cargo equivalente a 0, 1, 2,
3, 0 mads
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Tabla 24. Permisos y excedencias en el Ultimo ano

Mujeres Hombres Total

Descripcién permisos y excedencias
N‘O %* %** N‘O %* %** N‘O %

Permiso por nacimiento

) . 3 | 50,0% | 50,0% 100,0% | 6 | 66,7%
(maternidad y paternidad)
Permiso progrenitor/a 1 [100,0%| 16,7% 00% | 1| 11,1%

2 [100,0%
6 66,7% 100,0% 3 33,3% 100,07% 100,0%

Riesgo durante el embarazo

* Porcentaje sobre el mismo tipo de permiso y excedencia.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 25. Duracion en dias promedio de permisos y excedencias en el Ultimo
ano

Hombres

Descripcién permisos y excedencias Mujeres
Permiso por nacimiento (maternidad y paternidad) 111,6 83,6

Permiso progenitor/a 84 0
Riesgo durante el embarazo 152

Infrarrepresentacién femenina

Tabla 26. Distribucién de la plantilla por framos de edad.

Mujeres Hombres
Tramo de edad . o o o
18-29 60 76,9% 27.6% 18 | 23.1% 26,1% 78 27.3%
30-39 77 74.8% 35,5% 26 | 252% 37.7% 103 | 36.0%
40-49 61 77.2% 28,1% 18 | 22,8% 26,1% 79 27.6%
50-54 7 63.6% 3.2% 4 | 36,4% 5.8% 11 3.8%
55-59 9 75.0% 4,1% 3 | 250% 4,3% 12 4,2%
60-64 1 100,0% 0.5% 0 0.0% 0.0% 1 0.3%
65y mds 2 100,0% 0.9% 0 0.0% 0.0% 2 0.7%

Total 217 759%  100,0% 100,0% 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo tframo de edad.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.
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Tabla 27. Evolucién de la representatividad de sexos en los Ultimos 3 anos

Mujeres Hombres
. % . Zo
2020 217 75,9% 69 24,1% 286
2019 132 74,2% 46 25,8% 178
2018 73 73.0% 27 27,0% 100

Total 422 74,8%

142

25,2%

Tabla 28. Distribucién de la plantilla por nivel de estudios

Mujeres Hombres

Nivel de estudios

N.°

%*

%*

%** N.O

%

* Porcentaje sobre el mismo nivel de estudios.

75,9%

100,0%

69 241%

100,0% 286

EGB / Graduado Escolar 1 1100,0%| 0.5% | O | 0,0% | 0.0% 1 0.3%
ESO 2 [100,0%| 09% | O | 00% | 00% | 2 | 0.7%
Bachillerato / BUP 1 [100,0%| 0,5% | 0 | 0,0% | 0,0% 1 0.3%
FP |/ Ciclo Grado Medio 2 [100,0%| 09% | O | 00% | 00% | 2 | 0.7%
FP Il / Ciclo Grado Superior 21 | 778% | 9.7% | 6 |222% | 87% | 27 | 9.4%
Diplomatura / Grado 29 | 90,6% | 13,4% | 3 | 94% | 43% | 32| 11,2%
Licenciatura / Ingenieria Superior | 110 | 73,3% | 50,7% | 40 | 26,7% | 58,0% |150| 52,4%
Doctorado 37 | 698% | 171% | 16 |30,2% | 23.2% | 53 | 18,5%
N/D 14| 77.8% | 65% | 4 |222%| 58% | 18 | 6,3%

100,0%

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 29. Distribucién de la plantilla segun antigiedad

A Mujeres ‘ Hombres ‘ Total
iguedad
Ne % | %= N° % %™ N %

0 a1 anos 55 | 78,6% | 253% | 15121,4% | 21,7% | 70 | 24,5%
De 1 a 3 anos 13| 74,3% | 52,1% | 39 |25,7% | 56,5% |152| 53,1%
De 3 a 5 anos 24 | 70,6% | 11,1% | 10 |29,4% | 14,5% | 34 | 11,9%
De5al0anos | 5 |100,0%| 23% | O | 00% | 00% | &5 | 1.7%
De10a15anos| 12 | 80,0% | 55% | 3 [20,0% | 43% | 15| 52%
Mdasde 15anos | 7 | 77.8% | 32% | 2 |222%| 29% | 9 | 3.1%
N/D 1 |1100,0%| 0,5% | 0 | 0.0% | 0,0% 1 0.3%

Total 217 75,9% | 100,0% | 69 24,1% 100,0% | 286 100,0%
* Porcentaje sobre la misma antigledad.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.
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efribuciones

Tabla 30. Bandas salariales brutas

Tabla 31. Distribucién de la plantilla por categoria profesional y salario promedio

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Mujeres Hombres
Bandas salariales o Ne| o o
Menos de 7.200 € 7 1100,0%| 3.2% 0.0% | 00% | 7 | 24%
Entre 7.201 €y 12.000€ | 17 | 77.3% | 7.8% 227% | 72% |22 | 7.7%
Entre 12.001 €y 14.000€| 13 | 81.3% | 60% | 3 |18.8%| 43% | 16 | 56%
Entre 14.001 €y 18.000€| 27 | 71.1% | 12,4% |11 |28,9% | 159% | 38 | 13.3%
Entre 18.001 €y 24.000 €| 63 | 71,6% | 29,0% |25 |28,4% | 36,2% | 88 | 30.8%
Entre 24.001 €y 30.000 €| 61 | 80,.3% | 28,1% |15 |19.7% | 21,7% | 76 | 26,6%
Entre 30.001 €y 36.000 €| 12 | 80,0% | 5.5% | 3 |20.0%| 43% | 15| 52%
Md&s de 36.000 € 17 | 70.8% | 7.8% | 7 [29.2%| 101% | 24 | 8.4%
217 759% 100,0% 69 24,1% 100,0% 286 100,0%

* Porcentaje sobre la misma banda salarial.

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

. - . Mujeres Hombres
Denominacion categorias
Salario promedio Salario promedio

Administrativo/a 20.891,04 € 19.533,20 €
Asistente 14.853,23 € - €
Auxiliar administrativo/a 17.264,06 € - €
Auxiliar de apoyo 15.728,40 € - £
Ayudante de investigacion 13.338,66 € - €
Bioinformdtico/a 26.415,84 € 26.499,96 €
Colaborador/a de investigacion 18.600,00 € 24.817,37 €
Conserje 12.661,56 € -
Coordinador/a de conserjes 22.798,05 € - £
Coordinador/a de ensayos clinicos 17.662,53 € 27.912,83 €
Coordinador/a de estudios 26.257,31 € 33.404,05 €
Data manager 18.557,63 € 23.170,56 €
Director/a econdémico-financiero - € 51.584,10 €

44




INCLIVA | VLC

Instituto de Investigacion Sanitaria

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Doctor/a 42.404,76 € 30.194,08 €
Enfermero/a 20.419,34 € 13.398,20 €
Facultativo/a especialista 26.105,91 € 17.165,01 €
Gestor/a de proyectos 35.323,20 € - £
Investigador/a postdoctoral 30.361,55 € 34.819,13 €
Investigador/a predoctoral 18.322,64 € 20.631,92 €
Jefe/a de seccién 25.358,96 € 30.600,00 €
Médico/a 24.594,96 € 25.794,70 €
Monitor/a de ensayos clinicos 24.233,87 € - £
Nuftricionista 21.600,00 € - €
Responsable de drea 30.355,56 € - €
Eeeri?coigz?ﬁliziggssecre’rorl'o general- 32.736.70 € . €
Responsable de unidad 28.708,24 € 28.579.,91 €
Subalterno/a 13.299,96 € - €
Subdirector/a 36.200,24 € - €
Técnico/a 20.041,17 € 21.289,92 €
Técnico/a de apoyo 16.631,24 € 17.669,21 €
Técnico/a de bioinformdtica 35.699,92 € - €
Técnico/a superior 21.360,86 € 19.268,91 €
Titulado/a superior 24.544,95 € 19.531,44 €
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5. Auditoria retributiva

5.1. Intfroducciodn

El presente informe, cuyo objetivo principal es la configuracién de la auditoria
salarial, ha sido elaborado a fecha de marzo del ano 2021, durante el proceso
de actualizacién del diagndstico del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres
2020-2024 y en cumplimiento de la regulacién de igualdad salarial entre mujeres
y hombres establecida en el Real Decreto 902/2020 en el Instituto de
Investigacion Sanitaria INCLIVA.

La elaboracién de dicha auditoria salarial consiste en la recopilacion de toda la
informacion necesaria para el andlisis del sistema retributivo de la empresa y la
constatacion de la igualdad salarial entre mujeres y hombres o, en caso
contrario, la ausencia de esta, siempre con un cardcter tfransversal, real y
completo.

A continuacién, se detallan de forma cuantitativa los datos aportados por la
entfidad sobre sus trabajadoras y trabajadores en cuanto a sus retribuciones
salariales durante el periodo de fiempo tomado como referencia de enero a
diciembre de 2020, siempre bajo los principios de confidencialidad, rigurosidad
e intimidad. El drea de accion de la empresa en cuestion afecta esencialmente
a la Comunitat Valenciana, concretamente al Hospital Clinico Universitario de
Valéncia y su Departamento de Salud, los grupos de excelencia cientifica de la
Facultad de Medicina i Odontologia de la Universitat de Valencia y la Fundacion
IGENOMIX.

El andlisis de datos consta de dos vertientes principales: en primer lugar, se
analizan diferentes variables sociodemogrdficas a modo de clasificacion como
el sexo, la edad, el nivel de estudios o el nUmero de hijos y/o hijas de las personas
trabajadoras; y en segundo lugar, se estudian variables de cardcter salarial
como las retribuciones percibidas, posibles complementos fanto salariales como
no salariales, cuestiones de antigledad, categoria profesional, puesto de
trabajo o nivel de responsabilidad y exigencia. Todo esto, bajo el andlisis global
diferenciado por sexos, con el objetivo de estudiar los datos desagregados.

5.2. Marco juridico especifico

El principio de igualdad retributiva se encuentra plenamente asentado en los
diferentes niveles del ordenamiento juridico nacional e internacional.

A nivel internacional, desde 1951 con el Convenio de la OIT n° 100 v,
posteriormente, a través de las Directivas 75/117/CEE y 2006/54/CE de la Unidn
Europeaq, se configura de forma expresa la obligacién de los poderes publicos a
la hora de garantizar la efectividad de dicho principio y la aproximacién del
mismo a las respectivas legislaciones de los Estados miembro. También en el
marco europeo, en el articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn
Europea (TFUE) se encomienda a los Estados la tarea de garantizar la aplicacion
del principio de la igualdad retributiva entre “frabajadores y trabajadoras para
un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”.
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A nivel estatal, el principio de igualdad se enmarca, dentro de la Constitucién
en los articulos 9 y 14, ademds de en su articulo 35.1 donde se senala que no
debe producirse ningun tipo de discriminacién en la remuneracion por razdn de
sexo. Esta idea es desarrollada en el Estatuto de las personas Trabajadoras, mds
concretamente en su primer apartado del arficulo 28 donde se senala la
obligacién de la empresa de cumplir dicho principio.

También a nivel nacional, la normativa entorno a esta cuestién se ha ido
desarrollando hasta convertirse en un principio transversal generalizado en
cualguier relacion laboral. Ademds del ya mencionado Real Decreto 902/2020
donde se define el concepto de auditoria retributiva como un mecanismo cuyo
objetivo es “obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa cumple con la retribucion”, encontramos la Ley
Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Finaimente, en el dmbito de la Comunitat Valenciana, I'Estatut d’ Autonomia, en
consonancia con lo establecido en la Constitucion, determina en su articulo 2
que corresponde a la Generdlitat la promocién de “las condiciones de igualdad
de la ciudadania” y la eliminacion de “los obstdculos que impidan o dificulten”
este objetivo. En esta misma linea, encontramos la Ley 9/2003 de la Generalitat
para la igualdad entre mujeres y hombres que regula y hace efectivo el
principio, asi como determina acciones bdsicas a implementar.

Debido a que la entidad en cuestion no dispone de un Convenio Colectivo
propio, el Instituto de Investigacion Sanitaria INCLIVA se ve afectado en su
totalidad por la legislacion expuesta previamente en materia de igualdad
refributiva.

5.3. Diferencia salarial

Para conocer las diferencias salariales que se encuentran entre la plantilla de
INCLIVA se utiliza la herramienta de Excel avanzada del Instituto de las Mujeres,
la cual tiene en cuenta una serie de variables que se conjugan en tablas
dindmicas de cruce de indicadores.

Ademds de los datos sociodemogrdficos tratados, el estudio cuenta con las
cifras entorno al salario base anual de cada persona empleada, asi como los
diferentes complementos salariales y no salariales percibidos. En lo que respecta
a los complementos salariales, en este caso, se aunan y contamos con el dato
global anual, porque no son complementos salariales como se entiende en la
normativa laboral ya que dependen econdmicamente de proyectos
subvencionados por parte de instituciones publicas o entidades privadas que se
pueden consultar en la pdgina web de INCLIVA; por esta misma razdn se facilita
en la tabla de datos fratados el total en retribuciones dinerarias, acorde al
periodo y horas trabajadas.

Para comprender e interpretar las tablas y grdficos del anexo, debemos
conocer que la primera de las tablas de cada apartado refleja el promedio de
retribucién normalizada teniendo en cuenta las variables indicadas, esto es,
armonizada al 100% de horas del periodo, segun las horas trabajadas
contabilizadas por el departamento de Recursos Humanos, adecuadas al
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puesto y al % de jornada, respecto a parcialidad del contrato y excedencias o
permisos laborales. Asimismo, debemos tener en cuenta que se trata de una
plantilla altamente feminizada, donde el 75'87% son mujeres —en valores
absolutos 217 mujeres-, y 24'12% hombres —un total de 69 hombres-. Con todo, y
resulfado del cdlculo realizado por la herramienta de Excel avanzada del
Instituto de las Mujeres, la diferencia de retribucién en coémputo general se
calcula en 4% senalando por tanto una diferencia salarial en favor de los
hombres, aun siendo una cuarta parte de la organizacionl.

A continuacién, pasaremos a analizar las diferentes tablas que resultan del
cruce de variables predeterminado, que puede senalar la existencia de
diferencias salariales directas e indirectas. Sin embargo, en este caso, y como
senaldbamos, al ser la mayor parte de la plantilla mujeres, en muchos de los
departamentos no encontraremos diferencias salariales porque no hay hombres
en la misma situaciéon (puesto y antigledad; puesto y descendencia, etc.). Por
tanto, se puede consultar el promedio de retribucidn, pero sin consecuencia
desagregada por sexo?2.

5.4. Diferencia salaria por puestos y rangos de antigiedad

Adquiere especial relevancia conocer la relacidon que se puede establecer en
funcidon del puesto de trabajo y la antigledad. En relacion con el puesto, el
organigrama de INCLIVA establece 33 puestos diferenciados. Respecto a la
antfigledad, los rangos se dividen en: menos de un ano, de 1 a3 anos, de 3 a b
anos, de 5a 10 anos, de 10 a 15 anos y mds de 15 anos.

En la tabla anexada 1.1. observamos la retribucion media normalizada
indistintamente del nUmero de personas que se encuentren en cada nivel, sin
embargo, para conocer la posible brecha salarial deberemos centrarnos en
aquellos puestos donde haya mujeres y hombres, que obtiene un resultado
diferencial plasmado en la siguiente tabla -1.2-.

En caso de Administracion con un rango de antigledad de 1 a 3 anos, no
cuentan con complementos ninguno de los dos (1 mujery 1 hombre) y el salario
base es exactamente el mismo; de la misma manera ocurre con las personas
que ocupan el puesto de Bioinformdatica/o. Sin embargo, entre Colaborador/a
de investigacion de 1 a 3 anos, los hombres tienen una retribucion 20% mayor
que las mujeres en el mismo puesto (2 hombresy 1T mujer). Aumenta la diferencia
hasta el 35% en el puesto de Coordinador/a de ensayos clinicos siendo las
mujeres el 80% (4 mujeres y 1 hombre). Todo ello se puede observar en la tabla
1.2.

1 La herramienta estd programada para calcular la diferencia salarial, partiendo del hecho que los hombres
son los que se encuentran en situacion ventajosa, o que supone que en casos en que las mujeres reciben
mayores retribuciones el resultado es potencialmente mds elevado, por no adaptarse la férmula de brecha

. Retribucid j —Retribucion homb: .z . « ez s e
sallqrig FEErRen muJeres T RetT el 1M en la programacion avanzada a disposicion del pUblico.

Retribuciéon mujeres

2 Las filas sin diferencia salarial han sido eliminadas, para que las tablas sean mds visuales. La tabla de
promedio de retribucion se mantiene original, para comprobar los valores absolutos.
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En el puesto de Coordinador/a de estudios la perspectiva es inversa, pues las
mujeres reciben un salario base superior3 como ocurre con Enfermeria, donde
las mujeres son mds del 90% de la plantilla y cobran casi el doble que el Unico
hombre que se encuentra en la misma situacion —esto ocurre entre personas que
llevan menos de un ano, y entre 1y 3 anos-.

Entre las personas que ocupan el puesto de Data manager, con una trayectoria
de entre 3 y 5 anos, el hombre recibe un 46% salario mayor que la mujer (pues
son 1y 1 desagregado). En el puesto de Investigador/a postdoctoral, asi como
el predoctoral, con menos de un ano de antiguedad, los hombres perciben un
39% vy 41% de retribuciones mds que las mujeres, respectivamente. En el caso de
Titulado/a superior, se observa diferencia salarial en favor de las mujeres en los
diferentes rangos de antigiedad, excepto de 3 a 5 anos, que el sexo masculino
percibe un 18% mds de retribuciones (1 hombres y 1 mujer).

En todo caso, se puede concluir gue no existe una relacion directa proporcional
entre el rango de antigledad y la diferencia salarial; es mds, la mayoria de las
diferencias se encuentran entre las personas que llevan menor tiempo formando
parte del equipo de INCLIVA.

5.5. Diferencia salarial por puestos y nUmero de hijos/as

La conciliacion es un drea que se pone en valor en relacion con la familia, asi
como en funcién de las medidas para asegurar la corresponsabilidad en las
tareas. Sin embargo, en este punto debemos analizar también el impacto que
puede tener en el dmbito retributivo, pues ademds son las mujeres las que en
mayor medida sufren las consecuencias por ser relegadas por los roles de
género a ocuparse de las tareas en relacién con los cuidados y, por tanto,
acogerse a las medidas de conciliacién, permisos laborales, reducciones de
jornada y excedencias.

Si observamos la tabla anexa en el apartado 2.2 de diferencias salariales, en
Bioinformdtica, entre las personas que tienen 1 o 2 hijos/as (1 hombre y 1 mujer),
el hombre percibe el 67% de retribuciones mayor que su companera en las
mismas circunstancias. En el puesto de Colaborador/a de investigaciéon, entre
las personas que no tienen descendencia, los hombres cobran un 22% mds que
las mujeres (2 hombres y 1 mujer).

En Coordinador/a de ensayos clinicos sin hijos/as, siendo las mujeres 4 frente a 1
hombre, este percibe una retribucion superior en 52 puntos porcentuales. En el
puesto de Data manager, también sin descendencia (5 mujeres y 1 hombre)
existe una diferencia salarial de 16% entre la retribucion percibida por el hombre
y las mujeres.

Por ofra parte, en los puestos de trabajo de Doctor/a, Enfermero/a vy
Facultativo/a especialista, Técnico/a superior y Titulado/a superior encontramos
que la diferencia salarial se constata en favor de las mujeres; que se puede

3 El porcentaje, como se ha apuntado anteriormente, no refleja la diferencia real enfre salarios, que se puede
observar en valores absolutos en la tabla de promedio -1.1-.
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observar su origen en el desequilibrio en el salario base y complementos
percibidos por las personas empleadas en dicho nivel.

Entre las personas que se encuentran en el puesto de Investigador/a
postdoctoral y fiene 1 o 2 hijos/as, siendo las mujeres el 69% (9 mujeres y 4
hombres), los hombres perciben un 21% mds en sus retribuciones. En caso de
Técnico/a de apoyo sin descendencia, esta diferencia salarial se mantiene en
19%, también en favor de los hombres. Todas estas diferencias se plasman, a su
vez, graficamente en el anexo 2.3. Y, ademds, en la tabla 2.1. podemos analizar
detenidamente donde se encuenfran las diferencias y valorarlas
especificamente, lo que a la organizacidon le puede indicar dénde hay
desviaciones en las retribuciones en el andlisis desagregado por sexos.

No obstante, no se ha detectado ninguna relacién entre el nUmero de hijos/as
y las diferencias salariales, es mds, en muchos casos las mismas se encontraban
entre personas que no tenian descendencia, por lo que podemos determinar
qgue en INCLIVA el hecho de tener hijos/as no tiene impacto en el aspecto
refributivo, ni directa ni indirectamente.

5.6. Diferencia salarial por puestos y tipo de contrato

El andlisis de estas variables, -puestos y tipo de contrato- permite identificar las
diferencias salariales asociadas a la tipologia de contrato, y conocer la posible
relaciéon con la temporalidad y parcialidad, circunstancias ademds que afectan
en mayor medida a las mujeres debido a discriminaciones laborales del sistema.

En Administracién, entre las personas que cuentan con un contrato temporal a
tiempo completo -401-, el hombre (1 persona) percibe un 11% mds de
retribucién que las mujeres (2 personas).

En el caso de Bioinformdtico/a, siendo dos personas las que se encuentran con
un contrato temporal, una de cada sexo, en este caso la mujer recibe una
retribucion mayor que el hombre.

En los puestos de Colaborador/a de investigacion, asi como en el de
Coordinador/a de ensayos clinicos, encontramos que no se muestran en la
tabla anexada 3.2. diferencias salariales, pues no coinciden en las mismas
circunstancias contractuales mujeres y hombres, pero, sin embargo, si se realiza
el cdlculo teniendo en cuenta el total del promedio en retribucidn normalizada
(tabla 3.1), existe una diferencia salarial de 25% y 37%, respectivamente, en favor
de los hombres.

En el puesto de Investigador/a postdoctoral con cddigo de contrato 501 se
observa la mdxima diferencia de retribucion, siendo del 64'8%, teniendo en
cuenta que las mujeres suponen el 50% de las personas de esa subdivision (2
mujeres y 2 hombres).

En Técnicos/as de apoyo se indican diferencias retributivas, del 20% entre
personas que cuentan con un confrato temporal tipo 401 (16 mujeres y 1
hombre), y 22% entre personas cuyo contrato temporal es parcial 501 (4 mujeres
y 3 hombres).
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Esta tendencia se invierte en algunos puestos como el de Coordinador/a de
estudios -con contrato 401-; Facultativo/a especialista, tanto con clave 401
como 501; y Titulado/a superior, en las claves 189 y 501, donde las mujeres
perciben una retribucién superior.

En conclusiédn, hemos podido observar que el tipo de contrato no tiene impacto
directo con la diferencia salarial desagregada por sexo, en parte también
porque la mayoria de diferencias se encuentran exclusivamente en los tipos de
contrato 401 y 501, es decir, temporales a tiempo completo o parcial,
respectivamente. Esto se debe a la naturaleza propia de la tipologia de
organizacion respecto a la financiacién parcial, por tanto, creando empleo
temporal por proyectos de investigacion.

5.7. Diferencia salarial por niveles de responsabilidad y exigencia

En el estudio de la brecha salarial se valora que no exista discriminacion
retrioutiva, encontrdndose en el eje central la prohibicion expresa de que dos
personas sean remuneradas de manera distinta por un trabajo de igual valor.
Esto, por tanto, se vuelve mds tangible cuando, en lugar de hablar de puestos
de trabajo, nos referimos al nivel de exigencia y responsabilidad de cada uno
de estos puestos, pues muchos se aglutinan en un mismo nivel.

Para categorizar el nivel de responsabilidad se emplea una escala de valores
que comprende desde la letra A" hasta la “E” representando la primera al
minimo nivel de responsabilidad, mientras que la “E" simboliza la mdxima cota
de responsabilidad. De la misma manera se indica el nivel de exigencia
gradualmente, numéricamente de 1 a 5, desde la minima exigencia en el primer
numero, hasta la mayor exigencia representada con el nUmero 5. En este caso
como existe un elevado numero de puestos de trabajo diferenciados, se
adjunta en el anexo 4.1 la tabla descriptiva, donde se indican ambos niveles
para cada caso.

La primera diferencia salarial se observa en el nivel B-2, donde se encuentra la
figura de Ayudante de investigacion, Coordinaciéon de conserjes y el Personal
técnico y de apoyo, que se materializa en 44 mujeres y 7 hombres, donde los
hombres perciben 5 puntos porcentuales mds que las mujeres en su salario base.

También ocurre en el apartado D-4, referente a los puestos de Coordinador/a
de ensayos clinicos, Investigador/a postdoctoral, Jefatura de seccién,
Responsable de drea, Responsable de unidad, Personal técnico de
bioinformdtica, donde se encuentran 36 mujeres y 11 hombres y existe una
diferencia salarial en favor de los hombres de un 15%.

Sin embargo, en los niveles C-4, C-3 y E-5, siendo este Ultimo el que aglutina los
puestos de mayor responsabilidad y exigencia de toda la organizacioén, se
observan en sendos una diferencia salarial en favor de las mujeres de 14%, 4%y
14%, respectivamente.

En consecuencia, observamos que no hay relacion directa, pues incluso en este
caso se han constatado diferencias retfributivas no correlacionadas entre niveles
de responsabilidad, exigencia y sexo de las personas empleadas.
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5.8. Diferencia salarial por departamentos y niveles de responsabilidad

Si analizamos la diferencia salarial a nivel departamental, en relacién con el nivel
de responsabilidad, podemos encontrar peculiaridades pues, en muchas
ocasiones, dentro de una misma organizacion se puede constatar un
ecosistema propio, debido a un funcionamiento, desarrollo y condiciones
diferenciadas.

En los anexos del apartado 5 podemos observar un elevado numero de
departamentos, sin embargo, y como ha venido pasando a lo largo del andlisis,
al tfratarse de una plantilla desequiliborada en términos desagregados de sexo,
se plasman numerosos casos donde, aungue tenemos la retribucién
normalizada individual, no se puede trasladar al cdlculo de diferencia salarial
por niveles.

En fodo caso, podemos observar que en el departamento de Estructura se
mantienen las refribuciones bastante equitatfivas, excepto en el nivel de
responsabilidad mdximo “E”, donde la diferencia salarial asciende al 34% en el
salario base (2 mujeres y 1 hombre). En el departamento de Gendmica también
se constata una diferencia del 35% en favor de los hombres, en computo global
de los tres niveles que se contemplan en el mismo. Ocurre también en Fisiologia
con responsabilidad C -39%- (2 mujeres y 1 hombre); Cardiologia en el mismo
nivel de responsabilidad -30% (8 mujeres y 7 hombres), Medicina reproductiva
en coémputo general -48%-; y Enfermedades neurodegenerativas con nivel “D”,
con un 67%, entre otfras cifras menos acusadas (1 mujery 1 hombre).

Por ofro lado, hay deparfamentos donde observamos las diferencias en favor
de las mujeres, como ocurre en Digestivo, Neurologia y Anestesia en cémputo
general, asi como en el maximo nivel de responsabilidad de Farmacologia
(52%4).

Sin embargo, la diferencia salarial mds acusada que identificamos se encuentra
en el departamento de Enfermedades raras respiratorias, donde tratdndose de
dos personas, con niveles de responsabilidad diferentes, la brecha salarial se
sitba en 82%.

Se ha constatado que la organizacion tiene una alta fragmentacién a nivel
departamental, lo que conlleva la obtencidn de casuisticas muy concretas y
especificas para un nimero muy reducido de personas en cada caso.

5.9. Retribuciéon normalizada por grado de responsabilidad

La retribucion normalizada desagregada conforme al grado de responsabilidad
(diagramas de cajas correspondientes a los anexos 6.1 y 6.2) nos permite

4 Como se enuncia al inicio, cuando la diferencia salarial es positiva para las mujeres el resultado se eleva
exponencialmente y no es fiel a la realidad, pues, en este caso, si realizamos la operacidon x =

Retribucid j —Retribucién homb . . . P
CrTnelTn M jeTes _RelTOuCTon LomPTeS  es decir, partiendo de que las mujeres cobran mds, el resultado es de 34%.

Retribucion mujeres
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identificar la brecha salarial entre mujeres y hombres atendiendo a su
capacidad de influencia y de decision en el seno de INCLIVA5. En términos
generales, se observa una disparidad remunerativa conforme se avanza hacia
mayores cotas de responsabilidad, siendo las mujeres el sexo mds perjudicado
en este sentido.

Si se examina en primer término la remuneracion media percibida por ambos
sexos, se observa que el sueldo ingresado por las mujeres es superior Unicamente
en los puestos asociados a niveles de responsabilidad media (“C"), habiéndose
registrado una diferencia salarial ligeramente favorable a las mujeres del 7%. Por
su parte, los hombres reciben una mayor contraprestacion por sus servicios
realizados en categorias de responsabilidad media-baja (“B"”), media-alta (“D")
y alta (“E"”) constando una disparidad beneficiosa para el sexox masculino del
22%, 7% Yy 1% respectivamente.

En segundo lugar, tomando en consideracién las retribuciones maximas
registradas para cada grado de responsabilidad, se advierte que, al igual que
en el supuesto anterior, los hombres estdn mejor remunerados en comparacion
con las mujeres conforme se avanza en los diferentes niveles de responsabilidad.
En este sentido, el sexo femenino dispone de un salario mdximo superior al de los
hombres en aquellos escalafones atribuidos a cotas de responsabilidad medio-
baja (“B") y media (“C"), mientras que el sexo masculino percibe una retribucion
mdxima un 8% mayor para los puestos de responsabilidad media-alta (“D"),
valor porcentual que se duplica -alcanzando una diferencia del 16% en favor
de los hombres- en las escalas de mdxima responsabilidad (“E").

Por Ultimo, si se estudian las retribuciones minimas percibidas, a excepcién del
puesto vinculado a una responsabilidad de grado “E" -donde las mujeres
perciben un salario minimo superior al de los hombres (72%)-, se vislumbra una
significativa brecha salarial en detrimento de las mujeres. No obstante, cabe
traer a colacién que estos resultados no gozan de gran representatividad en la
medida que los valores registrados son bastante residuales (sélo 4 mujeres y 5
hombres forman parte de este cupo).

5.10. Retribucion normalizada por puesto de trabajo

El estudio de los diagramas de cajas recogidos en los anexos 7.1 y 7.2 del
presente informe posibilita la identificacion de brechas en la retribucion de la
plantilla segun su puesto de trabajo.

A este respecto, se observa que la remuneracion media de las mujeres es
superior a la percibida por parte de los hombres en los cargos relativos a
Enfermeria (58%), Facultativa especialista (33%) y Coordinacién de estudios
(29%). Por su parte, los hombres disponen de un salario medio significativamente
superior en los puestos de trabajo concernientes a Coordinacidén de ensayos

5 No se recogen datos relativos a la remuneracion percibida por parte de los hombres para aquellos puestos
de trabajo asociados a niveles de responsabilidad bajo (“A"). En este sentido, el andilisis Unicamente se puede
realizar para aquellas categorias comprendidas entre las responsabilidades “B” a “E", donde se disponen de
los datos concernientes a mujeres y hombres.
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clinicos (68%), Colaboracion de investigacion (32%) y Jefatura de seccidn (21%).
En los restantes puestos se obtienen valores salariales medios parejos, siendo su
diferencia no superior al 5%.

Conrelacion al salario méximo registrado para cada ocupacion, se desprenden
resulfados similares al supuesto anterior. En este sentido, se identifica una
desigualdad salarial favorable a las mujeres en los cargos de Enfermeria,
Facultativa especialista y Bioinformdatica, con valores porcentuales del 57%, 47%
y 40% respectivamente. Los hombres, por su parte, tienen un sueldo mdximo
superior a las mujeres en los puestos relativos a Colaboracién de investigaciéon
(61%), Investigaciéon predoctoral (28%) y Jefatura de seccidn (12%).

Por Ultimo, en lo relativo a la retribucidn minima ingresada por ambos sexos se
observa que, en términos generales, existe una muy significativa brecha salarial
en defrimento de las mujeres.

Nota. Los datos cuantitativos de la auditoria retributiva figuran en el Anexo | del
presente documento.
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6. Informe Cuestionario Online de Igualdad

Para la elaboracién del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, y
sobre todo para el plan de accidén que contiene; es necesario realizar un andlisis
detallado de la situacién actual dentro del instituto que permita conocer el
estado de las diferentes cuestiones que afectan a la igualdad.

En este sentido, se han empleado diversas herramientas de diagndstico, que
puestas todas ellas en comun arrojan una serie de conclusiones que permiten
establecer un plan de accidn perfectamente ajustado a las necesidades de
INCLIVA y de su plantilla; asi como de sus grupos de interés.

Uno de los procesos empleados, y cuyos resultados se presentan en este informe,
es la realizaciéon de una encuesta a la plantilla, de forma andnima, y que se
centra en darrespuesta a preguntas relacionadas con los diferentes dmbitos en
los que se proyecta la politica de igualdad en las organizaciones:

e Acceso alempleo

e Clasificacion profesional, promocion y formacion
e Conciliacién

e Reftribuciones

e Comunicaciéon y lenguaje no sexista

e Salud laboral

El cuestionario fue respondido por 54 personas, de los cuales 44 fueron mujeres
y 10 hombres.

A continuacién, se presentan sus resultados a través de grdficos que se
corresponden con las preguntas y respuestas obtenidas.
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Grdfico 1- ;Cudl es tu sexo?

10_—4

= Mujer = Hombre

Cincuenta y cuatro personas han respondido a este cuestionario, de las cuales
cuarenta y cuatro son mujeres y diez hombres. Siendo clara mayoria de mujeres,
81% mujeres y 19% hombres.

Grdfico 2- ;Qué edad tienes?

Entre 50 v 64 afios . :

Entre 41 vy 49 afios [

Entre 34 y 40 aflos o

Entre 28y 33 afios W

Entre 22y 27 afios I

0 5 10 15 20 25

= Hombre = Mujer

La mayoria de las personas encuestadas tienen entre 41 y 49 anos, cuatro
hombres y veintiin mujeres. Entre 50 y 64 anos hay tres mujeres y tres hombres,
entfre 34 y 40 anos nueve mujeres y un hombre, entre 28 y 33 anos seis mujeres y
dos hombres, y solamente cinco mujeres tienen entfre 22 y 27 anos.
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Grdfico 3- ;Cudl es tu nivel de estudios? (Indicar el nivel de estudios maximo
alcanzado)

Formacion profesional de grado superior L 4
Doctorade NN 4
16
Estudios de postgrado — 4 14
Estudios universitarios B! 10
0 2 6 8 10 12 16 18

La mayoria de las mujeres, dieciséis, poseen un doctorado, al igual que cuatro
hombres. Cuatro hombres también tienen un nivel de estudios de postgrado,
como catorce mujeres.

Estudios universitarios los tienen diez mujeres y un solo hombre, y formacion
profesional en grado superior cuatro mujeres y un hombre.

Grdfico 4- ;En qué drea de INCLIVA desarrollas tu actividad profesional-
investigadora?

Otros

Grupo investigacion UV

Grupao investigacion HCUV

p .
Estructura de Gestion

16

BioBanco

Unicamente dos mujeres desarrollan tu actividad profesional-investigadora en el
BioBanco, dieciséis mujeres y dos hombres en estructura de gestién, quince
mujeres y dos hombres en Grupo investigacidon HCUV, seis mujeres y ningin
hombre en el Grupo de investigacion UV, en la UCIM cinco mujeres y cuatro
hombres, y en otras actividades cuatro hombres y cinco mujeres.
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Grdfico 5- ;Cudl es tu categoria profesional en INCLIVA?

Técnica/o Superiro en Gestion Cientifica
Técnica/o Superior
Técnica/o Especializada de Organismo publico de Investigacion
Técnica/o de Laboratorio
Técnica/o de Gestion Cientifica
fécnica/o de BioBanco
Técenica/o de Apoyo de Gestidn Cinetifica Internacional
Técnico/a de apoyo a la Investigacion
Subdirector/a cientifica
Responsable Secretaria General-Servicios Juridicos
Responsable BioBanco
Project Manager
Personal Técnico de Apoyo
Personal Técnico
Dficial de Laboratono (Animalario)
Jefafe Seccion de Recursos Hurmanos e |gualdad
Investigador/a Miguel Servet

Investigador/a Senior Postdactoral

Inaniinnaaniininnl

Investigador/a Predoctoral

5
Investizgador/a Postdoctoral  w 6

Investigador/a Estabilizado 13 SNS I }

Gestor/a de Proyectos 2 3
Farmacéutica de Ensayo = |

Enfermera/o de Investigacion 0 3
Director Economico ™grmm 1
Data Scientist Mg 1
Colaborador/a de Investigarion M 1
Ayudante de Investigacion St 1
Auxiliar de Informacion y ASUNTOS GENETAIES 1
Asistente de Gestion ECONOMICE s 1
Analista Big Dats Qe 1
Agente de INNOVACION Qs |

Administrativ/a 3
0 1 2 3 4 5 6 7

® Hombre = Mujer

A la pregunta de cudl es tu categoria profesional en INCLIVA, la mayoria de las
personas estdn solas en sus categorias. Encontramos una Unica mujer en los
departamentos de: agente de innovacién, analista de big data, asistente de
gestion econdmica, auxiliar de informacién y asuntos generales, ayudante de
investigacion, investigadora senior postdoctoral, investigadora miguel Servet,
jefa de seccién de RRHH e igualdad, personal técnico, personal técnico de
apoyo, Project manager, responsable del BioBanco, responsable secretaria
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generaly servicios juridicos, subdirectora cientifica, técnica de apoyo de gestion
cientifica internacional, técnica BioBanco, técnica laboratorio, técnica
especializada de organismo publico, técnica superior en gestidon cientifica.

Un Unico hombre en los departamentos de: Data Sciencist, director econdmico,
oficial de laboratorio (animalario), técnico de apoyo a la investigacién, técnico
de gestidon cientifica y técnico superior.

Los otros departamentos en el que tfrabajan mds gente son: administrativa, en el
cual frabajan cuatro mujeres, colaborador/a de investigacion en el cual
trabajan un hombre y una mujer, enfermera de investigacién con tres mujeres,
farmacéutico de ensayo con un hombre y una mujer, gestora de proyectos que
hay tres mujeres, investigador/a estabilizador I3 SNS donde trabajan una mujer y
un hombre, investigadora postelectoral con seis mujeres e investigador/a
predoctoral con cinco mujeres y un hombre.

Grdfico 6- ;Cudl es tu tipo de jornada?

41

Mas de 37'5 horas
’ I

De 253 37'S horas

Menos de 15 horas l 1

Mujer m Hombre

La mayoria de las personas encuestadas, el 87%, de las cuales cuarenta y una
son mujeres y siete hombres tienen una jornada de 37'5 horas.

Menos de 15 horas de jornada las tienen un hombre y una mujer, de 15 a 25
horas una mujer y dos hombres; y de 25 a 57'5 horas Unicamente una mujer.
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Grdfico 7- ;Cudnto tiempo llevas frabajando en INCLIVA?

Masdesancs | ©

De 2 afos a 5 anos N u

De 1 afio a 2 aflos - 1

De 7 mesesa 1afo m .
Menos de 6 meses T
0 5 10 15 20
@ Mujer m Hombre
Dieciocho mujeres y cinco hombres llevan trabajando mds de 5 anos en
INCLIVA, once mujeres y dos hombres de 2 a 5 anos, de 1 a 2 anos ocho mujeres

y un hombre, de 7 meses a 1 ano cuatro mujeres y un hombre; y menos de 6
meses fres mujeres y un solo hombre.

Grdfico 8- ;A qué distancia de tu lugar de residencia esta tu puesto de trabajo?

Mas de 51 kilometros ‘ 0
Entre 41 y 50 kildmetros  * 0 1
Entre 21y 30 kildmetros | 4
Entre 11y 20 kildmetros 0

Entre 6 y 10 kildmetros 1

Entre 1y 5 kildmetros _ 9 25

0 5 10 15 20 25 30

Mujer = Hombre

Todos los hombres menos uno, que vive entre 6 y 10 kilbmetros, viven entre 1y 5
kilbmetros de su puesto de trabajo. Mientras por parte de las mujeres, veinticinco
viven entre 1y 5 kildmetros, seis entre 6 y 10 kildmetros, también seis entre 11 y 20
kilbmetros, cuatro entre 21 y 30 kildmetros, 1 mujer entre 41 y 50 kildbmetros y dos
a mds de 51 kildmetros.
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Grdfica 9- ;Qué transporte utilizas para llegar a la oficina?

cominendo | 7

Bidcleta -
)
Vol \ ivad 19
Vehiculo privado -
)
Iransporte publico 21
0 5 10 15 20 25

Mujer m Hombre

La mayoria de las personas utiliza mds de un transporte para llegar a la oficina.
Los transportes mds utilizados son: el transporte publico que lo utilizan veintiun
mujeres y dos hombres, el vehiculo privado por diecinueve mujeres y dos
hombres, andando catorce mujeres y siete hombres y la bicicleta solamente
utilizada por cuatro personas, dos de cada sexo.

Grdfica 10- ;Consideras que se utiliza un lenguaje no sexista (neutro) en las
ofertas de empleo?

39

4 3

: -

Si No NS/NC

o wn
[

m Hombre Mujer

A la pregunta de si consideras que se utiliza un lenguaje no sexista (neutro) en
las ofertas de empleo, la gran mayoria de las personas encuestadas creen que
si, freinta y nueve mujeres y seis hombres, dos mujeres no lo creen, y cuatro
hombres y tres mujeres no saben o no contestan a esta pregunta.
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Grdfico 11- ;Crees que existen criterios que garantizan la elecciéon de una
é
persona para un puesto de trabajo sin sesgos de genero?

1

0

o v
wn

No NS/NC

1 Mujer mHombres

Casi el 100% de las personas encuestadas, treintfa y cinco hombres y nueve
mujeres, si que creen que existen criterios que garantizan la elecciéon de una
persona para un puesto de trabajo sin sesgos de género. Cinco mujeres no lo
creen, y cuatro mujeres y un hombre no saben o no contestan a esta pregunta.

Grdfica 12- ;Crees que se fomenta la contratacion para la compensacion
horaria del personal de la plantilla en situaciéon de reduccion de jornada?

7 7

5 3
=
D
Si No NS/NC

Mujer mHombre

La mayoria de las mujeres, veinticuatro, y de los hombres, siete, no saben o no
contestan a esta pregunta, mientras que trece mujeres y tres hombres no creen
que se fomenta la contfratacion para la compensacion horaria del personal de
la plantilla en situacién de reduccién de jornada. Sélo siete mujeres si que creen
que se fomente.
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Grdfica 13- ;Crees que las personas responsables del proceso de selecciéon han
recibido formacién/informacion y/o estan sensibilizadas en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres?
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A la pregunta de si creen que las personcs responsables del proceso de
seleccion han recibido formacién/informacién y/o estdn sensibilizadas en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, veinticinco
mujeres y cinco hombres si que lo creen, cinco mujeres no, y catorce mujeres y
cinco hombres no saben o no contestan a esta pregunta.

Grdfica 14- ;Crees que en las entrevistas para los procesos de seleccion de
personal se formulan preguntas personales que puedan entenderse
discriminatorias?
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Mujer mHombres

Veintiséis mujeres y siete hombres, amplia mayoria de personas encuestadas, si
que creen gue en las enfrevistas para los proc 3sos de seleccidén de personal se
formulan preguntas personales que puedan entenderse discriminatorias.
Dieciocho mujeres y tres hombres no saben o no contestan. Nadie cree que no
se formulan preguntas personales que puedan entenderse discriminatorias.
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Grdfica 15- ;Crees que las categorias y/o grupos profesionales que engloban
los distintos puestos de trabajo se definen de manera neutra (es decir, sin utilizar
el masculino genérico)?

A la pregunta de si creen que las categorias y/o grupos profesionales que
engloban los distintos puestos de trabajo se def'nen de manera neutra (es decir,
sin utilizar el masculino genérico), veintiocho mujeres, la mayoria, y la mitad de
los hombres, cinco, si que lo creen, al contrario que diez mujeres y un solo
hombre que no.

Seis mujeres y cuatro hombres no saben o no contestan a esta cuestion.

Grdfico 16- ;Aprecias la existencia de categorias y/o grupos profesionales
feminizados o masculinizados en INCLIVA?
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Veinte mujeres si que aprecian la existencia de categorias y/o grupos
profesionales feminizados o masculinizados en INCLIVA, por veinte que no lo
aprecian, y cuatro mujeres no saben o no contestan a esta pregunta. En
cambio, cuatro hombres si que lo aprecian, cinco no y uno no sabe o no
contesta.
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Grdfico 17- ;Crees que la relacion entre la categoria profesional y el nivel de
estudios es la misma en el caso de las trabajadoras que en el de los
trabajadores?
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Veintiun mujeres y siete hombres si que lo creen, a diferencia de trece mujeres
que no creen que la relacién entre la categoria profesional y el nivel de estudios
es la misma en el caso de las trabajadoras que en el de los trabajadores.

Diez mujeres y tres hombres no saben o no contestan.

Grdfico 18- ;Conoces las acciones de formacion de INCLIVA?
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® Mujer mHombres

Casi el 90% de las personas encuestadas si que conocen las acciones de
formacién de INCLIVA, freinta y tres mujeres y ocho hombres, por las nueve
mujeres y un hombre que no lo creen.

Dos mujeres y un hombre no saben o no contesta.
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Grdfica 19- ;Crees que la informacion sobre las acciones de formaciéon de
INCLIVA llega a toda la plantilla?
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El mismo nUmero de mujeres, dieciocho, si que cree y no creen que la
informacion sobre las acciones de formacién de INCLIVA llega a toda la
plantilla. Seis hombres si que lo creen y uno que no.

Ocho mujeres y fres hombres no saben o no contestan a esta pregunta.

Grdfico 20- ;Crees que el personal de todas las categorias y departamentos
tienen las mismas posibilidades de acceso a la formacion?
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Dieciocho mujeres y seis hombres si que creen que el personal de todas las
categorias y departamentos tienen las mismas posibilidades de acceso a la
formacién, por veintisiete mujeres y dos hombres que no lo creen.

Nueve mujeres y dos hombres no saben o no contestan.
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Grdfico 21- ;La formacion en INCLIVA se realiza en horario laboral?
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La mayoria de las mujeres, veinte, han contestc do que no a la pregunta de sila
formacién en INCLIVA se realiza en horario laboral, aligual que un hombre. Doce
mujeres y cinco hombres han contestado que si; y doce mujeres y cuatro
hombres no saben o no contestan a esta pregunta.

Grdfico 22- ;Se establecen alternativas a la formacién en horario laboral, como
cursos on-line, formacién a distancia...?
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Casi la totalidad de las personas encuestadas, veintiocho mujeres y nueve
hombres, no saben o no contestan a la pregunta de si se establecen alternativas
a la formacién en horario laboral, como cursos on-line, formacién a distancia,
etc. Trece mujeres y un solo hombre han contestado que no, y tres mujeres
solamente han respondido que si.
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Grdfico 23- ;Se establece algin tipo de compensacién por el tiempo empleado
en formacion fuera del horario laboral?

Mujer = Hombres

De las respuestas a esta pregunta podemos deducir que, menos aquellas
personas que no lo saben o no contestan, ir.dependientemente del sexo, la
plantilla afirma que no se establece ningun tipo de compensacién por el tiempo
empleado en formacidn fuera del horario laboral.

Grdfico 24- ;Crees que el diseno de las acciones de formacion en INCLIVA
incorpora soluciones que faciliten la conciliacion de la vida personal y familiar
de la plantilla que asiste a los cursos?
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Mujer mHombres

En este caso, la respuesta de las mujeres sobr 2 si el diseno de las acciones de
formacién en INCLIVA incorpora soluciones que faciliten la conciliacion de la
vida personal y familiar de la plantilla que asiste a los cursos, es, o bien negativa,
o bien no lo saben o no contestan; con la excepcidn de cinco mujeres las cuales
contestaron que si. Por parte de los hombres, la mayoria no lo saben o no
contestan, mientras que, de los ofros cuatro hombres encuestados, dos piensan
que no y otros dos piensan que si.
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Grdfico 25- ;Sabes si se facilitan las acciones de formacién al personal en
situacion de excedencia familiar, maternidad, paternidad...?
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La mayoria de las personas encuestadas pier.;an que no lo saben o que no
quieren contestar, sélo ocho mujeres y un hombre piensan que no y tres mujeres
que si.

Grdfico 26- ;Sabes si se lleva a cabo formacién a la plantila en materia de
igualdad de oportunidades?
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De nuevo, las opiniones de la planftilla se ubican mayoritariamente en el “no lo
sabe o no contesta”, en este caso, aumenta levemente el “si” por parte de
ambos sexos, siendo once las mujeres y cuatro los hombres que asi lo piensan;
por otro lado, cinco mujeres piensan que no se lleva a cabo y una piensa que si
pero sélo al equipo directivo.
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Grdfico 27- ;Sabes si se lleva a cabo formacion a la plantilla en materia de
conciliaciéon?
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Las mujeres y los hombres que trabajan en INCLIVA no saben o no contestan, en
su mayoria, si se lleva a cabo formacién en materia de conciliacion; catorce
mujeres y dos hombres pensarian que no se desarrolla ese tipo de formacion
mientras que cinco mujeres y dos hombres afirman lo contrario.

Grdfico 28- ;Crees que se te informa sobre la normativa legal de conciliacion y
de las acciones llevadas a cabo por la empresa?

27
25
20

15

10
10

7
4 s B
2
0 ] ] =
i No NS/NC

®m Mujer mHombres

Los hombres dividirian su opinidn entre el si y el no, siendo dos de éstos los que
no lo saben o no contestan; las mujeres, por su parte, mayoritariamente piensan
que no son informadas, mientras que diez piensan que si y siete no lo saben o
no contestan.
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Grdfico 29- ;Crees que los horarios de trabajo en INCLIVA favorecen la
conciliacién de la vida familiar, personal y laboral?
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La mayor parte de la plantilla piensa que los horarios si favorecen la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral; a excepcidén de nueves mujeres y un
hombre que piensan que no y de tres mujeres y un hombre que no lo saben o
no contestan.

Grdfico 30- ;Crees que los horarios de las reuniones favorecen la conciliaciéon
de la vida familiar, personal y laboral?
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La opinidn de las mujeres tiende mayormente a ubicarse en el si, pese a que
once mujeres piensen que no y doce no lo sepan o no contesten; los hombres
se declinan por las mismas respuestas en una proporcion similar.
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Grdfico 31- ;Crees que los horarios de las formaciones favorecen la conciliaciéon
de la vida familiar, personal y laboral?
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En este caso, existen divergencias entre la op 1idn de los hombres y la de las
mujeres: las mujeres se concentfran en el no y en el “no sabe o no contesta”,
mientras que los hombres piensan que si o no lo saben o no contestan.

Grdfico 32- ;Consideras que en INCLIVA se permite la flexibilizacion del horario
de frabajo con el objeto de favorecer la conciliacion de la vida familiar y laboral
de la plantilla?
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La mayor parte de las personas encuestadas piensa que en INCLIVA se permite
la flexibilizacién del horario de trabajo con el objeto de favorecer la conciliacion
de la vida familiar y laboral de la plantilla; pese a que cinco mujeres y un hombre
piensan que no y, de nuevo, cinco mujeres y tres hombres no lo saben o no
contestan.
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Grdfico 33- ;Con qué nivel de dificultad consigues conciliar tu vida laboral con
la familiar?
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Si se les pregunta por la facilidad que tienen para conciliar su vida familiar y
laboral, observamos que los hombres tienden a conseguirlo facilmente, seguidos
de los que lo consiguen con poca facilidad, uno de ellos lo conseguiria con gran
facilidad. En el caso de las mujeres, la mayoria lo consiguen con poca facilidad,
seguidas de las que lo consiguen fdciimente y, en Ultimo lugar, las que lo
consiguen con gran facilidad.

Grdfico 34- ;Con qué nivel de dificultad consigues conciliar tu vida laboral con
la personal?
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En este caso, la mitad de las mujeres aproximadamente afirman conseguirlo con
poca facilidad, mientras que las que lo consiguen con gran facilidad y aquellas
que lo consiguen facilmente se encuentran distribuidas de forma igual. Los
hombres se ubican entre conseguirlo facilmente y con poca facilidad, siendo
sélo uno quien afirma hacerlo con gran facilidad.
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Grdfico 35- ;Qué recursos sueles utilizar para conciliar?
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Si preguntamos por los recursos que emplean las trabajadoras y los frabajadores,
para conciliar, nos encontramos con varios aspectos a destacar: el primero de
ellos es que los hombres emplean menos tipos de recursos, siendo la respuesta
mayoritaria no haber empleado ninguno de los recursos que en la pregunta
constaban, en el caso de las mujeres, la respuesta mayoritaria es la misma, pero
éstas si emplean un nUmero mayor de recursos para conciliar.

Si nos fijamos en los recursos empleados, los centros de ensenanza y la red
familiar serdn los mds utilizados por las mujeres, seguidos de los servicios
municipales, otras politicas de igualdad de la empresa, excedencias y permisos,
personal cuidador contratado y, en Ultimo lugar, y en proporcion igual, la
reduccién de jornada y entidades de ocio y tiempo libre.

Los hombres Unicamente emplean las excedencias y permisos (en el mismo
grado que las mujeres) y los centros de ensenanza, la red familiar y otras politicas
de la empresa en un grado menor.

76



IN CLIVA Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Instituto de Investigacion Sanitaria

Grdfico 36- ;Conoces los derechos laborales en materia de conciliaciéon?
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La mayoria de las personas encuestadas no conocer los derechos laborales en
materia de conciliacién, menos diez mujeres y cuatro hombres que dicen
conocerlos.

Grdfico 37- ;Qué derechos laborales en materia de conciliacion has ejercido?
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En cuanto a los derechos laborales en materia de conciliacién, encontramos
diferencias entre hombres y mujeres, pues no emplean, ni el mismo numero, ni el
mismo tipo de recursos. Dentro de la muestra de mujeres encuestadas, una gran
parte no emplea ninguno, pero en el caso de las que si han ejercido sus
derechos laborales en materia de conciliacién, lo hacen en igual grado
mediante vacaciones y dias de libre disposicidon, ajustando su jornada laboral,
con permisos por ingreso hospitalario, mediante flexibilidad horaria y por
acumulacién de horas para la lactancia materna.

Los hombres, emplearias en grado similar los dias de libre disposicién, los dias
libres por paternidad y la reduccién de jornada y permisos retriouidos.
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Grdfico 38- ;Tienes responsabilidades familiares a tu cargo (hijas e hijos,
personas de la tercera edad, personas con algin tipo-grado de dependencia,
etcétera)?
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Tienen responsabilidades familiares a su cargo, ‘reintidds mujeres y tfres hombres;
mientras que otras veintidds mujeres y seis hombres no tienen. Un hombre no lo
sabia o no contestd.

Grdfico 39- iEres la persona que ejerce el cuidado principal de las
responsabilidades familiares al cargo (hijas e hijos, personas de la tercera edad,
personas con algin tipo-grado de dependencia, etcétera)?
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De las veintidds mujeres que tenian responsawvilidades familiares a su cargo,
veinte consideran que ejercen el cuidado principal; de los tres hombres, dos
consideran lo mismo. Mientras que dos mujeres y un hombre piensan que no.

78



INCLIVA | VLC Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Instituto de Investigacion Sanitaria

Grdfico 40- ;Crees que la normativa de aplicacion laboral define de manera
objetiva y precisa cada uno de los conceptos retributivos?
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La opinidn de las mujeres se encuentra repartid 3, son mds aquellas que piensan
que no los define de forma objetiva y precisa, aunque trece de éstas piensan
que si y ofras tfrece no lo saben o no contestan.

Grdfico 41- ;Consideras que INCLIVA tiene una politica retributiva transparente?
(Se publican los cuadros salariales o al menos se informa de los mismos a la
representacion de la plantilla)
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La mayoria de las encuestadas piensan que INCLIVA no tiene una politica
refributiva transparente; diez no lo sabrian o no contestarian y seis piensan que
si; la opinidn de los hombres se divide entre los que piensan que no y los que no
lo saben o no contestan, menos uno que piensa que si.
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Grdfico 42- ;Crees que el salario medio del personal es igual en una misma
categoria o grupo profesional?
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Una amplia mayoria de mujeres piensan que el salario medio del personal no es
igual en una misma categoria o grupo profesiolial, once pensarian que siy siete
no lo sabrian o no contestarian. Los hombres, por su parte, piensan que no cinco,
que si tres y no lo saben o no contestan dos.

Grdfico 43- ;Crees que hay colectivos o categorias profesionales a las que no
se les aplica la normativa legal laboral aplicable en materia salarial?
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La mayoria de las personas encuestadas nc saben o no contestan si hay
colectivos o categorias profesionales a las que no se les aplica la normativa
legal laboral aplicable en materia salarial; catorce mujeres piensan que si los
hay, al igual que dos hombres. Por ofro lado, seis mujeres piensan que no vy tres
hombres que si.
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Grdfico 44- ;Crees que hay categorias profesionales déonde se producen
mayores diferencias salariales entre frabajadoras y tfrabajadores?
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Ante la pregunta de si creen que hay ca egorias profesionales dénde se
producen mayores diferencias salariales entre trabajadoras y tfrabajadores; Ias
opiniones de las mujeres se encuentras repartidas, un mayor nUmero no lo sabe
o no contesta, seguidas de las que piensan que siy, a continuacion, las que no.
La mayoria de los hombres piensa que no, ante tres que no lo saben y uno que
piensa que si.

Grdfico 45- ;Crees que existen diferencias importantes en el nomero de horas
semanales trabajadas por mujeres y hombres en las diferentes categorias
profesionales?
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Las mujeres encuestadas piensan, bien que n> existen diferencias importantes
en el nUmero de horas semanales trabajadas por mujeres y hombres en las
diferentes categorias profesionales, bien no lo saben o no contestan, tan sélo
dos piensan que si. En cuanto a los hombres, la mayoria piensan que no existen
diferencias al respecto.
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Grdfico 46- ;Crees que se difunden y aprecian los logros profesionales del
personal de INCLIVA por igual?
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Una parte considerable de las mujeres (veinti 10s) piensan que se difunden vy
aprecian los logros profesionales del personal de INCLIVA por igual, aunque
quince de las frabajadoras piensen que no y siete no lo sepan o no contesten.
En cuanto a los hombres, cinco piensan que si, dos que no y tfres no lo saben.

Grdfico 47- ;Consideras que aparecen en la publicidad de INCLIVA imagenes
que traten irrespetuosamente o infravaloren a las mujeres?
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Mayoritariomente, la plantilla no piensa que aparezcan en la publicidad de
INCLIVA imdgenes que traten irrespetuosamente o infravaloren a las mujeres; a
excepciéon de tres mujeres.

82



IN CLIVA Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Instituto de Investigacion Sanitaria

Grdfico 48- ;Consideras que aparecen en la publicidad de INCLIVA imagenes
que traten irrespetuosamente o infravaloren a los hombres?
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Hablando en términos generales, la plantilla piensa que no aparecen en la
publicidad de INCLIVA im&genes que traten irrespetuosamente o infravaloren a
los hombres.

Grdfico 49- ;Consideras que INCLIVA utiliza imagenes basadas en estereotipos
de género?
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Practicamente todos/as los/as encuestados y encuestadas piensan que no se
utilizan imdagenes basadas en estereotipos de género, sélo dos mujeres
pensarian que si y siete de las encuestadas no lo saben o no contestan.
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Grdfico 50- ;Crees que suele ser desigual la presencia de mujeres y hombres en

las imagenes y en la publicidad de INCLIVA?
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Gran parte de la plantilla no piensa que sue'a ser desigual la presencia de
mujeres y hombres en lasimdgenes y en la publicidad de INCLIVA, tfrece mujeres
y dos hombres no lo saben o no contestan y diez mujeres y un hombre piensan

que si suele ser desigual.

Grdfico 51- ;Se hace uso del masculino genérico en las comunicaciones de
INCLIVA independientemente de que vayan dirigidas a mujeres y hombres?
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Cuando se les pregunta por si se hace uso del masculino genérico en las
comunicaciones de INCLIVA independientemente de que vayan dirigidas a
mujeres y hombres, las respuestas de ambos sexos se concenfran en una
mayoria de “no lo sabe o no contesta” y de “no”, ante cinco mujeres que

piensan que si.
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Grdfico 52- ;Se utiliza en INCLIVA el lengugje inclusivo?
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Mujer mHombres

La gran parte de las mujeres piensan que si se emplea el lenguaje inclusivo en
la empresa, cinco pensarian que no y siete no lo saben o no contestan; entre los
hombres, seis no lo saben o no contestan, mientras que cuatro afirman que se
emplea.

Grdfico 53- ;Crees que en INCLIVA se producen comentarios irénicos o
burlones, admitidos con normalidad, en relaciéon con el aspecto fisico, a la
vestimenta o a la tendencia sexual de las personas que conforma la plantilla?
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Mujer mHombres

La mayor parte de la planfila de INCLIVA piensa que no se producen
comentarios irénicos o burlones, admitidos con normalidad, en relacién con el
aspecto fisico, a la vestimenta o a la tendencia sexual de las personas que
conforma la plantilla; ante cuatro mujeres que no lo saben o no contestan y dos
gue piensan gque si se producen.
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Grdfico 54- ;Se gastan bromas o chistes miséginos, homoéfobos o racistas?
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® Mujer mHombres

La mayoria de la plantilla piensa que no se gastan bromas o chistes miséginos,
homofobos o racistas, independientemente del sexo de la encuestada o del
encuestado; Unicamente una mujer piensa que si y cuatro no lo saben o no
contestan.

Grdfico 55- ;Se exhiben carteles o imagenes de cardcter sexista?

50

44
40
30
20
10
10
0
Si No NS/NC

Mujer B Hombres

Ante la pregunta de si se exhiben carteles o im¢. genes de cardcter sexista, todos
los hombres encuestados piensan que no, al igual que todas las mujeres que
contestaron, a diferencia de una que no lo sabe o0 no contesta.
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Grdfico 56- ;Tienes conocimiento de algin caso de acoso sexual, de acoso por
razén de sexo o acoso moral en INCLIVA?
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® Mujer mHombre

Unicamente, de todos los encuestados y encuestadas, dos mujeres afirman
conocer algun caso en INCLIVA.

Grdfico 57- En ese caso, ;crees que contod la victima con el apoyo necesario
para denunciar?
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De las dos mujeres que afirman conocer algun caso, ambas piensan que no
tuvo el apoyo necesario para denunciar.
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Grdfico 58- ;Crees que son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y
descansos, a tu situacion personal?
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Mujer mHombres

En cuanto a si son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a la
situacion personal de cada empleada y emple ado; la opinidn de las mujeres se
divide entre el si (veintitrés mujeres lo piensan) y el no (diecinueve lo piensan),
ante dos que no lo saben o no contestan. Nueve de los diez hombres
encuestados piensan que son adecuados, ante uno que no lo sabe o no
contesta.

Grdfico 59- ;Consideras que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a
la situacion de las empleadas embarazadas?
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Mujer mHombres

Ante la pregunta planteada sobre si se adaptan los horarios y condiciones de
trabajo a la situacion de las empleadas embarazadas, la opinidn de las mujeres
se reparte de forma igualitaria entre el “no lo sabe o no contesta” y el “si”, ocho
afirmarian que no se adaptan. En el caso de los hombres, la mayoria no lo saben
0 no contestan y cuatro de ellos piensan que si se adecua.
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Grdfico 60- ;Crees que son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y
descansos, a la situacion de las empleadas embarazadas?
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De nuevo, gran parte de las mujeres y hombres de la plantilla no saben o no
contestan cuando se les pregunta sobre si son adecuados los ritmos de frabajo,
volumen y descansos, a la situacién de las er pleadas embarazadas; ningdn
hombre piensa que no sea asi y cuatro aseguran que se adecuan. Por ofro lado,
catorce mujeres piensan que si son adecuados mientras que diez piensan que
no.

Grdfico 61- ;Crees que se aseguran la disponibilidad de asientos a las
empleadas embarazadas?
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Mujer mHombres

La mayoria de los trabajadores y de las trabajedoras no saben o no contestan
si se asegura la disponibilidad de asientos a las empleadas embarazadas; trece
mujeres y tres hombres afirman que si se garantiza, mientras que cuatro mujeres
piensan que no.
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Grdfico 62- ;Crees que se asegura el cambio de puesto de trabajo de las
empleadas embarazadas, en caso de que las funciones que desarrolla
habitualmente comporten riesgo, tanto para su salud como para el embarazo,
y mientras éste persista?

Mujer mHombres

Cuando se pregunta a las trabajadoras y frabajadores por si se asegura el
cambio de puesto de trabajo de las empleadas embarazadas, en caso de que
las funciones que desarrolla habitualmente comporten riesgo, tanto para su
salud como para el embarazo, y mientras éste persista; existe entre las mujeres
dos respuestas mayoritarias, aquellas que piensan que si y aguellas que no lo
saben o no contestan. Los hombres, por su parte, una mayoria asume que no lo
sabe o que no contesta, mientras que el resto reparte sus respuestas entre el siy
el no.

Grdfico 63- ;Crees que son adecuados los uniformes de trabajo segin las
necesidades de los puestos de trabajo?
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Mujer mHombres

Ante la pregunta de si creen que son adecuadns los uniformes de frabajo segin
las necesidades de los puestos de trabajo, la mayoria de la plantilla piensa que
si lo son, habiendo diez mujeres que piensan que no y otras diez, junto a tres
hombres, que no lo saben o no contestan.
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7. Informe de Participaciéon Cualitativa

Dentro de las diversas técnicas empleadas para la elaboracion del diagndstico
del Instituto de Investigacion Sanitaria INCLIVA, se ha empleado el proceso de
participacion cualitativa.

A través de la técnica de entrevistas en profundidad y focus groups, se extraen
percepciones y razonamientos del personal que complementan los andlisis
cuantitativos de las tablas organizacionales y el cuestionario online de igualdad.

Esta técnica aporta una visibn mds subjetiva a través de las impresiones del
personal, por tanto, su contenido no tiene por qué ajustarse plenamente a la
realidad, dado que se trata en ocasiones de opiniones bajo criterios y/o
situaciones personales.

La temdtica tratada en el proceso gira en torno a 6 dreas en las cuales se
trabajard el plan de accidon del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres del
INCLIVA.

Se realizaron 5 entrevistas personales y 4 focus groups, con una participacion
total de 10 personas pertenecientes a la plantilla del INCLIVA.

Area de acceso a la ocupacién y contratacién

Al fratarse de una fundacién perteneciente al sector publico instumental de la
Generalitat Valenciana, la contratacién estd limitada, puesto que no tiene la
libertad de contratacion de una entidad privadad, pero tampoco se le da ala
plantilla la consideracion de personal funcionarial puro. Se emplea un sistema
de confratacién puUblico con una normativa propia que asegura los principio de
igualdad, publicidad, mérito y capacidad. Desde 2012 no se puede contratar
personal de forma indefinida.

Por una parte se encuentra la estructura de gestién o plataformas, que dan
soporte a los diferentes proyectos de investigacidon que se desarrollan en los
diferentes centros del instituto: el Hospital Clinico de Valencia y la Facultad de
Medicina de la Universidad de Valencia, asi como la Fundaciéon Igenomix.

El investigador o investigadora principal (IP) tiene un presupuesto asignado en
su proyecto y en funcién de sus necesidades lo emplea. Por otra parte, el
personal investigador principal del Centro consigue financiacidon publica o
privada, competitiva o no; para sus proyectos o lineas de investigacion vy
proponen convocatorias del personal temporal necesarios para su desarrollo. En
cuanto a los contratos que dependen de su proyecto, hay unos criterios
definidos de contfratacion y en funcién de sus necesidades contrata al persona.
La decision final de la contratacién es del IP, a través de convocatorias publicas
donde se establecen requisitos y méritos que aseguran los principios antes
expuestos.

En cuanto al personal que se contrata para servicios de plataformas y gestion
de INCLIVA, también hay unos criterios y requisitos objetivos para su acceso al
empleo.
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La contrataciéon se hace mediante oferta que se hace publica. Depende de los
proyectos que se solicitan, los contratos estdn vinculados ellos y el personal
encadena contratos temporales que empiezan y tferminan con el proyecto al
que estdan vinculados.

El alto indice de temporalidad que padece el personal se aprecia como el
principal motivo de descontento entfre la plantilla, que en consecuencia
padece una alta rotacion de personal.

Unido a lo anterior, también se da el hecho de que cuando se termina un
contfrato y se comienza uno nuevo, la antigbedad se elimina; se empieza a
contar la duracién desde cero. No existe certeza sobre si podrdn acceder a un
nuevo contfrato cuando finaliza el vigente, con lo cual la incertidumbre sobre la
estabilidad laboral en INCLIVA es alta.

Area de conciliacién y corresponsabilidad

En los grupos de trabajo, en general, no se observan suficientes iniciativas de
conciliacion y corresponsabilidad institucionalizadas, no hay un manual ni
normas escritas que permitan a toda la plantila de INCLIVA conciliar en
igualdad de condiciones; a excepcién de un convenio con una guarderia
proxima al edificio central de INCLIVA, que hace un pequeno descuento al
personal del instituto que escolarice alli a sus hijos e/o hijas.

Aunque en general no es dificil la conciliacién, se aprecian diferencias entre
unos departamentos y ofros. Cuando se necesitan permisos por cuestiones
personales o familiares, se solicita en primera instancia al responsable directo,
con quien se acuerdan las condiciones del permiso. Tras ello, se da fraslado al
deparfamento de Recursos Humanos.

No se conoce claramente si las horas por permisos de acompanamiento a
familiares se recuperan o no, se aprecia que depende del acuerdo al que cada
persona empleada llegue con su responsable directo.

En general, no se aprecian dificultades para la conciliacién, pero depende
mucho del trabajo. Los puestos de plataformas tienen mdas facilidad, que
realizan un horario intensivo de mananas; pero no asi con los grupos de
investigacion; que dependiendo de la tarea que se esté desarrollando requiere
mds horas de tfrabajo o menos. AUn asi, muchas de las personas participantes
en el proceso de participacion cudlitativa manifiestan que desarrollan trabajos
o estudios al margen de INCLIVA, y las condiciones laborales en el instituto les
permiten hacerlo.

Algunos puestos tienen flexibilidad de entrada y salida, pero depende del
edificio en el que esté ubicado el puesto; en el caso de los grupos de
investigacion que estdn fuera del edificio central de INCLIVA no se puede
controlar de forma adecuada.

En cuanto al control horario y relacionado con los permisos; el actual sistema de
fichaje de hora de entrada y salida no es Util y necesita ser mejorado.

Subiendo en nivel de responsabilidad, se aprecia una mayor dificultad de
conciliar, sobre todo en el caso de momentos en los que se debe justificar el
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proyecto desarrollado. En el caso de los/as investigadores/as principales, en su
mayoria hombres; se perciben mds dificultades de conciliacion.

Se aprecia un manifiesto interés por parte de la plantilla en el teletrabajo, ya
que en determinados puestos como pueden ser los de gestidon seria posible y
facilitaria la conciliacion de la plantilla. Quizd no seria asi en puestos de
investigacion por las propias caracteristicas de las tareas desarrolladas.

Area de clasificacién profesional, promocién, formacién y representacién

femenina

La carrera investigadora se divide en 3 niveles: predoctoral, postdoctoral y jefe
de grupo; pero no se promociona dentro de un mismo proyecto. En general, se
echa en falta el reconocimiento de una carrera investigadora que permita la
estabilizacién como personal investigador senior estable en la Institucion. Por
ofra parte, la ausencia de una RPT aprobada no permite estabilizar al menos a
una parte de la plantilla y visualizar una estructura adecuada.

En cuanto a formacion, se envia cada ano un cuestionario a la plantilla para
detectar las necesidades formativas de cada drea. No es dirigida desde
Recursos Humanos, se lleva desde el departamento de servicios generales y
formacion.

Entfre el personal que ha participado en el estudio, en mayor o menor medida;
todos han realizado formacién del programa interno: idiomas, técnicas para
hablar en pUblico o en algun caso puntual se han pagado estudios de mdster.

En el caso de querer acceder a formacion externa, también se intenta facilitar
en la medida en que esté relacionada con el puesto de trabajo.

A pesar de que se ofrece formacion al personal, se percibe que ésta no estd lo
suficientemente estructurada ni planificada por parte del departamento
responsable.

En cuanto arepresentacion femenina, en torno al 75% de la plantilla son mujeres,
no obstante, conforme se aumenta en el organigrama a cargos de
responsabilidad, éstos estdn ocupados en su mayoria por hombres. De los 38
grupos de investigacién, solo 10 estdn dirigido por mujeres. En el caso de
emergentes, de 23 personas 15 son mujeres.

El perfil del personal investigador principal es el de hombre, de unos 60 anos,
época en la que las mujeres que cursaban estudios en la universidad eran muy
minoritarias; lo que puede ser una razdén por la que la mayoria son hombres.
Actualmente esta tendencia est&d cambiando y por el relevo generacional en
unos anos deben ser mujeres las que dirijan proyectos de investigacion. No
obstante, se percibe que hoy en dia acceder a puestos de responsabilidad es
mds complicado para las mujeres, que en cierto modo parece que deban
demostrar mds su valia en las mismas condiciones que un hombre. Ademds, y
quizd de forma inconsciente, se aprecia que se tutoriza o promociona de forma
diferentes a hombres y mujeres, siendo favorecido en este sentido el hombre. El
sector de la investigacion es muy meritocrdtico, y resulta complicado introducir,
sobre todo en puestos de responsabilidad, cuestiones de cuotas e igualdad.
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A ello se une la percepcidn de que, dependiendo de los estudios del
responsable investigador, se estd mejor o peor valorado. En general, se aprecia
que el personal médico estd mejor reconocido que el personal que tiene
estudios de ofras ramas relacionadas con la salud.

Area de retribuciones y auditorias salariales

Las relaciones laborales se rigen por lo establecido en el Estatuto del Trabajador
y no se cuenta con un convenio colectivo. Segun manifiesta la mayoria del
personal los salarios son bajos dentro del sector y debido a ello podria afirmarse
que existe fuga de talentos hacia empleos mejor remunerados. Existe una
percepcidn de que el Institutito no es competitivo ni en salario ni es estabilidad,
y esto es una gran debilidad; percibiéndose una cierta fuga de talento.

Ofras personas entrevistadas no lo perciben como tal, en el sentido de que en
muchas ocasiones la fuga se produce hacia entidades asociadas o
colaboradoras de INCLIVA, como puede ser el Hospital Clinico.

En cuanto al salario segun el sexo, sin contar con datos; se percibe una menor
remuneracion femenina, debido por un lado a que son mayoria las mujeres que
tienen contratos a tiempo parcial, sobre todo por motivos de conciliacion; y por
otro lado porgue los puestos de responsabilidad estdn en su mayoria ocupados
por hombres.

No consta la realizacidon de auditorias salariales que permitan conocer con
exactitud el nivel de brecha salarial existente y que ya fue puesta de manifiesto
en el | Plan de Igualdad de INCLIVA.

Area de salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

En general, se percibe un buen clima laboral. La direccidn se muestra
preocupada por los problemas de la plantilla, no obstante, el contacto es
minimo y se encuentra muy segmentado segin la persona directiva y el
departamento o seccidon de frabajo. Se percibe que la parte directiva
investigadora se relaciona mds con el personal de base que la direccién de
gestion; y en consecuencia en cierto modo atiende y comprende mejor sus
peticiones.

A pesar de la mejora del clima laboral, no se fomenta la relacién entre proyectos
y departamentos. Ademds, al estar repartidos en diferentes centros el personal
prdcticamente no se conoce entfre él. No obstante, se aprecian opiniones
diferentes respecto al clima laboral, ya que hay personas que aprecian buen
clima en gestiéon mientras que otros aprecian tensién. Dentro de los grupos de
investigacion se detectan mds fricciones, sobre todo dependiendo de la
persona investigadora principal. Por otro lado, también se aprecia la falta de
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sentimiento de pertenencia al Instituto, ya que, al estar asociado al Hospital
Clinico y Universidad de Valencia, este sentimiento se dispersa.

En cuanto a prevencién de riesgos, se percibe desconocimiento y/o falta de
protocolos de actuacién en determinadas dreas, como por ejemplo el
Biobanco. Los cursos de prevencién de riesgos parecen no estar adaptados a
las necesidades del puesto, hay desconocimiento sobre gestion de residuos o
protocolos de actuacion en caso de accidentes.

En situaciones de embarazo, a las mujeres se les adapta el puesto de frabajo y
las tareas desde el momento en que es comunicado.

Algunas de las personas entrevistadas han sido conocedoras de algun caso de
acoso laboral. Se percibe cierta falta de conocimiento en aquella gestion de
los casos; también es cierto que actualmente hay vigente un protocolo para la
prevencion, la deteccion y la actuaciéon ante situaciones de acoso y ofros
conflictos o situaciones de violencia laboral; con lo cual en este sentido se ha
producido una mejora y se han puesto medidas para que casos como aquello
no vuelvan a darse dentro de INCLIVA, y si se dan, gestionarlos de una forma
adecuada.

Algunas de las personas entrevistadas han presenciado y hasta padecido
sifuaciones de machismo en su puesto de trabagjo.

Area de comunicacién y lenguaje no sexista

La comunicacién es un problema manifiesto en INCLIVA, no obstante, ya se han
ido infroduciendo mejoras y se han destinado recursos a ello, sobre todo se ha
percibido a nivel externo, dado el desconocimiento que se percibe sobre el
Instituto de cara a la sociedad.

A nivel interno, la comunicacién no fluye. La mayoria de las personas
entrevistadas manifiestan que les llega mds informacion a través de las redes
sociales del Instituto que desde los canales internos de comunicacion. La
plantilla parece no ser conocedora de los planes estratégicos, novedades
laborales, etc. Incluso no saben interpretar los conceptos contenidos en sus
némMinas.

En lo referido al lenguaje inclusivo; se emplea en la redaccion de solicitudes de
proyectos debido a que puntla favorablemente en su concesion; pero no
porque esté arraigado en INCLIVA. Se percibe un interés desigual por el lenguaje
inclusivo; dependiendo del puesto de trabajo que se ocupa. Por tanto, el nivel
de sensibilizacion en este aspecto es diferente segin categorias y niveles de
responsabilidad.

No se aprecia el uso de lenguaje o iconografia con sesgo sexista en el seno de
INCLIVA, ni en su comunicaciéon externa ni externa.
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8. Andlisis y conclusiones del diagnéstico

8.1. Intfroducciodn

La elaboracion de los planes de igualdad se hace a través de una metodologia
a tfravés de la cual se estudia en profundidad el estado de las organizaciones
en las diferentes dreas que afectan a las politicas de igualdad. El andlisis se
realiza tanto de forma cualitativa como cuantitativa, combinando los datos con
técnicas socioldgicas.

A través de este andlisis que permite la extraccidn de conclusiones sobre
igualdad y no discriminacién, evaluando debilidades, fortalezas oportunidades
y amenazas de INCLIVA; se ha elaborado el Plan de Accién contenido en este
documento y que aborda las cuestiones a corregir o mejorar para avanzar en
materia de igualdad.

8.2. Metodologia

Como se ha indicado en la infroduccion, se emplean métodos tanto
cuanftitativos como cualitativos.

e Método cuantitativo: andlisis de datos organizacionales en diversos
dmbitos sobre la plantilla, siempre desagregado por sexo (edad, estudios,
contratacién, clasificacidn profesional, responsabilidades familiares,
formacién, promocién profesional, retribuciones, etc.)

o Método cualitativo:

o Cuestionario online de igualdad: respondido por 54 personas (44
mujeres y 10 hombres) del total que integra la plantilla de INCLIVA.

o Proceso de participacién cudlitativa, para el cual se emplean 2
técnicas:

= Enfrevistas en profundidad. Se realizaron 7 enftrevistas
semiestructuradas a personas de diferentes dreas, con
amplia experiencia y conocimiento sobre INCLIVA vy su
funcionamiento.

= Focus groups. En este caso fueron 2 grupos en los que
participaron 4 personas.
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8.3. Andlisis del diagnéstico

8.3.1. Andlisis cuantitativo: tablas organizacionales (ano 2020)

Procesos de seleccién y contratacion

En 2020, se incorporaron al INCLIVA un total de 110 personas, de las cuales
el 78,2% fueron mujeres. En cuanto a la evolucién de los Ultimo 3 anos,
esta tendencia ha ido al alza aumentando cada ano el porcentaje de
mujeres confratadas.

Todas las incorporaciones han sido de cardcter temporal; siendo el 60,9%
de ellas a través de contratos a tiempo completo por obra o servicio
determinado.

La mayoria de las contfrataciones fueron de personal de enfermeria y
técnico de apoyo en el caso de las mujeres. En el caso de los hombres,
la mayoria fueron investigadores predoctorales (4 personas).

En cuanto a las bajas, en 2020 se dieron un total de 90, de las cuales el
76,7% fueron mujeres. Tan solo se dieron 2 bajas de contrataciéon
indefinida, y ambas fueron mujeres. Segun la categoria profesional, en
ambos sexos la mayoria se dieron entre el personal de enfermeria vy
facultativo especialista.

Los motivos de baja mayoritarios fueron, en el caso de las mujeres, el fin
de contrato en primer lugar, seguido de las bajas voluntarias. En el caso
de los hombres la causa mayoritaria es la baja voluntaria (12), doblando
el segundo motivo que es el fin de contrato (6 hombres).

Clasificacion profesional

La mayoria de las mujeres empleadas en INCLIVA se encuentran en la
categoria profesional de enfermeria (18,9%), seguida de investigadora
predoctoral (11,1%). En el caso de los hombres, la categoria mayoritaria
es la de investigador predoctoral, seguido de investigador postdoctoral
conel 11,6%. A la luz de estos datos se puede deducir como se replica la
realidad del sector, en la que la enfermeria es un sector altamente
feminizado.
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Formacién

Durante el ano 2020, la mayoria de la formacidén se ha realizado de forma
online; algo que se relaciona con la crisis sanitaria mundial de la COVID-
19.

La mayoria de las formaciones han sido de dmbito nacional.

El personal que mds formacién ha recibido ha sido el facultativo
especialista, seguido del personal de enfermeria.

Al no contar con los datos desagregados por sexo, no se puede realizar
un andlisis dotado de perspectiva de género.

Condiciones de ifrabajo

El 76,6% de los contratos son de duracion determinada, lo que constituye
la base del principal problema de la organizacién y, en general, de todo
el sector investigador, que es la falta de estabilidad y las barreras
existentes para confratar de forma indefinida. Las cifras y porcentajes,
tanto verticales como horizontales, son similares para ambos sexos.

Atendiendo al tipo de contratacion por edad, en el caso de las mujeres
el colectivo mds numeroso es el de edad entre 30 y 39 anos de duracién
determinada. En el caso de los hombres, el mds numeroso es el de 40 a
49 anos en la misma modalidad. Entre los contratos indefinidos, en la
franja de 50 a 54 anos hay 3 hombres por una sola muijer.

Corresponsabilidad

El 73,8% de la plantilla no tiene descendientes.

Consecuencia de lo anterior, durante 2020 tan solo se solicitaron 9
permisos, todos ellos relacionados con maternidad y paternidad.

Infrarrepresentaciéon femenina

INCLIVA cuenta con 286 personas en plantilla, de las cuales 217 son
mujeres, el 75,87% del total, a 31 de diciembre de 2020. No obstante,
debido a la naturaleza de la actividad investigadora que desarrolla
INCLIVA, se dan numerosos casos de contratos cuya duracidén es inferior
al ano.
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En cuanto a los érganos de gobierno y comités cientificos, las mujeres se
encuentran claramente infrarrepresentadas, al contrario de lo que ocurre
en la estructura de la planfila. EL mayor porcentaje de mujeres se
encuentra en el Comité Cientifico Interno, con un 40% de representacion
el sexo femenino, mientras que la Junta de Gobierno presenta el menor
porcentaje de mujeres con tan solo el 23,07%.

El mayor porcentaje de mujeres se da en el framo de edad entre 30 y 39
anos, mientras que en el caso de los hombres es de 50-54. Ello puede
explicarse por la incorporacién mds tardia de las mujeres al dmbito
cientifico, lo que también puede explicar una mayor presencia
masculina en los puestos de responsabilidad.

En lo respecta a niveles de anfigledad, en ambos sexos la
representatividad mayoritaria se da en 1 a 3 anos de antigiedad.

Si se tfoman los datos de antigiedad comparando ambos sexos, se
comprueba que los hombres acumulan mds anos que las mujeres
trabajando en el INCLIVA; siendo mayoria a partir de los 3 anos de
antigledad.

Retribuciones

Lo mayores porcentajes tanto de mujeres como de hombres, se
encuentran en las bandas salariales que abarcan desde los 18.001 euros
alos 30.000 euros. Cabe destacar que en general, las mujeres tienen mdas
presencia en las bandas salariales altas (a partir de 24.000 euros), salvo
en la mds alta, a partir de 36.000 euros, donde el 10,1% de los hombres se
sitUa en esta banda por un 7,8% en el caso del sexo femenino.

8.3.2. Conclusiones de la auditoria retributiva

Se trata de una organizaciéon altamente feminizada, donde las mujeres
son el 75'87% de la plantilla.

Se constata una diferencia salarial de 4% en cémputo global.

En el Puesto Data manager en relacién con la antigiedad, de 3 a 5 anos
es donde se observa la mdxima diferencia de retribucidén, siendo del
46,4%, teniendo en cuenta que las mujeres suponen el 50% de las
personas de la subdivisién.
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En el puesto Bioinformdtico/a con 1 6 2 hijos/as, se observa una diferencia
del 67,2%, teniendo en cuenta que las mujeres suponen el 50% de las
personas de dicha subdivision.

En el puesto de Colaborador/a de investigacion, entre las personas que
no tienen descendencia, los hombres cobran un 22% mds que las mujeres.

En Coordinador/a de ensayos clinicos sin hijos/as, siendo las mujeres 4
frente a 1 hombre, este percibe una retribucién superior en 52 puntos
porcentuales.

En el puesto Investigador/a postdoctoral — 501- donde se observa la
madxima diferencia de retribucién, siendo del 64,8%, teniendo en cuenta
que las mujeres suponen el 50 %.

En Técnicos/as de apoyo se indican diferencias retributivas, del 20% entre
personas que cuenftan con un contrato tfemporal tipo 401, y 22% entre
personas cuyo contrato temporal es parcial = 501-.

Respecto a los niveles de responsabilidad y exigencia, en el nivel B-2, los
hombres perciben 5 puntos porcentuales mds que las mujeres en su
salario base.

En el mismo andlisis del punto anterior, con mayor responsabilidad y
exigencia, D-4, donde se encuentran 36 mujeresy 11 hombres, existe una
diferencia salarial en favor de los hombres de un 15%.

En el departamento de Estructura se mantienen las retribuciones bastante
equitativas, excepto en el nivel de responsabilidad mdximo “E”, donde la
diferencia salarial asciende al 34% en el salario base.

En el departamento de Gendmica también se constata una diferencia
del 35% en favor de los hombres, en computo global de los tres niveles
que se contemplan en el mismo.

8.3.3. Cuestionario online de igualdad

Dada la naturaleza de la institucion, el grueso de respuestas fue por parte
de personal investigador doctoral y postdoctoral. El 88,8% desarrolla su
trabajo a jornada completa; y el 66,6% lleva mdas de 2 anos trabajando
en INCLIVA.
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La practica mayoria de las personas que dieron respuesta al cuestionario
no aprecian discriminacién alguna por razén de sexo en el acceso al
empleo; ademds, el 81,5% cree que se garantiza la eleccién del personal
sin sesgos de género.

Cabe senalar que el 57,4% (el 77% son mujeres) de las personas dice no
saber o no contestar sobre si INCLIVA compensa con mds contratacion
cuando hay parte de la plantilla con reducciones de jornada.

En cuanto a la feminizacién-masculinizacién de los puestos de trabajo se
da division de opiniones, ya son 20 mujeres las que opinan que si 20 que
no.

Atendiendo al grafico 17, sobre la relacién entre categoria profesional y
estudios entre hombres y mujeres, destaca que un total de 23 mujeres
respondieron que no o bien no lo saben/no contestan; deduciéndose
que pueden existir dudas con relacion a posibles diferencias de sexo en
la asignacién de categorias profesionales respecto a los estudios
cursados.

El 75,2% afirma conocer las acciones formativas llevadas a cabo por
INCLIVA, no obstante, hay division se opiniones sobre si llegan a toda la
plantilla y sobre las mismas posibilidades de acceso a la misma
dependiendo de la categoria y el departamento.

Segun la pregunta 21, el 38,8% afirma que la formaciéon se realiza fuera
del horario laboral, el 29,6% no sabe o no contesta. Asi mismo, y segun las
respuestas a la pregunta 23, se puede concluir que no se compensan las
horas de formacién que se imparten fuera del horario laboral.

Respecto a la formacion online, se constata desconocimiento de su
existencia o no, puesto que tan solo 3 mujeres han respondido que
conocen alternativas a la formacién presencial a través de cursos online
o a distancia.

La mayoria de las personas que respondieron al cuestionario afirman que
la formacioén no facilita la conciliacién, o bien no lo saben.

Por lo que respecta a la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal; el 57,4% afirma que no se informa sobre las medidas de
conciliacion disponibles; no obstante, el 74% afirma que los horarios de
trabajo de INCLIVA si facilita la conciliacién. 10 personas respondieron
que no, de las cuales 9 fueron mujeres. Ademas, el 74% también afirma
que INCLIVA les permite la flexibilizacidén de horario para favorecer la
conciliacion.
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Si bien la mayoria afirma que el horario de trabajo les permite conciliar,
ocurre todo lo contrario con los horarios de las formaciones, donde la
mayoria piensa que no o bien no lo sabe o no contesta.

En términos generales, la mayoria de las personas que respondieron all
cuestionario afirman que conciliar lo consiguen con algunas dificultades.

El 74% afirma no conocer sus derechos en materia de conciliacion, el 85%
de las respuestas negativas fueron de mujeres.

El 46% de las personas que respondieron afirman tener responsabilidades
familiares, 22 de ellas son mujeres. En cuanto al cuidado principal, 20 de
las 22 mujeres con cargas familiares ejercen este papel.

En cuanto a la normativa aplicable en materia de refribuciones, 20
personas afirman que no se define de forma objetiva, y 19 no lo saben o
no contestan. Asimismo, el 61% afirma que la politica retributiva no es
transparente, mientras que el 25,9% no lo sabe o no contesta. Ademds, el
57% (31 personas, de las cuales 26 son mujeres) afirma que los salarios son
diferentes en una misma categoria o grupo profesional (G42).

La préctica mayoria de las personas que respondieron al cuestionario
afirma la ausencia de comunicacidon y lenguaje sexista, asi como
también el uso de lenguaije inclusivo.

A las preguntas relacionadas con los ritmos de trabajo, el 59,25% cree que
son adecuados (32 personas), no obstante 19 mujeres afirman que no lo
son en relacidn con su situacién personal.

En cuanto a las condiciones de trabajo para mujeres embarazadas: 19
mujeres afirman que se adapta el puesto y condiciones a de frabajo a su
situacion, 18 no lo saben o bien no contestan. En lineas generales se da
un desconocimiento general sobre si se adapta el frabajo en todas sus
facetas a la situacion de las mujeres embarazadas.
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8.3.4. Andlisis cualitativo: Equality Story

Acceso a la ocupacion y contratacion

El empleo en INCLIVA estd vinculado a la concesidn de proyectos de
investigacion al personal investigador principal, mayoritariamente. Cada
proyecto cuenta con un presupuesto determinado y el investigador o
investigadora decide las confrataciones en base a unos criterios
preestablecidos.

El personal que presta servicios en dreas de gestion o estructura de soporte a la
actividad investigadora, también es confratado con una vinculacién a
proyectos de investigacion.

La practica totalidad de los contratos son temporales, debido a la vinculacion
a proyectos de investigacion de duracion determinada; con lo cual el personal
puede permanecer anos encadenando contratos de tfrabajo, puesto que la Ley
de Ciencia asi lo permite. Este hecho es la principal preocupacién de la plantilla,
que ve un futuro profesional incierto e inseguro por la modalidad de
contratacién. Ademds, hay puestos que la mayoria del personal considera que
deberian ser fijos por prestar un servicio de soporte a los proyectos de
investigacion, pero debido a las restricciones de contratacion impuestas al
fratarse de un sector instrumental de la Generalitat Valenciana, no es posible
contratar de forma indefinida.

Conciliacién y corresponsabilidad

La prdctica totalidad de las personas que han participado en el proceso
afirman tener flexibilidad horaria y posibilidad de conciliar sin muchas
dificultades; no obstante, esto depende del puesto de frabajo, puesto que se
aprecia que a mayor cargo de responsabilidad, la dificultad para conciliar es
mayor.

A pesar de la facilidad para solicitar permisos o licencias que permiten la
conciliacion, no es conocido por la plantilla el protocolo establecido para su
solicitud. Dentro de cada proyecto o deparfamento se acuerda con sus
responsables directos y posteriormente se comunica al deparfamento de
Recursos Humanos.

Porlo que respecta ala recuperacién o no de las horas empleadas en cualquier
tipologia de permiso, no hay una norma a seguir por todas y cada una de las
personas trabajadoras, depende del acuerdo al que cada una llegue con su
persona responsable directa.

La flexibilidad de horarios y el teletrabajo son cuestiones que preocupan e
interesa a la plantilla, no obstante, las personas son conscientes de que segun
el tipo de puesto y tareas se puede conseguir adaptar con mds o menos
dificultad.
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Clasificacion profesional, promocion, formacidon y representacidén femenina

Se parte de la base de que no existe un convenio especifico que rija las
condiciones de frabajo en el Instituto, basdndose todo en el Estatuto de los
tfrabajadores; lo que provoca que determinados aspectos no queden lo
suficientemente definidos.

La actividad de INCLIVA, a tratarse de un trabajo que se desarrolla por
proyectos que llevan asociados una cantidad de contratos determinados; no
contempla la promocién profesional. Para poder cambiar de categoria
profesional se debe finalizar un contrato y darse comienzo a ofro con unas
condiciones diferentes; y la antigiedad comienza desde el principio.

La formacion se dirige desde un departamento diferente a Recursos Humanos,
y a pesar de que se ofrece al personal, éste la percibe como que no estd
estructurada ni planificada de forma suficiente.

El 73"12% de la plantilla estd formada por mujeres, sin embargo, los cargos de
responsabilidad estdn en su mayoria ocupados por hombres. De los 38 grupos
de investigacién activos, tan solo 10 se encuentran bajo la direccidon de una
mujer.

Refribuciones y auditorias salariales

El personal entrevistado desconoce la politica salarial de INCLIVA; no solamente
entre proyectos, sino también entre el personal fijo y el temporal.

Debido a que los puestos de responsabilidad estdn en su mayoria ocupados por
hombres, junto a que las mujeres tienen mds contratos a tiempo parcial, se da
la situacién de que la remuneracion percibida por los hombres es mayor que la
de las mujeres.

No se han redlizado hasta la fecha auditorias salariales que permitan corregir
posibles desequilibrios retributivos entre las mujeres y hombres que componen la
plantilla de INCLIVA.

Salud laboral y prevencidén del acoso sexual y por razdn de sexo

El clima laboral en INCLIVA es bueno, no se aprecia conflictividad laboral; no
obstante, no hay relacion entre las personas trabajadoras que desarrollan su
actividad en proyectos diferentes. Por otfro lado, al darse mucha temporalidad
las personas no llegan conocerse entre ellas, unido a que la actividad se reparte
en diferentes centros de trabajo (hospital y universidad).

A pesar de existir un protocolo de prevencion del acoso se percibe una falta de
conocimiento del mismo entre el personal y la forma de gestionar posibles casos
que puedan darse en el seno del Instituto.

Comunicacion y lenguagje no sexista

Derivado de la propia estructura organizacional de INCLIVA, donde las dreas y
departamentos estdn repartidas en diferentes centros y proyectos, la
planificacion de la comunicacion es mds complicada. De ahi, que se perciba
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una falta de comunicacion interna entre el personal, que en ocasiones recibe
informacién interna a fravés de fuentes externas.

En la comunicacién externa si se ha mejorado, potenciando los contenidos en
redes sociales; no obstante, la pdgina web no estd actualizada.

El lenguaje inclusivo se emplea en la redaccién de proyectos, ya que puntla
dentro de la valoracion de cada solicitud; no obstante, no se trata de una
prdctica institucionalizada en INCLIVA, bien por desconocimiento o falta de
sensibilizacién sobre ello en concreto.

En la imagen e iconografia del Instituto no se aprecia sesgo sexista ni uso
discriminatoria de la imagen de la mujer.

8.4. Principales conclusiones del diagnéstico

- Los criterios de acceso a la ocupacidén no estdn claros para la mayoria
de la plantilla.

- La alta temporalidad en la contratacién genera inseguridad e
incertidumbre laboral en la plantilla.

- La mayoria del personal reconoce que el horario de trabajo les permite
conciliar, no obstante, la plantilla no conoce con claridad qué tipos de
permisos y licencias puede solicitar.

- La auditoria retributiva arroja una diferencia salarial de 4% en coOmputo
global.

- En el Puesto Data manager en relacién con la antigiedad, de 3 a 5 anos
se haya la mdéxima diferencia de retribucion, siendo del 46,4%, teniendo
en cuenta que las mujeres suponen el 50% de las personas en esta drea.

- Altratarse de un trabajo por proyectos, no hay posibilidad de promocién
profesional.

- A pesar de tratarse de una plantilla compuesta mayoritariamente por
mujeres, los puestos de responsabilidad y direccidon de proyectos estdn
ocupados en su mayoria por hombres. Ademds, éstos también tienen
mayor representatividad porcentual en los rangos de mds antigiedad y
edad.

- La formacién se realiza sobre todo fuera del horario laboral, no hay
criterios especificos sobre la compensacién de las horas formativas que
suponen el empleo de fiempo de trabajo adicional. Al no tener una
informacion desagregada por sexo, no se pueden extraer conclusiones
relevantes en materia de igualdad.

- La formacién impartida era esencialmente presencial; habiendo sido
superada por la online durante el ano 2020 por la pandemia de la COVID-
19.
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No existe un convenio colectivo de aplicacion en INCLIVA; tampoco una
relacién de puestos de trabajo que detalle las tareas de cada uno de
ellos; no obstante, el Comité de Empresa estd trabajando en ello.

Dentro de cada categoria y dependiendo del proyecto, puede darse el
caso de que haya retribuciones desiguales para un mismo trabajo que
dependen, sobre todo, de la dotacion presupuestaria de cada proyecto.
No se da una transparencia adecuada en las retribuciones, y el personal
no siempre es capaz de interpretar los conceptos incluidos en sus
néminas.

A pesar de que el clima laboral es bueno, los proyectos desarrollan
trabajos independientes y el personal no suele relacionarse con personas
de ofros proyectos.

La comunicacidon interna no siempre resulta eficaz, bien debido a la
dispersion de la actividad en varios centros de trabajo o la falta de
coordinacioén de los canales comunicativos.
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9. Plan de Accidn

Concluido el diagndstico cudalitativo y cuantitativo a través de las diferentes
dreas de incidencia, se dan las condiciones para el establecimiento del Plan de
Accién a través del cual se ird avanzando en el camino de la igualdad dentro
del Instituto.

Las acciones incluidas en el Plan son fruto del diagndstico realizado, asi como
de la participacion de la plantilla a través del Comité Permanente de Igualdad,
que en fodo momento ha revisado y aprobado las acciones a implementar.

El total de las 34 acciones incluidas en el Il Plan de Igualdad de Mujeres vy
Hombres de INCLIVA quedan divididas en las é dreas desde las cuales se trabaja
en pro de laigualdad; acciones ajustadas a las necesidades de INCLIVA en este
dmbito, realizables y adaptadas a la realidad que se vive en el dia a dia del
trabajo dentro de las diferentes dreas y departamentos que componen el
Instituto:

Area de acceso a la ocupacién y contratacién

1. Unificacién y definiciéon del protocolo de bienvenida para el nuevo
personal empleando nuevas tecnologias.

2. Introduccién de politicas activas para la incorporaciéon de personal
victimas de violencia de género.

3. Formacion en procesos de seleccidn con perspectiva de género al
personal investigador principal que crea y dirige sus propios proyectos de
investigacion dentro de INCLIVA.

4. Compromiso de Direccidén en la elaboracién de estrategias que permitan
estabilizar al personal contratado por INCLIVA.

Area de conciliacién y corresponsabilidad

1. Elaboracion de un protocolo unificado para todas las dreas en cuanto a
la solicitud, gestién y concesidén de permisos y licencias.

2. Campana de comunicacion dirigida a todo el personal sobre las
medidas de conciliacion disponibles, tanto legalmente como a iniciativa
propia de INCLIVA.

3. Equiparacion de disfrute de permisos y licencias de las personas que
conviven en pareja a las personas en unidn matrimonial o pareja de
hecho.

4. Facilitar el acceso a la formacién y reciclaje profesional a aquellas
personas que se encuentren en situacidn de baja o excedencia por
cuidado de ascendientes o descendientes.

5. Concesidn de permiso retribuido para la asistencia a consultas médicas
justificadas, tanto propias como de ascendientes o descendientes a
cargo.
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6. Posibilitar excedencios de hasta un ano de duracidn en casos de
adopcidén internacional con un limite de 2 y disfrutadas en anos
diferentes.

7. Establecimiento de licencias no retribuidas o recuperables para asistir a
matrimonios o defunciones de familiares hasta el 3¢ grado de
consanguinidad.

8. Implementacion de medidas que fomenten el teletrabajo para aquellos
puestos que lo permitan.

Area de clasificacién profesional, promocién y formacién y representacién
femenina

1. Desglose por sexo de la asistencia a todas las actividades que se lleven a
cabo en materia de formacion.

2. Facilitar medios formativos alternativos a la formacién presencial: a
distancia, online, etfc.

3. Redlizacion de formacioén en horario laboral, y establecimiento de
criterios para su compensacion en caso de no ser posible.

Formaciéon en igualdad dirigida al personal investigador principal.

Programas de formacién en liderazgo femenino adaptados al sector
cientifico e investigador.

6. Estudio dirigido a la identificacion de posibles barreras a la promocién
profesional.

7. La eleccién de las personas que componen los diferentes érganos de
gobierno y comités cientificos, se realizard atendiendo al principio de
paridad, compuesto al menos por un 60% de hombres y 40% de mujeres;
de forma que paulatinamente se compongan de un nUmero paritario de
intfegrantes.

8. Impulso y fomento de proyectos en los cuales se promueva a la mujer
como investigadora principal infroduciendo como cldusula de
desempate ser IP mujer cuando haya que presentar convocatorias con
limite de proyectos.

9. Impulsar una Red de Mujeres por la Investigacién Sanitaria a través de un
grupo o comisidon especifica de trabajo, donde se ponga en comuiny se
extraigan propuestas encaminadas a potenciar el talento femenino en
la investigacioén sanitaria.

Area de retribuciones y auditorias salariales

1. Readlizacién de auditorias salariales anuales en aras de detectary en su
caso corregir, la posible brecha salarial.

2. Definicién, aprobacioén y publicacion de una politica retributiva que
garantice salarios equitativos y sin sesgo de género.
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3. Readlizaciéon de la valoracion de puestos de trabajo, segun la herramienta
facilitada por el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad o
métodos andlogos.

Area de salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

1. Formacién en prevencion de riesgos laborales con perspectiva de
género.

2. Creacién de una figura mediadora para los casos de acoso sexual o por
razén de sexo.

3. Difusion entre el personal del actual protocolo de prevencién del acoso
sexual o por razdn de sexo.

Area de comunicacién y lenguaje no sexista

1. Auditoria interna de toda la comunicacion, tanto interna como externa,
que emana de INCLIVA, para verificar gue cumple con |os requisitos
correspondientes al lenguaje inclusivo y no sexista.

2. Mejora de los canales de comunicacion interna a través de diferentes
vias, con especial incidencia en acciones de bienvenida al nuevo
personal dirigidas a crear sentimiento de pertenencia a la Institucion.

3. Conmemoracién de dias claves en materia de igualdad a través de
campanas de comunicacion especificas.

4. Formalizacién de convenios con organizaciones y/o entidades que velan
por el respeto a la igualdad y no discriminacién en la sociedad.

5. Campana de comunicacién dirigida a la visibilidad de la mujer en la
ciencia e investigacion.

6. Campana informativa a la plantilla para dar a conocer el Il Plan de
lgualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA.

7. Inclusion de contenidos especificos de igualdad en la Newsletter que se
envia periddicamente a toda la plantilla.

8. Revision y actualizacién el Manual - Guia de Lenguaje Administrativo no
Sexista.
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Ficha n°1

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

INTRODUCCION
AREA A DESARROLLAR

El acceso al empleo constituye un pilar fundamental en los avances en materia
de igualdad. Garantizar procesos de seleccion libres de discriminaciéon es
fundamental para que las mujeres no partan en desventaja dentro del mercado
laboral por el hecho de serlo.

DIAGNOSTICO

De las 186 personas en plantilla a fecha diciembre de 2019, el 73,12% eran
mujeres. El 98'8% del personal cuenta con estudios universitarios, mdster y/o
doctorado. Debido a la naturaleza del sector, el 85'48% de los contratos son
temporales.

Los procesos de seleccidn dentro de INCLIVA se realizan atendiendo a procesos
ya establecidos, y dependen del presupuesto y necesidades de la persona
investigadora principal; y ademds las condiciones estdn predeterminadas por la
normativa vigente, lo que supone restricciones en la modalidad de
contratacion.

OBJETIVO GENERAL

Fomento y refuerzo de la contratacién objetiva y meritocrdtica, garantizando
que las personas que acceden a un puesto de frabajo en INCLIVA lo hacen en
igualdad de condiciones.

Dar continuidad a las estrategias de Direccidon en aras de lograr una mayor
estabilidad del personal cientifico, ya que supone la principal problemdatica del
sector.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Personal que accede a tfrabajar en INCLIVA.
METODOLOGIA

Actualmente existe un manual de bienvenida que se facilita a todo el personal
recién incorporado donde se informa de los diferentes protocolos del entorno
laboral de INCLIVA. Se revisard su contenido y se enviard en un correo
electréonico de bienvenida de forma que siempre esté disponible para que el
personal lo pueda consultar; y no solamente en la intranet del Instituto.

RECURSOS

Recursos humanos: personal del deparfamento de Recursos Humanos,
encargado de revisar los contenidos y su actualizacion.

Recursos materiales: manual de bienvenida actual.
TEMPORALIZACION

La accidén se llevard a cabo durante el tercer trimestre de 2020.
INDICADORES DE EVALUACION

Se evaluard cada modificacién realizada en el manual, verificando que los
contenidos estdn actualizados y con la definicion suficiente de forma que se
garantice su comprension.

OBSERVACIONES

El contenido se expondrd de forma sencilla, simplificando conceptos y
protocolos; garantizando una rdpida comprensidén y aplicacion.

PROPUESTAS DE MEJORA

Se garantizard que la informacién llega en tiempo y forma a las personas
destinatarias, y en caso de detectarse fallos en la comunicaciéon se introducirdn
las mejoras oportunas que sean necesarias.

PERSONAS DESTINATARIAS
Personas que optan a ocupar un puesto de frabajo dentro de INCLIVA.
METODOLOGIA

Dentro del proceso de seleccidén de personal, se lleva a cabo una valoracion
de las personas candidatas en base a diferentes criterios, cada uno de los
cuales conlleva una determinada puntuacion de la persona que opta al
empleo. En el caso de las personas victimas de violencia de género, aligual que
ya se realiza con personas con discapacidad; se les asignardn 2 puntos de forma
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que se facilite su acceso al mercado de frabajo y, en este caso, a ser empleadas
en INCLIVA.

RECURSOS

Recursos humanos: las personas encargadas de llevar a cabo los procesos de
seleccion, tanto Recursos Humanos como las personas investigadoras
principales, que deberdn asignar la puntuacion a las personas candidatas.

TEMPORALIZACION
La accidn empezard a implementarse durante el cuarto trimestre de 2020.
INDICADORES DE EVALUACION

Anualmente, se revisard el nUmero de personas que han accedido a un puesto
de trabajo en INCLIVA y son/han sido victimas de violencia de género; teniendo
en cuenta las candidaturas que cumplian con este requisito.

OBSERVACIONES

Tras la implementacion de la accidn, se valorard extender la medida a otros
colectivos vulnerables o con problemas de insercidén en el mercado laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA

En caso de no contar con personas candidatas que cumplan con este requisito,
se valorardn nuevas estrategias que permitan a este colectivo conocer la
posibilidad de trabajar en INCLIVA.

PERSONAS DESTINATARIAS

Personal investigador principal de todos los proyectos activos en INCLIVA, en
cada uno de los Centros entre los cuales se reparte la actividad del Instituto.

METODOLOGIA

Con el objetivo de dotar de conocimientos en materia de igualdad y
perspectiva de género a al personal investigador principal de INCLIVA, se
organizard una sesion formativa impartida por una persona experta en igualdad
para mejorar el acceso al empleo con perspectiva de género. Se trata de
personal que, aunque no forma parte del departamento de Recursos Humanos,
interviene en los procesos de seleccion de los proyectos que gestiona.

Se abordardn cuestiones como la adaptabilidad al empleo, prevencion de
riesgos con perspectiva de género o la redaccién de ofertas de empleo de
forma clara, sencilla e inclusiva.

RECURSOS

Recursos humanos: persona profesional externa experta en igualdad que se
encargard de impartir la formacién.
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Recursos materiales: material formativo y presentacion para la elaboracién de
contenidos que serdn puestos a disposicion de las personas asistentes.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 460€ para el
pago de los honorarios de la persona experta en igualdad que impartird la
formacion.

Recursos de espacio: la accidn se llevard a cabo en las instalaciones de
INCLIVA.

TEMPORALIZACION
La formacién se impartird durante el primer trimestre de 2021.
INDICADORES DE EVALUACION

Grado de satisfaccién de las personas que recibirdn la formacion, que se medird
mediante un cuestionario al finalizar la sesién.

OBSERVACIONES

En caso de considerarse oportuno, la formacion podrd realizarse a través de
sistemas de videoconferencia.

PROPUESTAS DE MEJORA

Los contenidos impartidos serdin revisados con el objetivo de que se adeclen a
las necesidades del sector y del personal destinatario de la accion.

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal investigador en su término mds amplio.
METODOLOGIA

El problema de la temporalidad en el sector de la investigacion sanitaria
constituye uno de los principales motivos de descontento entre las personas que
se dedican a ello, debido a las limitaciones legislativas que impiden estabilizar
al personal en la medida necesaria. Desde la Direccion de INCLIVA; conscientes
de ello, se seguirdn impulsando estrategias de didlogo y mediacién con las
administraciones publicas competentes que permitan mejorar el empleo del
personal investigador en general, y de nuestro Instituto en particular.

RECURSOS

Recursos humanos: equipo directivo de INCLIVA, encargado de impulsar los
planes estratégicos.

TEMPORALIZACION

La accidn ya se viene realizando dentro de los planes estratégicos de INCLIVA;
formando parte de la politica del Instituto.

INDICADORES DE EVALUACION

En 2024, cuando termine la vigencia del Il Plan, se evaluardn los siguientes
aspectos:
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- Contenidos desarrollados en aras de lograr una mayor estabilidad del
personal investigador.

- Modificaciones legislativas autondmicas o nacionales efectuadas que
permitan contratar libremente al Instituto y formalizar contratos de forma
indefinida en INCLIVA.

OBSERVACIONES

En base al principio de transparencia, se informard a la totalidad de la plantilla
de las estrategias puestas en marcha y de sus resultados.

PROPUESTAS DE MEJORA

En aras de una mayor participacién de la plantilla en la accién, las ideas y
sugerencias del Comité Permanente de Igualdad y el Comité de Empresa, serdn
tenidas en cuenta en la elaboracién de medidas encaminadas a la
estabilizacién del personal.
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Ficha n°2

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

INTRODUCCION
AREA A DESARROLLAR

La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal supone uno de los
principales obstdculos en cuanto a igualdad se refiere. La dificultad para
compaginar las extensas jornadas laborales espanolas con la familia y el tiempo
libre es mayor en el caso de las mujeres; sobre todo debido al tradicional rol que
éstas tienen asignado como cuidadoras y responsables de la gestidon doméstica.
Por ello, no solo es importante introducir herramientas que permitan la
conciliacion, sino también la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, de
forma que éstos Ultimos compartan en igualdad las cargas familiares.

DIAGNOSTICO

En términos generales, la conciliacidon se percibe como un drea positiva en
INCLIVA; no obstante, depende del puesto de trabajo. Los puestos de estructura
tienen un horario establecido y es mds sencillo conciliar. Las personas que
trabajan en proyectos de investigacion estdn mds condicionadas por la
naturaleza de los trabajos y resulta mds complicado conciliar.

Aungue no hay dificultades especiales para conciliar, los protocolos para
solicitar permisos y licencias no estdn determinados, y en Ultima instancia
depende de la persona responsable.

OBJETIVO GENERAL

Intfroduccién de nuevas medidas de conciliacidn que supongan un avance en
la materia, mds alld de lo reconocido por la normativa laboral actual que rige
las relaciones laborales dentro de INCLIVA.

Establecer pautas unificadas para la peticion de permisos y licencias.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal gue compone la plantilla de INCLIVA.
METODOLOGIA

Con el objetivo de clarificar los criterios existentes, tanto establecidos
legalmente como a iniciativa propia del Instituto, se elaborard un protocolo que
contendrd las directrices a seguir para solicitar permisos y licencias; asi como las
condiciones que deben darse para que sean concedidos vy la posibilidad o no
de compensarlos.

Se prestard especial atencion a la determinacion de los canales de
comunicaciéon a seguir, a efectos de no sobrecargar determinadas dreas de la
institucién, como puede ser Recursos Humanos o los puestos de responsabilidad.

RECURSOS

Recursos humanos: se precisard el apoyo de una persona experta en relaciones
laborales e igualdad que establezca el protocolo a seguir de una forma sencilla
y comprensible.

Recursos materiales: se pondrd a disposicion de las personas encargadas de
elaborar el protocolo toda la informaciéon relativa a permisos y licencias a las
cuales tiene derecho la totalidad de la plantilla; tanto a iniciativa de INCLIVA
como lo reconocido legalmente.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 480€ para cubrir
los costes de consultoria y asesoramiento en materia de igualdad y conciliacion.

TEMPORALIZACION

La accidn se llevard a cabo durante el primer trimestre de 2021.

INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de personas que solicitan permisos y licencias; desagregadas por sexo.

NUmero de horas anuales disfrutadas en base a permisos y licencias;
desagregadas por sexo.

Tipologia de los permisos y licencias solicitadas y disfrutadas; desagregadas por
sexo.

OBSERVACIONES

En funcion de los indicadores de evaluacion, podrd valorarse la implementacion
de un banco de horas.

PROPUESTAS DE MEJORA

En funcidn de los resultados tras la evaluacién de la medida vy sus indicadores,
se valorardn posibles medidas correctoras en pro de una mayor efectividad de
la misma.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Toda la plantilla que desarrolla su trabajo en INCLIVA.
METODOLOGIA

El departamento de Recursos Humanos, junto con personal directivo; apoyados
por una persona externa experta en igualdad; recopilardn toda la informacion
disponible en materia de conciliacién, tanto la establecida por normativa legal
como la impulsada voluntaricmente por la empresa.

Se desarrollard una sesion de trabajo entre todo el personal implicado en la
accion para acordar los contenidos, canales, y soportes comunicativos de toda
la informacién a la plantilla, teniendo en cuenta las caracteristicas del personal
y sus canales de comunicacion habitual y mds faciimente accesibles.

RECURSOS

Recursos humanos: se contard con una persona externa experta en igualdad
que elabore la campana.

Recursos materiales: informacién sobre las medidas de conciliacion aplicables
a la plantilla, soportes informativos y programa de diseno digital.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 650€ para cubrir
los gastos de consultoria en materia de igualdad.

Recursos de espacio: la accidon podrd desarrollarse de forma fisica en las
instalaciones del INLCIVA o bien a través de medios digitales; dependiendo de
coémo se decida organizar la implementacién.

TEMPORALIZACION
La accidén se desarrollard durante el segundo trimestre de 2021.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de personas que solicitan y/o disfrutan de un permiso de conciliacion
de la vida familiar y personal, desagregado por sexo.

Tipologia de los permisos, licencias y excedencias que solicita y/o disfruta la
plantilla, desagregadas por sexo.

OBSERVACIONES

Segun el resultado de los indicadores, se elaborard una encuesta a la plantilla
para saber el grado de conocimiento que poseen sobre las medidas de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal que tiene a su disposicion.

PROPUESTAS DE MEJORA

Silos resultados de la campana no satisficieran las necesidades detectadas, se
empleardn medidas de difusidn alternativas y se reforzardn las ya existentes.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Personal empleado en INCLIVA en situacion de convivencia en pareja no
formalizada a través de unidén en matrimonio o pareja de hecho.

METODOLOGIA

La evolucion de la sociedad conlleva cambios y transformacion en las formas
de relacionarse y de convivir entre las personas, y ello debe ser reconocido y
adaptado a través de nuevas formas de conciliacién.

Por ello, se equipardn los permisos retribuidos de las personas que conviven en
pareja a los permisos que disfrutan las personas casadas o en pareja de hecho;
a excepcidn del permiso por matrimonio.

Los permisos serdn concedidos previa acreditacion de la condicion a través de
un certificado de convivencia expedido por la institucion competente o acta
notarial.

RECURSOS

Recursos humanos: la acreditacion de la condicién serd verificada por el
personal del departamento de Recursos Humanos.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad anual aproximada de 250€ en
materia de difusién y comunicacion de la medida.

TEMPORALIZACION
La medida comenzard a implementarse durante el primer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

Durante el primer ano de implementacién de la medida se analizardn los datos
de nUmero de personas que se han acogido a la medida y el nUmero de
permisos y horas disfrutadas, segun el caso; desagregadas por sexo.

OBSERVACIONES

Dado lo novedoso de la medida, sien base alos datos del primer ano se aprecia
una falta de aprovechamiento de la accién, se podrdn intfroducir mecanismos
de informacién a la plantilla especificos para acceder a ella.

PROPUESTAS DE MEJORA

En caso de detectar desviaciones en cuanto a un exceso o defecto de
acogimiento a esta medida, se podrdn infroducir mejoras o correcciones como
puede ser, por ejemplo, un banco de horas individualizado.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Toda persona empleada en INCLIVA que se encuentre en situacion de
excedencia por cuidado de familiares o en ejercicio de cargo publico, asicomo
todas aquellas personas que se han incorporado de nuevo a su puesto de
trabajo tras una excedencia o baja por maternidad/paternidad.

METODOLOGIA

Para garantizar la igualdad de oportunidades y condiciones de trabajo de toda
la plantilla, asi como para la retencién del talento dentro de INCLIVA, se
facilitard la  formacién al personal en situacidn  de baja  por
maternidad/paternidad y excedencia en las mismas condiciones de acceso
que al personal en activo.

Se facilitard la formacion online u otros métodos, de forma que se garantice su
futura reincorporacion y el proceso de adaptacién venidero sea mds sencillo.

RECURSOS

Recursos humanos: se precisardn los servicios de una persona agente de
igualdad encargada de realizar las funciones de impulso, coordinacién,
supervision y evaluacion de la accién.

Recursos materiales: acceso a la formacion que se determine desde el drea
encargada; que prioritariamente serd online.

Recursos econdmicos: se dotard una cantfidad anual estimada de 420€
reservada a los honorarios profesionales de la persona experta en igualdad.

TEMPORALIZACION
La accidn se ejecutard durante el tercer trimestre de los anos 2021, 2022, y 2024.
INDICADORES DE EVALUACION

Se valorard el grado de aceptaciéon de la medida a través del nUmero de
personas que estdn o han estado en situacidn de excedencia o baja
maternal/paternal y que han recibido formacién por parte del Instituto.

OBSERVACIONES

Quedard excluido de la medida el personal que se encuentre en situacion de
excedencia voluntaria.

PROPUESTAS DE MEJORA

Se tendrdn en cuenta las propuestas de mejora y sugerencias del personal
destinatario, introduciéndose los cambios que se estimen oportunos de cara all
futuro en aras de un aprovechamiento suficiente de la medida.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal empleado en INCLIVA.
METODOLOGIA

Se facilitard el acompanamiento médico a familiares de primer grado de
consanguinidad, en forma de permiso retribuido; no teniendo que recuperar el
tiempo empleado en ello.

Se elaborard un protocolo de solicitud de forma que todo el personal conozca
la disponibilidad de la medida y cémo solicitarla.

RECURSOS

Recursos humanos: el protocolo serd establecido por el personal de Recursos
Humanos en colaboracién con el personal investigador principal que tenga
personal a cargo.

TEMPORALIZACION

La accién se implementard a partir del tercer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

Se valorardn de forma anual los siguientes datos:

- NUmero de personas que solicitan un permiso por acompanamiento
médico a familiares, desagregado por sexo.

- NUmero de horas disfrutadas por esta medida, desagregadas por sexo.

OBSERVACIONES

En funcién del andlisis de los indicadores establecidos para la medida, se
valorard la ampliacién de permisos por otras causas o parentescos.
PROPUESTAS DE MEJORA

Las propuestas y sugerencias que puedan surgir, tanto del Comité de Empresa

como del Comité Permanente de Igualdad, serdn tenidas en cuenta en la
incorporacién de mejoras en la accion.

PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal que forma parte de INCLIVA.
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METODOLOGIA

El actual procedimiento de adopcidon de menores, sobre todo si es internacional,
puede acarrear una mayor cantfidad de frdmites y burocracia que dilata el
proceso. Para facilitar este método, se facilitardn excedencias al personal que
decida adoptar mds alld de nuestras fronteras; de hasta un ano de duracién.

En todo caso, el disfrute de este tipo de excedencia quedard limitado a 2 veces,
deberd solicitarse en anos diferentes y garantizard el puesto de trabajo cuando
la persona retorne al Instituto una vez disfrutado el periodo de excedencia.

RECURSOS

Recursos humanos: el departamento de Recursos Humanos serd el encargado
de tramitar y verificar las condiciones del permiso; y comunicarlo a las dreas que
seqa necesario para hacerlo efectivo.

Recursos econdmicos: se determinardn dependiendo de las solicitudes, en caso
de que las excedencias acarreen algun tipo de gasto adicional al Instituto.

TEMPORALIZACION
La medida comenzard a implementarse a partir del primer frimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de excedencias por adopcion internacional solicitadas, desagregadas
POr sexo.

OBSERVACIONES

El Instituto garantizard que las vacantes generadas por este tipo de excedencia
se cubren durante su duracion, de forma que no suponga una carga de trabajo
adicional en ofras personas frabajadoras o departamentos.

PROPUESTAS DE MEJORA

Al tratarse de una medida novedosa, una vez finalizada la vigencia del Il Plan
de Igualdad, se valorard introducir nuevas tipologias de excedencias o
modificar las ya vigentes.

PERSONAS DESTINATARIAS
Toda la plantilla que compone INCLIVA.
METODOLOGIA

Con el objetivo de facilitar medidas de conciliacién mdas alld de lo establecido
legalmente, se concederdn permisos no retribuidos o recuperables, a eleccién
de la persona trabajadora; para la asistencia a matrimonios o defunciones de
familiares de hasta tercer grado de consanguinidad.

El nUmero de dias de permiso serd el mismo que se establece en la normativa
actual aplicable para los solicitados para la asistencia a familiares de primer
grado de consanguinidad.
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RECURSOS

Recursos humanos: el departamento de Recursos Humanos serd el encargado
de gestionar, comunicar y registrar los permisos.

TEMPORALIZACION
La accidn comenzard a implementarse en el primer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

Tras el primer ano de implementacion de la medida, se analizardn los siguientes
datos:

- NUmero de permisos solicitados en base a esta accién, desagregados
POr sexo.

- Duracién de los permisos disfrutados, en dias; desagregados por sexo.
OBSERVACIONES

En funcidn de los resultados obtenidos a través del andlisis de los indicadores, se
valorard la funcionalidad de la medida, asi como su modulacion.

PROPUESTAS DE MEJORA

El Instituto garantizard que la medida es conocida por toda la plantilla
°

PERSONAS DESTINATARIAS

Personal integrante de la plantilla de INCLIVA que ocupe un puesto de trabajo
susceptible de realizar parte de sus tareas mediante el teletrabajo.

METODOLOGIA

La crisis sanitaria de la COVID-19 padecida durante el ano 2020, acelerd los
procesos empresariales de adaptaciéon digital y teletrabajo de todo tipo de
empleos. El caso de INCLIVA no fue una excepcion, y lo que podrian haber sido
proyectos piloto por departamentos y/o puestos determinados, se convirtid en
una obligacién para una parte importante de la plantilla.

Se llevard a cabo una recopilacion de los puestos de trabajo que son
susceptibles de realizar todas o parte de sus tareas en modalidad de teletrabajo,
y se elaborard un plan para que todo el personal que ocupa estos puestos
pueda teletrabajar, al menos, durante el 50% de sus horas mensuales, si asi lo
desea.

RECURSOS

Recursos humanos: serd necesario el apoyo y asesoramiento de una persona
externa experta en igualdad y relaciones laborales.

Recursos materiales: el Instituto garantizard que todo el personal que se acoja a
medidas de teletrabajo disponga de todos los medios informdticos, o de otra
indole, para la realizacidén de sus tareas en las mismas condiciones que si
estuviera en las instalaciones de INCLIVA.
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Recursos econdmicos: para el pago de los trabajos realizados por la persona
experta, se dotard una cantidad aproximada de 390€. Los gastos derivados de
la provisidbn de recursos materiales al personal trabajador (ordenador, conexidn
a internet, suministros, etc.) se determinard en funcidén de los puestos que
finalmente sean incluidos en el Plan de Teletrabagjo.

TEMPORALIZACION

Los trabajos de implementacién de la accién comenzardn a desarrollarse
durante el cuarto trimestre de 2020, de forma que en el primer trimestre de 2021
se pueda ejecutar el Plan de Teletrabagjo.

INDICADORES DE EVALUACION
NUmero de personas frabajadoras que acceden a la modalidad de teletrabajo.
OBSERVACIONES

En ningUn caso, el teletrabajo supondrd un perjuicio econdmico para la persona
trabajadora, que mantendrd sus condiciones retributivas o cualquier ofras que
ya tuviera en la modalidad de trabajo 100% presencial.

PROPUESTAS DE MEJORA

De forma paulating, se valorard la aplicacion de esta medida a otros puestos
de trabajo dentro de INCLIVA.
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Ficha n°3

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y

REPRESENTACION FEMENINA

INTRODUCCION
AREA A DESARROLLAR

A pesar de que se han dado importantes avances en materia de igualdad, las
mujeres siguen siendo minoria en los puestos de responsabilidad, tanto publicos
como privados. El llamado “techo de cristal” sique siendo una barrera para las
mujeres en cuanto a promocién profesional; a pesar de que suponen el 55'2%
del estudiantado en las universidades espanolas, segun el Instituto Nacional de
Estadistica.

En cuanto a formacién, el sector investigador por su naturaleza y vinculacion al
mundo universitario; es un dmbito que estd en evolucion continua.

7

DIAGNOSTICO

El 73'12% de la plantilla de INCLIVA estd formada por mujeres. Sin embargo, de
los 38 grupos de investigacion activos, tan solo 10 estdn dirigidos por una mujer.

Por ofro lado, en los érganos de gobierno y los comités de personas expertas, el
sexo femenino tan solo alcanza el 33'3% en el caso del Patronato, llegando
incluso el Comité Cientifico Externo a estar integrado solamente por hombres.

OBJETIVO GENERAL

Intfroduccidén de medidas encaminadas a lograr una mayor representacion
femenina en puestos de responsabilidad, asi como el fomento de nuevas
herramientas formativas para el personal en general; y para el colectivo de
mujeres en particular.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal que forma parte de la plantilla de INCLIVA.
METODOLOGIA

Para facilitar futuras extracciones de datos que permitan analizar con
perspectiva de género cualquier accién formativa que se lleve a cabo en
INCLIVA, se registrard a todas y cada una de las personas asistentes a las
sesiones segun su sexo.

Se creard un protocolo de registro, bien digital o en formato papel, de forma
que los datos de asistentes queden reflejados en un histdrico siempre
desagregados por sexo.

RECURSOS

Recursos humanos: personal responsable de cada accidén formativa que se
desarrolle.

Recursos materiales: sistema de registro, online o en formato fisico.
TEMPORALIZACION

La accién se implementard a partir del tercer trimestre de 2020.
INDICADORES DE EVALUACION

Cada ano se detallard y analizard el nUmero de acciones formativas en las que
se ha reportado el dato de personas asistentes desagregado por sexo.

OBSERVACIONES

Los datos deberdn reportarse por parte de la persona responsable de cada
accion formativa al departamento de Recursos Humanos, que serd el
encargado de gestionar la base.

PROPUESTAS DE MEJORA

Si tras el primer ano de implementacion de la medida, se detecta falta de
recoleccion de datos, se intfroducirdn las medidas necesarias para facilitar el
trabajo a las personas encargadas de su realizacion.

PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal que forma parte de la plantilla de INCLIVA.
METODOLOGIA

La mayor parte de la formacién realizada durante el ano analizado en el
proceso de diagndstico, se realizdé de forma presencial. No obstante, y tras la
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crisis sanitaria de 2020, los métodos formativos se han reinventado, siendo mds
accesibles a fravés de sistemas informdticos y a distancia, con mds intensidad
que en periodos anteriores.

Como linea continuista con estas nuevas metodologias, se introducird una
mayor cantidad de formacién online y/o a distancia en los planes formativos de
INCLIVA; llegando a suponer estd al menos, un 30% de la oferta de todo tipo de
acciones a la finalizacién de este Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres.

RECURSOS

Recursos humanos: personal que integra el departamento responsable de
elaborar los planes formativos del Instituto.

Recursos materiales: acceso a la formacion en las plataformas digitales
correspondientes.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad anual destinada a la formacidon
online que serd aprobada e incluida en cada presupuesto anual.

TEMPORALIZACION

La accidn se infroducird en los planes formativos que se elaboren a partir del
cuarto trimestre de 2021.

INDICADORES DE EVALUACION
Cada ano se evaluardn los siguientes datos:

- NUmero de formaciones online incluidas en los planes de formacion
anual.

- NUmero de personas, desagregadas por sexo, que ha realizado
formacidén online.

- NUmero de horas de formacién online impartida, desagregadas por
sexo.

OBSERVACIONES

En la infroduccion de formacion online en el plan, se tendrdn en cuenta las
necesidades especificas de cada drea/proyecto del Instituto; necesidades que
serdn trasladadas por el personal investigador principal que desarrolla sus
proyectos en INCLIVA.

PROPUESTAS DE MEJORA

Si tras el primer ano de implementacion de la medida, se considera que es
necesario aumentar el porcentaje de formacion online ofrecida; se ampliard la
oferta en los planes formativos posteriores.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Toda la plantilla que forma parte de INCLIVA.
METODOLOGIA

En el Ultimo ano, analizado para la elaboracién del diagndstico, se constatd que
el 92'65% de la formacion se realizd fuera del horario laboral.

Debido a ello, cuando se planifique la formacidn por parte del drea
responsable, se dard prioridad a su realizacion dentro del horario laboral. En
caso de que esto no sea posible, se establecerd un mecanismo de
compensacién, al menos, de las horas de formacion obligatoria.

RECURSOS

Recursos humanos: personal encargado de elaborar la programacién anual de
formaciéon de INCLIVA.

Recursos materiales: formacién a impartir.

TEMPORALIZACION

La accidon comenzard a implementarse a partir del tercer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de horas de formacion impartidas dentro de la jornada laboral.

NUmero de horas de formacién impartidas fuera de la jornada laboral.
Los datos recogidos irdin siempre desglosados por sexo.
OBSERVACIONES

Tras el primer ano de implementacién, en funcidon del resultado de los
indicadores, se valorard modificar el mecanismo de compensacion, asi como
los criterios de clasificaciéon de la formacién entre obligatoria y voluntaria.

PROPUESTAS DE MEJORA

En caso de que el mecanismo de compensacion no sea satisfactorio, se
infroducirdn mejoras con la participacion del Comité Permanente de Igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Personal investigador principal que dirige proyectos de investigacién en
INCLIVA.
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METODOLOGIA

Actualmente es necesario dotar de perspectiva de género e igualdad a las
personas investigadoras principales, puesto que aun no siendo personal con un
perfil de recursos humanos; gestionan vy lideran equipos de personas,
interviniendo asimismo en procesos de seleccion.

A través de la formacién en igualdad, se les garantizardn todos los medios
necesarios para la realizacion de sus tareas y responsabilidades en materia de
igualdad.

La formacion serd impartida por personal externo especialista en igualdad, y
podrd actualizarse de forma anual para la renovacidén de conceptos y
temdticas.
RECURSOS

Recursos humanos: personal experto en igualdad que imparta la formaciéon
técnica.

Recursos materiales: elaboracién de materiales diddcticos para el desarrollo de
la sesidon formativa que serdn facilitados a las personas asistentes.

Recursos econdmicos: para el pago de la formacioén se dotard una cantidad
aproximada de 630€, destinados a la contratacion de personal técnico externo.

Recursos de espacio: la formacion se llevard a cabo en las instalaciones de
INCLIVA, o en su defecto a través de medios online.

TEMPORALIZACION
La formacién se impartird durante el primer trimestre de 2021.
INDICADORES DE EVALUACION

Tras la celebracidn de la accidn, se realizard una breve encuesta de satisfaccidon
al personal asistente para valorar la calidad de la accidn.

OBSERVACIONES

La programacion de la accién se hard de forma que se facilite la asistencia de
todas las personas destinatarias de la formacion segun el horario de trabajo de
cada una de ellos.

PROPUESTAS DE MEJORA

Los resultados de la encuesta de satisfaccion, asi como otras valoraciones y
sugerencias serdn tenidas en cuenta para su incorporacion a futuras
formaciones en materia de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Mujeres que forman parte de la plantilla de INCLIVA, especialmente aquellas
que ocupan puestos de responsabilidad.
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METODOLOGIA

Con el propdsito de potenciar el liderazgo femenino y aumentar su efectividad,
asi como vencer los estereotipos que padecen las mujeres que ocupan Cargos
directivos; se ofrecerd formacién especializada en liderazgo femenino
adaptada al sector cientifico e investigador.

Tras el estudio de la oferta de programas formativos de este fipo, en
colaboracion con el personal investigador responsable, cada ano se facilitard
el acceso a estas formaciones a varias mujeres en puestos de responsabilidad.

RECURSOS

Recursos humanos: la seleccién de la formacion serd realizada y autorizada por
el personal directivo, en colaboracion con el drea encargada de formacién.

Recursos materiales: acceso a la formacién especifica.

Recursos econdmicos: cada ano, dependiendo de la formacion seleccionada,
se dotard una cantidad econdmica determinada para el acceso a estos
programas por parte de las mujeres.

TEMPORALIZACION
La accidon comenzard a implementarse durante el primer trimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

A través de una encuesta de satisfaccion del personal que realice los programas
se valorard la calidad de la formaciéon, asi como su aplicacion prdctica y utilidad
en el dia a dia del desempenio profesional.

OBSERVACIONES

Al tratarse de una formacion especializada y no disponible para toda la plantilla;
en la medida de lo posible se buscardn nuevos programas de empoderamiento
y liderazgo femenino para mujeres en cargos de menor responsabilidad, pero
con proyeccién futura de ocuparlos; de forma paulatina.

PROPUESTAS DE MEJORA

Se producird una evaluacién continua de los programas y se introducirdn las
mejoras necesarias para garantizar que se ajustan a las necesidades del
liderazgo femenino y desarrollo del talento dentro de INCLIVA.

PERSONAS DESTINATARIAS

Todo el personal que forma parte de la plantilla de INCLIVA, asi como el sector
investigador en general; puesto que se frata de una accién con un cierto
cardcter global y sectorial.
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METODOLOGIA

Con la colaboracion de personal externo experto en igualdad y relaciones
laborales, se recopilard toda la normativa cientifica y laboral que rige las
relaciones contractuales del personal con INCLIVA; tanto a nivel autondmico
como nacional, con el objetivo de identificar las barreras existentes que impiden
el desarrollo de una carrera profesional con garantias y seguridad al personal;
tanto investigador como en estructura.

Toda la documentacién recopilada serd objeto de andlisis, elaborando a través
de ello un diagndstico de situacién, cuyos resultados y conclusiones serdn
plasmados en un informe.

La Direccion de INCLIVA se comprometerd a elevar los resultados del informe a
las autoridades correspondientes, insténdoles a intfroducir las mejoras que sean
necesarias para la eliminacién de las barreras detectadas.

RECURSOS

Recursos humanos: personal externo experto en igualdad y relaciones laborales
que se encargard de realizar el estudio, apoyado por Secretaria General y
personal de Recursos Humanos.

Recursos materiales: normativa vigente que rige las relaciones laborales dentro
de INCLIVA.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 680€ para el
pago del personal externo encargado del informe.

TEMPORALIZACION
El estudio se llevard a cabo durante el segundo trimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero vy tipologia de barreras identificadas en cuestiones de promocion
profesional dentro del sector investigador.

OBSERVACIONES

Se prestard especial atencidén a las barreras que mds puedan afectar al sexo
femenino; y las propuestas que emanen de la Comision para el Estatuto del
Personal Investigador Laboral serdn tenidas en cuenta en la implementacion de
esta accién.

PROPUESTAS DE MEJORA

A la finalizacién de la vigencia de este Il Plan de Igualdad, se valorard el efecto
de esta accidén; y en caso de persistencia de la problemdtica, esta accion se
incluird en planes futuros.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Mujeres empleadas que forman parte de la plantila de INCLIVA; asi como
mujeres candidatas a ocupar puestos en los érganos de gobierno y comités
cientificos en INCLIVA.

METODOLOGIA

La Direccion del Instituto se compromete a lograr una mayor paridad entre
hombres y mujeres en puestos de responsabilidad: érganos de gobierno vy
comités cientificos, en la fecha en la que finaliza la vigencia el Il Plan de
lgualdad. En este sentido, se fija un objetivo en el que al menos el 40% de estos
cargos estén ocupados por el sexo menos representado; que a dia de hoy, son
las mujeres.

RECURSOS

Recursos humanos: persona experta en igualdad que supervise y elabore la
documentacién necesaria para la eficacia y puesta en marcha de esta accidn.

Recursos materiales: aquellos relacionados con la difusidn e implementacién de
esta accién.

Recursos econdmicos: se estima una cantidad anual de 430€ para el impulso y
evaluacion de la accién.

TEMPORALIZACION
La accidén comenzard a impulsarse en el cuarto trimestre de 2020.
INDICADORES DE EVALUACION

En el momento de la evaluacion final del plan, en julio de 2024, se analizard la
estructura desagregada por sexos de cada érgano.

Ademds, se impulsard una evaluacion intermedia anual para conocer el grado
de cumplimento de la accién y el compromiso de la compania en aras a la
consecucion de al menos el 40% del sexo subrrepresentado.

OBSERVACIONES

En caso de que no se logre el objetivo perseguido con esta medida, en julio de
2024 se elaborard un informe final documentado donde se argumenten y
demuestren las razones por las cuales no ha sido posible cumplirlo.

PROPUESTAS DE MEJORA

Se prestard especial atencién a la composicion del Comité Cientifico Externo,
puesto que actualmente no cuenta con ninguna mujer en su seno.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Mujeres investigadoras principales de INCLIVA, o que opten a desarrollar un
proyecto al amparo del Instituto.

METODOLOGIA

Existen convocatorias publicas de concesidon de financiacion en las que se
impone un numero limitado de proyectos a presentar.

En el momento de seleccionar los proyectos a presentar, en caso de que el
numero de proyectos a valorar sea superior al limite impuesto en la
convocatoria; en igualdad de condiciones se dard prioridad a los proyectos
presentados por investigadoras principales mujeres.

RECURSOS

Recursos humanos: personal encargado de valorar los proyectos que se
presentan a las convocatorias.

Recursos materiales: convocatorias disponibles y criterios de seleccion de
proyectos a aplicar.

TEMPORALIZACION

La accidon comenzard a implementarse durante el tercer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de proyectos presentados por personal investigador principal mujer.

NUmero de proyectos dirigidos por mujeres como investigadoras principales.

NUmero de proyectos presentados por personal investigador principal mujer
cuando la convocatoria tiene un limite de proyectos a presentar.

OBSERVACIONES

Se valorard aplicar el mismo criterio de desempate en convocatorias en las que
no existe un limite de proyectos a presentar.

PROPUESTAS DE MEJORA

Si a través de esta medida no se consigue incrementar el nUmero de mujeres
investigadoras principales, se infroducirdn nuevas medidas encaminadas al
logro de este objetivo.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Mujeres que prestan sus servicios en proyectos de investigacion dentro de
INCLIVA.

METODOLOGIA

Durante el primer ano de implementacion del Il Plan de Igualdad de Mujeres y
Hombres de INCLIVA, se convocard por parte de la Direccidén una reunién a la
que se invitard a asistir a todas las mujeres investigadoras de INCLIVA, de todas
las categorias profesionales.

Se elaborard una presentaciéon en la que se las instard a la creacién de una Red

de Mujeres por la Investigaciéon Sanitaria compuesta por personal de INCLIVA;
que tendrd varios objetivos:

e Dar visibilidad a la mujer dentro del sector investigador.

e Empoderar a las mujeres para asumir cargos de responsabilidad dentro del
sector investigador.

e Crear sinergias con otras instituciones sanitarias para potenciar el papel de la
mujer dentro de la investigacion sanitaria de forma conjunta.
RECURSOS
Recursos humanos: para la coordinacién de la accién y elaboraciéon de
contenidos, se requerird el asesoramiento de una persona externa agente de
igualdad.

Recursos materiales: objetivos y contenido de la propia accidn a desarrollar.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 520€ para el
coste de los servicios de asesoramiento y consultoria externa.

Recursos de espacio: la reunién se celebrard en las instalaciones de INCLIVA.
TEMPORALIZACION

La accidn se llevard a cabo durante el primer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

Transcurrido un ano de la celebracidon de la primera reunion, se valorard:

- Numero de mujeres trabajadoras de INCLIVA que deciden formar parte de la
Red.

- Numero de reuniones celebradas.

- Numero de iniciativas propuestas por la Red.
OBSERVACIONES

La Direccién de INCLIVA se comprometerd con el impulso de la accion,
motivando al personal y disponiendo los recursos necesarios para que la
iniciativa salga adelante.
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PROPUESTAS DE MEJORA

Se valorard muy positivamente la colaboracidn con ofros centros de
investigacion sanitaria, de forma que la Red adquiera entidad propia y llegue a
ser reconocida y fenida en cuenta en el sector.
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Ficha n°4

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

INTRODUCCION
AREA A DESARROLLAR

El nivel salarial constituye una de las claves que garantizan la igualdad entre
mujeres y hombres en el mercado laboral. Una misma retribucion ante el
desarrollo de unas mismas tareas y responsabilidades resulta fundamental para
avanzar en materia de igualdad, y lograr unas estructuras laborales que valoren
a las personas por sus capacidades y no en funcién de su sexo.

Actualmente la brecha salarial bruta media es del 21'9% en el mercado laboral
espanol; prueba de que a pesar de la normativa y otros avances en igualdad
no se han frasladado todavia a la realidad.

DIAGNOSTICO

A través del andlisis retributivo de INCLIVA se ha detectado que las mujeres
reciben un 11'47% menos de salario bruto que los hombres. La mayor diferencia
se ha detectado en la categoria de personal investigador postdoctoral, donde
los hombres cobran 7.619'23€ mds que las mujeres.

La diferencia viene motivada, sobre todo, por el hecho de que aunque la
mayoria de la plantilla se compone de mujeres, los cargos de responsabilidad
estdn en su mayoria ocupados por hombres. Por ofro lado, las retribuciones
también dependen del presupuesto asignado a cada proyecto, lo que puede
provocar que una misma categoria profesional presente un nivel salarial mds
alto en unos proyectos que en otros.

OBJETIVO GENERAL

Reduccidén de la brecha salarial detectada en INCLIVA, junto con la dotacion
de una mayor transparencia a la politica salarial del Instituto, de forma que sea
conocida por todo el personal que compone la plantilla.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Todas las personas que forman la plantilla de INCLIVA.
METODOLOGIA

Con el objetivo de profundizar en las razones de la brecha salarial detectadaq,
conocer su cuantia exacta y poner las medidas necesarias para su reduccion y
eliminacién, se readlizard una auditoria pormenorizada de todas las
percepciones salariales que contiene la ndmina de cada persona empleada.

Se redactard un informe resultante de la auditoria que se someterd al andilisis
del Comité Permanente de Igualdad y del equipo directivo de INCLIVA; y cuyos
resulfados serdn comunicados a la plantila a fravés de los canales de
comunicacion habituales.

RECURSOS

Recursos humanos: se contard con una persona profesional de relaciones
laborales experta en derecho laboral y en género encargada de elaborar la
auditoria.

Recursos materiales: serd necesario recopilar todas las ndminas emitidas por
INCLIVA durante un ano, asi como cualquier otra informacion relevante para la
auditoria; todo ello en formato digital.

Recursos econdmicos: la contratacion de un profesional externo experto en
relaciones laborales y género supondrd un coste anual de 720%.

TEMPORALIZACION

La accidén se desarrollard durante el primer trimestre de cada ano de
implementacion del Plan, sometiéndose a andlisis todas las ndminas emitidas el
ano inmediatamente anterior.

INDICADORES DE EVALUACION

Los indicadores vendrdn dados por los resultados sobre diferencias salariales que
arroje el propio informe de auditoria.

OBSERVACIONES

Se valorard la inclusién de este servicio dentro del pliego de condiciones a
cumplir por las empresas de asesoria laboral que opten a proveer a INCLIVA de
este tipo de servicios.

PROPUESTAS DE MEJORA

Segun los datos que resulten del estudio, se intfroducirdn las medidas necesarias
para corregir la brecha salarial y otras posibles desviaciones.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Toda la plantilla que compone INCLIVA.
METODOLOGIA

Las refribuciones minimas, como no puede ser de otro modo, quedan
establecidas segiUn las tablas salariales del Instituto de Salud Carlos |l
Posteriormente, dependiendo del presupuesto asignado a cada proyecto la
retribucion puede variar.

En aras de una mayor fransparencia en las retfribuciones, se hardn publicos los
niveles salariales de cada categoria; que serdn conocidos por todo el personal
de INCLIVA, de forma que cada persona pueda ser conocedora del nivel
salarial que existe y al cual puede aspirar.

RECURSOS

Recursos humanos: para la implementacion y evaluacidon de la medida se
contard con una persona experta en igualdad.

Recursos materiales: la Direccidn de INCLIVA proporcionard la informacion en el
soporte adecuado de forma que sea accesible a fodo el personal en cualquier
momento.

Recursos econdmicos: para la coordinacion y evaluacion de la accién se
recogen unos recursos econémicos de 360€ aproximadamente.

Recursos de espacio: espacio digital donde quede disponible la informacién
para su consulta.

TEMPORALIZACION
La medida se implementard en el primer trimestre de 2024.
INDICADORES DE EVALUACION

Se verificard la publicacién de la informacion y que ésta estd disponible para
todo el personal empleado en INCLIVA.

OBSERVACIONES

En la medida de lo posible, la informacidon se proporcionard lo mds
desagregada posible, sin comprometer informacién personal relacionada con
la plantilla y la Direccién de INCLIVA.

PROPUESTAS DE MEJORA

En el caso de que se perciba que la plantilla no es conocedora de esta accidn,
se valorard por parte del Comité Permanente de Igualdad el diseno de otro tipo
de acciones de difusion u otros canales informativos adicionales.

144



IN CLIVA Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Instituto de Investigacion Sanitaria

PERSONAS DESTINATARIAS
La totalidad de la plantilla que presta sus servicios en el INCLIVA.
METODOLOGIA

Con el objetivo no solo de dar cumplimiento a la normativa actual en materia
de igualdad y retribuciones, se realizard una valoracion de todos los puestos de
tfrabajo que componen la estructura laboral del INCLIVA bajo criterios de
objetividad, totalidad, adecuacidn, flexibilidad y equidad.

En la valoracién de puestos de trabajo necesariamente tendrd que intervenir la
Direccién del INCLIVA, de forma que se valore adecuadamente el impacto y
tareas de cada uno de los puestos a valorar; quedando ajustados a la realidad
de la actividad de la organizacion.

RECURSOS

Recursos humanos: personal responsable de Recursos Humanos, Direccién y
personal externo experto en relaciones laborales e igualdad.

Recursos materiales: informacion sobre puestos y tareas.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 1.180€ para
cubrir los costes de personal externo experto en la materia.

TEMPORALIZACION
Se llevard a cabo durante el cuarto trimestre de 2021.
INDICADORES DE EVALUACION

Los indicadores de evaluacion vendrdn dados por el resultado de la valoracion
de puestos de frabagjo.

Grado de aplicacion de la valoracidn de puestos a la realidad del INCLIVA.
OBSERVACIONES

A efectos de la toma de decisiones, deberd tenerse en cuenta que la valoracién
de puestos de frabajo podrd suponer una revision de los sistemas retributivos y
de asignacién de tareas.

PROPUESTAS DE MEJORA

En el proceso de valoracion de puestos se hard participe a la Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras, de forma que la accién quede ajustada a
la realidad y consensuada con la plantilla.
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Ficha n°5

AREADE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

INTRODUCCION
AREA A DESARROLLAR

El clima laboral resulta clave en el desarrollo de un trabajo de calidad, asicomo
del aprovechamiento del talento de cada profesional; de forma que los
trabajos se desarrollen con la adecuada calidad y productividad.

Esta drea se centra en garantizar un entorno de trabajo saludable, tanto fisico
como psicoldgico en términos de salud laboral. Proveer a la plantilla de espacios
de trabaijo libres de discriminacién y acoso es fundamental para INCLIVA.

DIAGNOSTICO

Cabe destacar que de algunas personas afirmaron ser conocedoras de algin
caso de acoso laboral. Ya se cuenta con un protocolo de prevencion del acoso
sexual o por razén de sexo fruto del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA.

OBJETIVO GENERAL

Dotar a la plantilla de la formacién y recursos necesarios para hacer frente a
situaciones de acoso sexual o por razdn de sexo; de forma que en todo
momento conozcan cOémo proceder en caso de ser conocedoras o padecer
este tipo de casos.
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PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal gue compone la plantilla de INCLIVA.
METODOLOGIA

Las desigualdades ente mujeres y hombres inciden a su vez en una diferente
exposicion a riesgos laborales. La doble jornada que sufre la mujer por la mayor
carga familiar o los trabajos mds repetitivos necesitan de un tratamiento
diferenciado en la prevencién de riesgos entre hombres y mujeres. No
solamente es preciso tener en cuenta aspectos fisicos, como puede ser el
embarazo; sino también factores psicoldgicos especificos que pueden
desembocar en situaciones de depresidn o ansiedad; riesgos psicosociales y
enfermedades con una mayor incidencia en el colectivo femenino.

Para garantizar una implementacion de calidad y exitosa del Il Plan de Igualdad
se realizardn varias sesiones formativas en materia de igualdad y perspectiva de
género, en esta accién concreta se centrard en la prevencién de riesgos.

La formacién serd impartida por personal externo experto en igualdad.
RECURSOS

Recursos humanos: se precisard la contratacién de una persona experta en
prevencion de riesgos con perspectiva de género.

Recursos materiales: contenidos a impartir en la formacién.

Recursos econdmicos: la contratacion de la persona experta en prevencion de
riesgos e igualdad supondrd un coste de 680%.

Recursos de espacio: en caso de determinarse la formacidon en modalidad
presencial, se desarrollard en las instalaciones de INCLIVA.

TEMPORALIZACION
La accidn se llevard a cabo durante el primer trimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

Al finalizar la sesion, las personas asistentes rellenardn un cuestionario de
satisfaccidon que constituird el indicador principal de la accién.

OBSERVACIONES

Se valorard la inclusién de este servicio dentro del pliego de condiciones a
cumplir por las empresas de prevencidon de riesgos laborales que opten a
proveer a INCLIVA de este tipo de servicios.

PROPUESTAS DE MEJORA

Las mejoras y necesidades de contenidas detectadas durante las sesiones se
tendrdn en cuenta y se incorporardn en la planificacion de la formacién en
igualdad y perspectiva de género de cara al futuro.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Personas empleadas en INCLIVA que hayan sido victimas de acoso sexual o por
razdn de sexo. No obstante, se trata de una medida de la cual puede
beneficiarse cualquier integrante de la plantilla del Instituto.

METODOLOGIA

La persona designada como mediadora en casos de acoso deberd cumplir con
una serie de requisitos formativos y laborales:

-Antigledad en el Instituto superior a 2 anos.

-Formacién especializada en dreas de conciliacion, psicologia o gestiéon de
recursos humanos.

-Deberd comprometerse con principios de confidencialidad y seriedad en
cuestiones de acoso.

Debido a los requisitos anteriores, las personas mds indicadas para ocupar la
figura de persona mediadora serdn las personas integrantes del Comité
Permanente de Igualdad. La persona designada serd presentada al resto de
personal de los diferentes centros y proyectos, de forma que sea conocedor de
la medida y sepan cémo recurrir a ella en caso de ser necesario.

A la persona seleccionada bajo este rol se le formard en materia de
negociacién o mediacion laboral y resolucidén de conflictos, siempre teniendo
en cuenta la perspectiva de género.

RECURSOS
Recursos humanos: designacion de una persona empleada de INCLIVA para
ocupar el papel de mediadora.

Recursos econdmicos: aquellos destinados a los honorarios profesionales de la
persona que impulse la accidon formativa. Aproximadamente se recoge una
partida de 580%€.

TEMPORALIZACION
La accién se implementard a partir del tercer trimestre de 2021.
INDICADORES DE EVALUACION

Dada la excepcionalidad de la medida, se evaluard cuando se hayan
detectado 3 0 mds casos de acoso. En estos casos, la persona mediadora se
reunird con el personal de Recursos Humanos y otfras personas implicadas para
conocer la efectividad de la medida.

OBSERVACIONES

INCLIVA, en base a su compromiso de profesionalidad, asegura el tratamiento
de asuntos relacionados con esta figura en base a los principios de secreto
profesional y urgencia en la resolucién del conflicto.
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PROPUESTAS DE MEJORA

En el caso de que esta nueva tarea represente una excesiva carga de trabajo
para la persona mediadora, se le facilitardn los recursos humanos o materiales
necesarios para el correcto desempeno de su actividad.

PERSONAS DESTINATARIAS
Toda la plantilla que compone INCLIVA.
METODOLOGIA

Fruto del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA se elabord el
protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual o por razén de sexo;
con este Il Plan se viene a reforzar la difusidon y conocimiento del protocolo por
parte de la totalidad de la plantilla.

Se elaborard una infografia explicativa del protocolo, de forma que sea
faciimente comprensible por todo el personal; la cual serd remitida por correo
electrénico a toda la plantilla. Ademds, se incluird la informacion relativa a la
creacion de la figura mediadora en asuntos de acoso sexual o por razén de
sexo.

RECURSOS

Recursos humanos: personal externo experto en igualdad que coordine la
accion de difusiéon y elabore la infografia.

Recursos materiales: se pondrd a disposicion de la persona encargada de la
accion el actual protocolo de prevencion del acoso, asi como los recursos
informdticos necesarios para la elaboracién de la infografia.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 320€ para el
pago de los servicios de la persona experta en igualdad.

TEMPORALIZACION
La accidén se ejecutard durante el cuarto trimestre de 2021.
INDICADORES DE EVALUACION

Grado de conocimiento que posee la plantilla sobre el protocolo de prevencidén
del acoso.

En caso de activarse el protocolo, se evaluard si éste se ha seguido segun lo
establecido.

OBSERVACIONES

El protocolo de prevencidon del acoso serd enviado junto al manual de
bienvenida al personal de nueva incorporacion en INCLIVA.

PROPUESTAS DE MEJORA

En caso de resultar necesario, se valorard la realizacion de una sesidon formativa
a la plantilla en prevencion del acoso.
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Ficha n°é

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

INTRODUCCION
AREA A DESARROLLAR

A través del lenguagje y la imagen se transmiten valores de igualdad, diversidad
e inclusién; de ahi su importancia para comunicar tanto interna como
externamente el compromiso de las organizaciones con la igualdad y la no
discriminacion.

Se frata de cuestiones que en ocasiones pasan desapercibidas, pero constituye
una forma de visibilizar y medir el grado de interiorizacion y transversalidad que
tienen las politicas inclusivas dentro de las organizaciones, tanto publicas como
privadas.

DIAGNOSTICO

Fruto del diagndstico, se ha comprobado que existen dificultades en Ia
comunicaciéon interna de INCLIVA, mientras que la externa si ha mejorado. Los
distintos métodos de informacién empleados, asi como las limitaciones en el uso
de los correos corporativos, dificulta que la informacion fluya.

El uso de la imagen e iconografia es adecuado vy libre de sesgos de género. En
cuanto al empleo de lenguagje inclusivo, es desigual dependiendo del tipo de
informacion y la persona que la emite.

OBJETIVO GENERAL

Mejora de los canales de comunicacién tanto internos como externos; asi como
el uso efectivo del lenguagje inclusivo. Ademds, a fravés de diferentes
herramientas se dard una mayor visibilidad a la figura de la mujer en el sector
de la investigacion sanitaria.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Personal que integra la plantilla de INCLIVA, asi como personas externas que
inferactian con la institucidn: empresas proveedoras, competencia,
ciudadania en general, etc.

METODOLOGIA

A través de la revision de los textos y soportes digitales (planes, programas,
dipticos, carteleria, instancias, formularios, etc.) se garantizard que el lenguaje
empleado a todos los niveles en INCLIVA cumple las condiciones de inclusividad
de todos los colectivos y no se hace uso de masculino genérico.

De ese andlisis se elaborard un informe donde se recomendardn posibles
mejoras en materia de lenguaje, comunicacion y grafismo inclusivo.

RECURSOS

Recursos humanos: para esta accion se contard con el trabajo profesional de
una persona especializada en igualdad de género y comunicacion.

Recursos materiales: se analizardn todo tipo de soportes y plataformas del
Instituto para elaborar el informe de lenguaje.

Recursos econdmicos: se dotard una partida aproximada de 670€ para la
implementacion y evaluacién de esta accidn.

TEMPORALIZACION
La accidn se desarrollard durante el cuarto trimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

Se valorard el impacto del informe final de revision del lenguaje inclusivo para
conocer la penetracién que ha tenido dicha auditoria y el grado de
conocimiento del informe.

OBSERVACIONES

Se dotard a la plantilla, especialmente al departamento o drea encargada de
la comunicacién, de las herramientas y estrategias para poner en prdctica la
medida segun lo especificado en este apartado.

PROPUESTAS DE MEJORA

A la finalizacion del Plan de Igualdad se valorard si es necesario continuar con
medidas de revision del lenguagje y la comunicaciéon inclusiva; incluso con la
programacion de formaciones especificas a toda la plantilla.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Personal que integra la plantilla de INCLIVA, incluyendo al personal de nueva
incorporacion, especialmente.

METODOLOGIA

Dados los problemas de comunicacion interna detectados, debido sobre todo
al poco uso que hace la plantilla del correo corporativo, asi como las pocas
visitas a recursos a través de la intranet; se analizard la forma mds optima de
comunicacion en aras de una mayor efectividad y rapidez. Sobre todo, se
estudiard la creacidon de unas directrices y unificacién de criterios en el uso de
correo electrénico.

En el caso de las personas de reciente incorporacion, recibirdn un mail de
bienvenida con toda la informacién y protocolos necesarios para el
conocimiento de la Institucién, poniendo especial atencidén a la creacién de
contenido para crear senfimiento de pertenencia.

RECURSOS

Recursos humanos: personal de Recursos Humanos y comunicacion encargado
de enviar las comunicaciones al personal.

Recursos materiales: medios de comunicacion escogidos para mejorar los
Procesos.

Recursos econdmicos: se determinardn en funcidn de las medidas que
finalmente de elijan para la mejora del procedimiento.

TEMPORALIZACION
La medida comenzard a desarrollarse a partir del tercer tfrimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

Tras un ano de la modificacién de los canales de comunicacidn, se llevard a
cabo una encuesta entre el personal para conocer su grado de éxito.

OBSERVACIONES

Se valorard la elaboracidon de un protocolo de uso del correo electrénico
corporativo y otras medidas de comunicacion.

PROPUESTAS DE MEJORA

Sobre todo, en el caso del correo electronico, de persistir los desequilibrios
comunicativos, se valorard la ampliacion del servicio.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Personas que integran INCLIVA: plantilla, responsables, equipos directivos; asi
como sociedad civil en general.

METODOLOGIA

Con el objetivo de sensibilizar tanto al personal que compone el Instituto como
a la sociedad civil, asi como visibilizar la figura femenina dentro del sector de la
investigacion, se conmemorardn fechas significativas en materia de igualdad,
diversidad e inclusion:

- 11 de febrero, Dia Internacional de la Mujer y la Nina en la Ciencia.

- 8 de marzo, Dia Internacional de la Muijer.

- 12 de mayo, Dia Internacional de la Enfermeria.

- 19 de octubre, Dia Internacional de la Lucha contra el Cancer de Mama.

25 de noviembre, Dia Internacional contra la Violencia de Género.
Con motivo de la conmemoracién de estos dias, se emitird un comunicado
pUblico de apoyo a las causas conmemoradas y se organizard una actividad
de sensibilizacién para la plantilla.

RECURSOS

Recursos humanos: el drea encargada de la comunicaciéon serd la responsable
de redactar y publicar los comunicados segun las indicaciones del Comité
Permanente de Igualdad y la coordinaciéon del |l Plan de Igualdad.

Recursos materiales: informacion actualizada sobre el dia que se conmemora.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad anual de 580€ en concepto de
honorarios profesionales en igualdad de género.

TEMPORALIZACION

La accién ya se estd implementando con algunos de los dias senalados, con lo
cual se llevard a cabo desde el primer trimestre de 2021 ampliando los dias
conmemorados.

INDICADORES DE EVALUACION

Comunicados emitidos y actividades organizadas, asi como el grado de
aceptacién entre la plantilla.

OBSERVACIONES

Se prevé la colaboracion puntual en actos, asi como en otro tipo de dreas con
organizaciones y asociaciones cuyo objeto es la promocidén de derechos
sociales y civiles relacionados con las causas que se conmemoran en INCLIVA.

PROPUESTAS DE MEJORA

En caso de surgir iniciativas desde la plantilla en cuanto a la conmemoracion
de oftros dias, se valorard su inclusién en el calendario de celebraciones.
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PERSONAS DESTINATARIAS

Personas que integran la plantilla de INCLIVA, asi como todos los grupos de
interés de la institucion y, de forma mds concreta, las organizaciones con las que
se colaborard a través de los convenios a formalizar.

METODOLOGIA

Teniendo en cuenta el entorno en el que se desarrolla la actividad de INCLIVA,
y atendiendo a la preocupacion existente en la ciudadania por el entorno social
y medioambiental donde impacta su actividad, se readlizardn convenios de
colaboraciéon que recogerdn relaciones de cooperacidon junto a diversas
organizaciones, en base a la igualdad y la no discriminacion. Para ello, se
contactard con aquellas organizaciones que se consideren susceptibles de
colaborar, a fin de dar a conocer el objetivo de esta accién, asi como los valores
y acciones contenidos en el Plan de Igualdad en su conjunto.

RECURSOS

Recursos humanos: la accidn se impulsard desde el personal de Recursos
Humanos, junto con el personal directivo o responsable que tenga relaciéon con
las organizaciones a colaborar, debido a la naturaleza de su puesto de frabajo
o por relaciones interpersonales.

Recursos materiales: los soportes necesarios para formalizar el convenio vy la
comunicacion con las distintas organizaciones.

Recursos econdmicos: dependerd cada ano del tipo de colaboracidn que se
acuerde con las organizaciones con las cuales se hayan firmado convenios.

TEMPORALIZACION

La accidn se desarrollard a partir del tercer frimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de convenios formalizados durante la vigencia del Plan.

NUmero de actividades o colaboraciones desarrolladas cada ano junto con
aquellas organizaciones con las que se hayan formalizado convenios.

OBSERVACIONES

Se dard a conocerla accion ala plantilla para que en el caso de que el personal
conozca otfras organizaciones con intereses en INCLIVA, pudiesen ser tenidas en
cuenta en la firma de convenios de colaboracion.

PROPUESTAS DE MEJORA

Los convenios serdn anunciados e incorporados a un drea habilitada en la
pdgina web del Instituto, con el objetivo de dar a conocer las actuaciones de
responsabilidad social que se impulsan desde INCLIVA.

156



IN CLIVA Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Instituto de Investigacion Sanitaria

PERSONAS DESTINATARIAS

Personas que integran INCLIVA: plantilla, responsables, equipos directivos; asi
como sociedad civil en general.

METODOLOGIA

De forma anual, durante una semana, se escogerdn a 5 mujeres representativas
en el mundo de la investigacion sanitaria y se elaborard una campana de
comunicacién en redes sociales en torno a ellas.

Cada dia, se publicard un banner en las redes sociales de INCLIVA (Facebook,
LinkedIn, etc) donde se resaltard la figura de cada protagonista a través de un
resumen de sus logros y su trayectoria.

RECURSOS

Recursos humanos: se contard con una persona externa experta en igualdad y
comunicacion; a la que apoyard personal de INCLIVA en cuanto a la seleccidn
de los perfiles a destacar.

Recursos materiales: recursos grdficos e informdaticos para la elaboracién de los
banners.

Recursos econdmicos: se dotard una cantidad aproximada de 890€ para el
pago del personal externo encargado de elaborar y coordinar la campana.

TEMPORALIZACION

La campana se desarrollard durante el cuarto trimestre de 2023.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de impactos de las publicaciones en redes sociales.

NUmero vy tipologia de comentarios esgrimidos por el publico en las
publicaciones.

OBSERVACIONES

Se valorard hacer coincidir esta campana con la conmemoracién de alguno
de los dias detallados en la accidn n°3 de esta ficha.

PROPUESTAS DE MEJORA

Segun el resultado obtenido, se valorard ampliar este tipo de campana con
otros recursos, como videos, de cara a futuro.

PERSONAS DESTINATARIAS

La totalidad de la plantilla de INCLIVA, asi como los grupos externos con los que
mantiene relaciones el Instituto: clientela, empresas proveedoras, competencia,
sociedad civil, efc.
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METODOLOGIA

Para ello se empleard una campana de comunicacion especifica enfocada a
dar a conocer el Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, tanto al
conjunto de la plantilla como a los grupos de interés del Instituto.

El personal de Recursos Humanos junto con personas especializadas en
comunicaciéon e igualdad, disenardn la campana, haciendo hincapié en la
igualdad de género y la no discriminacién. Una vez disenada, se utilizardn
diversos canales de comunicacién con el fin de llegar a todas las personas
destinatarias del propio Plan, asi como las interesadas.

RECURSOS

Recursos humanos: el personal de INCLIVA especificado en la metodologia junto
a una persona especializada en igualdad y comunicacion.

Recursos materiales: aquellos medios y soportes de comunicacidn que se
consideren necesarios para el diseno y difusion de la campana.

Recursos econdmicos: los derivados del asesoramiento y supervision de la
persona especializada en igualdad de género. El coste serd de 560€,
aproximadamente.

TEMPORALIZACION
La accién se llevard a cabo durante el cuarto trimestre de 2020.
INDICADORES DE EVALUACION

El grado de conocimiento de la plantila sobre las medidas de igualdad
infegradas en el Plan, mediante el uso de encuestas en distintos formatos.
Ademds, se valorard qué grado de concienciacion existe entre los grupos de
interés de INCLIVA, en materia de igualdad.

OBSERVACIONES

Serd necesario un comunicado especifico para la clientela y otro para las
empresas proveedoras, incidiendo en cada uno de ellos en las dreas que
resultan de mayor interés para cada uno de los grupos, respecto a los intereses
de INCLIVA.

PROPUESTAS DE MEJORA

En el caso de percibir que el conocimiento de las medidas es insuficiente, la
campana serd reforzada mediante los medios que se consideren necesarios y
adecuados.

PERSONAS DESTINATARIAS
Toda la plantilla que compone INCLIVA.
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METODOLOGIA

En cada reunion ordinaria, el Comité Permanente de Igualdad junto con el
personal de Recursos Humanos, determinard los temas de interés y actualidad
en materia de igualdad que serdn incluidos en la Newsletter que se envia a todo
el personal.

De forma periddica se enviardn los temas desde el drea de Recursos Humanos
al departamento encargado de la redaccién de la Newsletter para su inclusién.

RECURSOS

Recursos humanos: integrantes del Comité Permanente de Igualdad, drea de
Recursos Humanos y Comunicacion.

Recursos materiales: apartado especifico en la Newsletter.

Recursos econdmicos: aquellos derivados de la consultoria de igualdad
(bUsqueda de noticas, novedades legislativas, redaccion de textos y revision de
los mismos), esto es, aproximadamente 520€ anuales.

TEMPORALIZACION
La accién se implementard en durante el primer trimestre de 2022.
INDICADORES DE EVALUACION

NUmero de Newsletter que contienen informacién sobre igualdad durante un
ano.

NUmero de nuevos contenidos difundidos a través de la Newsletter.
OBSERVACIONES

Tanto desde la Coordinacién del Plan, como el Comité Permanente de
lgualdad y de Empresa, se esforzardn por introducir todas aquellas novedades
o actualidad de interés empresarial y publico relacionados con la igualdad de
género.

PROPUESTAS DE MEJORA

En el caso de que el apartado dedicado a la igualdad no consiga ser leido o
visionado por la mayoria de la plantilla se establece la posibilidad de editar una
guia/newsletter sectorial en materia de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal que integra la plantilla de INCLIVA.
METODOLOGIA

Fruto del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, desarrollado
durante los anos 2016-2019 se elabord un manual-guia de lenguaje
administrativo no sexista para su uso en la redaccion de todo tipo de
documentos y comunicacién que emana de INCLIVA.
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Dado que se ha detectado un uso desigual del lenguagje inclusivo, se llevard a
cabo una revisidén y actualizacién del manual, profundizando en aquellos
conceptos y/o dreas que se manifiesten deficitarios, asi como ampliando sus
contenidos.

RECURSOS

Recursos humanos: personal externo experto en igualdad que se encargue de
todos los trabajos derivados de la accién.

Recursos materiales: manual-guia actual de lenguaje administrativo no sexista,
asi como otros recursos a incorporar en la actualizacién del mismo.

Recursos econdmicos: se proveerd una cantidad aproximada de 820€ para el
pago de la persona experta en igualdad encargada de los trabajos.

TEMPORALIZACION

La accidén se llevard a cabo durante el primer trimestre de 2024.
INDICADORES DE EVALUACION

Contenidos actualizados en el manual.

Nuevos contenidos incluidos en el manual actual.
OBSERVACIONES

El manual serd facilitado a todo el personal de INCLIVA; y se enviard a las nuevas
incorporaciones con el resto de material de bienvenida.

PROPUESTAS DE MEJORA

En caso de detectarse un uso inadecuado de la guia, se valorard la realizacion
de formaciones especificas en lenguaje inclusivo enfocadas sobre todo al drea
de comunicacion externa.
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10. Cronograma

Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y

HOMBRES DE INCLIVA

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

2021 2022 2023 2024

Accién 1: Unificacién y definicion del
protocolo de bienvenida para el nuevo

personal empleando nuevas tecnologias.

Accidén 2: Infroduccidn de politicas
activas para la incorporacion de
personal victimas de violencia de
género.

Accién 3: Formacion en procesos de
seleccion con perspectiva de género al
personal investigador principal que crea
y dirige sus propios proyectos de
investigacion dentro de INCLIVA.

Accién 4: Compromiso de Direccidn en
la elaboracion de estrategias que
permitan estabilizar al personal
contratado por INCLIVA.

Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y

HOMBRES DE INCLIVA

2020 2021 2022 2023 2024

Accién 1: Elaboracion de un protocolo
unificado para todas las dreas en
cuanto a la solicitud, gestion y
concesion de permisos y licencias.
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Accion 2: Campana de comunicacion
dirigida a todo el personal sobre las
medidas de conciliacidn disponibles,
tanto legalmente como a iniciativa
propia de INCLIVA.

Accion 3: Equiparacién de disfrute de
permisos y licencias de las personas que
conviven en pareja a las personas en
unidn matrimonial o pareja de hecho.

Accidén 4: Facilitar el acceso ala
formacién y reciclaje profesional a
aquellas personas que se encuentren en
situacion de baja o excedencia por
cuidado de ascendientes o
descendientes.

Accidn 5: Concesidn de permiso
refribuido para la asistencia a consultas
médicas justificadas, tanto propias
como de ascendientes o descendientes
a cargo.

Accidn é: Posibilitar excedencias de
hasta un ano de duracion en casos de
adopcién internacional con un limite de
2 y disfrutadas en anos diferentes.

Accidén 7: Establecimiento de licencias
no retribuidas o recuperables para asistir
a matrimonios o defunciones de
familiares hasta el 3¢ grado de
consanguinidad.

Accion 8: Implementacion de medidas
que fomenten el teletrabajo para
aquellos puestos que lo permitan.
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Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y

HOMBRES DE INCLIVA

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

2020 2021 2022 2023 2024

Accion 1: Desglose por sexo de la
asistencia a todas las actividades que se
lleven a cabo en materia de formacion.

Accion 2: Facilitar medios formativos
alternativos a la formacion presencial: a
distancia, online, efc.

Accion 3: Realizacion de formacion en
horario laboral, y establecimiento de
criterios para su compensacidén en caso
de no ser posible.

Accion 4: Formacioén en igualdad
dirigida al personal investigador
principal.

Accion 5: Programas de formacién en
liderazgo femenino adaptados al sector
cientifico e investigador.

Accion é: Estudio dirigido ala
identificacién de posibles barreras a la
promocién profesional.

Accidn 7: La eleccidn de las personas
que componen los diferentes érganos
de gobierno y comités cientificos, se
realizard atendiendo al principio de
paridad, compuesto al menos por un
60% de hombres y 40% de mujeres; de
forma que paulatinamente se
compongan de un nUmero paritario de
infegrantes.
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Accion 8: Impulso y fomento de
proyectos en los cuales se promueva a la
mujer como investigadora principal
infroduciendo como  cldusula  de
desempate ser IP mujer cuando haya
que presentar convocatorias con limite
de proyectos.

Accion 9: Impulsar una Red de Mujeres
por la Investigacion Sanitaria a través de
un grupo o comisidon especifica de
trabajo, donde se ponga en comun y se
extraigan propuestas encaminadas a
potenciar el falento femenino en la

investigacion sanitaria.

Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y

HOMBRES DE INCLIVA

2020 2021 2022 2023 2024

Accion 1: Realizacion de auditorias
salariales anuales en aras de detectary
en su caso corregir, la posible brecha
salarial.

Accidn 2: Definicidn, aprobacién y
publicacién de una politica retributiva
que garantice salarios equitativos y sin
sesgo de género.

Accion 3: Realizacién de la valoracion
de puestos de trabajo, segun la
herramienta facilitada por el Instituto de
las Mujeres del Ministerio de Igualdad o
métodos andlogos.

165



INCLIVA

Instituto de Investigacién Sanitaria

Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES DE INCLIVA

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

2020 2021 2022 2023 2024

Accién 1: Formacion en prevencion de
riesgos laborales con perspectiva de
género.

Accion 2: Creacion de una figura
mediadora para los casos de acoso
sexual o por razdn de sexo.

Accidén 3: Difusion entre el personal del
actual protocolo de prevencion del
acoso sexual o por razdn de sexo.

Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES DE INCLIVA

2020 2021 2022 2023 2024

Accion 1: Auditoria interna de toda la
comunicacioén, tanto interna como
externa, que emana de INCLIVA, para
verificar que cumple con los requisitos
correspondientes al lenguaje inclusivo y
no sexista.

Accion 2: Mejora de los canales de
comunicacion interna a través de
diferentes vias, con especial incidencia
en acciones de bienvenida al nuevo
personal dirigidas a crear sentimiento
de pertenencia a la Institucién.

Accion 3: Conmemoracion de dias
claves en materia de igualdad, a fravés
de campanas de comunicacion
especificas.
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Accién 4: Formalizacién de convenios
con organizaciones y/o enfidades que
velan por el respeto a la igualdad y no
discriminacién en la sociedad.

Accion 5: Campana de comunicacion
dirigida a la visibilidad de la mujer en la
ciencia e investigacion.

Accion é: Campana informativa a la
plantilla para dar a conocer el Il Plan de
lgualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA.

Accién 7: Inclusidbn de contenidos
especificos de igualdad en la
Newsletter que se envia
periddicamente a toda la plantilla.

Accion 8: Revisidon y actualizacion el
Manual - Guia de Lenguaje
Administrativo no Sexista.
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11. Ambito de aplicacién, vigencia, seguimiento y evaluacién

El dmbito de aplicacién del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA es autondmico, puesto que se trata de un instituto que radica en la
Comunidad Valenciana.

La vigencia del Plan de extiende desde el 1 de septiembre de 2020 hasta el 1
de septiembre de 2024.

El seguimiento y evaluacion del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA 2020-2024 se efectuard a través de una Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Plan creada a tal efecto (ver Reglamento en Anexo ll), segun lo
dispuesto 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
frabajo.

A través del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, a lo largo de
sus 4 anos de duracion, se irdn implementando las diferentes acciones
establecidas segun el calendario establecido en cada una de ellas. Al final de
cada uno de los anos, es decir; septiembre de 2021, 2022, 2023 y 2024; se
realizard un informe de seguimiento de las acciones ejecutadas durante cada
ano, de forma que puedan detectarse posibles desviaciones o desajustes
respecto al Plan inicial o posibles cambios en la realidad del Instituto.

Asimismo, una vez finalizado el Plan, en septiembre de 2024, se realizard un
informe final de evaluacion del Plan donde quedardn reflejado los logros y
conclusiones tras la implementacién del Plan, asi como sus posibles dreas de
mejora.

11.1. Sistema de seguimiento y evaluacion

A través de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Il Plan de Igualdad de
Mujeres y Hombres del INCLIVA, se empleardn 2 herramientas para ello:

e Ficha de Seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.

e Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

A través del seguimiento del Plan de Igualdad se persigue el logro de varios
objetivos:
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e Valoracién del grado de cumplimiento de las acciones y objetivos
propuestos durante la implementacién de cada ano.

e Verificar si cada accién ejecutada se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se estd dando cumplimiento a la calendarizacion
aprobada en el Plan de Igualdad.

e Modificar o introducir acciones nuevas dependiendo del grado de
cumplimiento de los objetivos planteados y los resultados de las acciones.

Para el proceso de seguimiento del Plan se empleard la siguiente Ficha de
seguimiento de acciones segin el modelo que se detalla a continuacion, que,
adicionalmente, permitird elaborar el informe de evaluacién final del Plan.

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

Persona/ Departamento
responsable

Fecha implantacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores incluidos en
la descripciéon de
medidas)

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucioén [ Pendiente 1 En ejecucién [1 Finalizada

Falta de recursos humanos O

Falta de recursos materiales 0
Indicar el motivo por el Falta de tiempo O
que lamedida no se ha o B
iniciado o completado Falta de participacion 0
totalmente Descoordinaciéon con otros 0

departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Ofros motivos (especificar) 0

Indicadores de proceso

170




INCLIVA |VLC Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

Instituto de Investigacion Sanitaria

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas,
€N SU Caso

Indicadores de impacto

Reduccién de
desigualdades
Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacion
acreditativade la
ejecuciéon de la medida

De la misma forma que el seguimiento, la evaluacién también persigue varios
objetivos:

Analizar cémo se ha implementado la totalidad del Plan de Igualdad, de
una forma global.

Determinar el grado de cumplimiento de los objetivos planteados
inicialmente durante todo el periodo de vigencia del Plan.

ldentificacion de fortalezas y debilidades en materia de igualdad, de
forma que se introduzcan medidas en funcidn de ello en futuros planes
de igualdad.

Reflexionar sobre dar continuidad o no a las medidas ejecutadas en el
marco del Il Plan de Igualdad.

La evaluaciéon del Il Plan de Igualdad se realizard al finalizar la vigencia de 4
anos del Plan, a través del andlisis de los indicadores planteados en cada
accién, el grado de ejecucién de las medidas y la consecucidon de los objetivos
planteados. Para ellos se empleardn las Fichas de Evaluacion que constituirdn
la base para la emisién el Informe de Evaluacion del Il Plan de Igualdad de
Mujeres y Hombres de INCLIVA 2020-2024. Dicho informe contendrd
conclusiones y propuestas de mejora en funcidn de los resultados obtenidos y su
impacto en la plantilla y la estrategia de la Fundacion.
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Ficha de evaluacién del Plan de Igualdad

Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2024

1. Datos generales

Razdn social.
Fecha del informe.
Periodo de andlisis.

Comisidon/Persona que lo realiza.

2. Informaciéon de resultados para cada drea de actuacion

Bajo Medio  Alto
Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el
Plan de Igualdad O O O
Nivel de realizacion de las acciones previstas en el
Plande Igualdad
Nivel de obtencién de resultados esperados
Grado de cumplimiento de objetivos de cada
acciénsegun indicadores marcados en el Plan de d O O
Igualdad
Grado de acciones de nuevas necesidades
d O O

detectadas
Nivel de correccién de las desigualdades
detectadas enel diagndstico O O O
Situacion del nivel de compromiso de la empresa

P P O O O

con laigualdad
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Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de
las fichas de seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de
planificaciéon, consecucion de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los
cuestionarios cumplimentados por la comision de seguimiento, la
direccién y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los
resultados mds destacados de la ejecucién del Plan hasta el momento y
explicando los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las
medidas previstas).

Bajo Medio‘ Alto

Nivel de desarrollo de las acciones O O O

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

[l [l [l
El presupuesto previsto ha sido O O O
[l [l [l

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

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

Soluciones adoptadas en su caso.

\ Bajo Medio Alfo

3Se han producido cambios en la

cultura de laempresa? O O O
3Se han reducido los desequilibrios de presencia O O O
de lasmujeres?

3Se han reducido los desequilibrios de presencia O O O
de loshombres?

sHa habido cambios en las actitudes y O O O
opiniones delequipo directivo?
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sHa habido cambios en las actitudes y opiniones 0 0 0
de laplantillag

3Se han detectado cambios en relacion con la O O O
imagenexterna de la empresa?

Senalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las
personascomo en la gestidény clima empresarial.

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

Definir propuestas de mejora o correccidn de desviaciones detectadas
tantode aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la
actualizacién del plan de igualdad.

La Comisibn de Evaluacion y Seguimiento del Il Plan de Igualdad podrd
proponer mejoras en base a este informe, que se concretard en un plan de
mejora que permita:

Identificar las causas que precisan nuevas necesidades detectadas.

Establecimiento de medidas de mejora de las politicas de igualdad en
INCLIVA.

Establecimiento de prioridades y calendario de actuaciones.

Revisidn de los sistemas de seguimiento y control de medidas, asi como
de los indicadores de seguimiento que facilitardn los avances en materia
de igualdad, tanto cuantitativa como cualitativamente.
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12. Modificaciones, mejoras y novedades incluidas

La implementacion del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, su
seguimiento y evaluacion; asi como la recopilacion de todo ello en los informes
de seguimiento correspondientes han permitido analizar los retos a los que el
Instituto se enfrenta en los préximos anos en materia de igualdad.

El compromiso adquirido por parte de la Direccion de INCLIVA con los principios
y valores de igualdad y no discriminaciéon permanece intacto; y por ello se tomd
la decisidn de hacer un Il Plan mds ambicioso, cuya elaboracidén no solamente
recayera en el departamento de Recursos Humanos, sino con la contratacién
de una consultora y su personal especializado que a través de su expertise y
bagaje en materia de igualdad plantease una metodologia novedosa a la par
que adaptada a las necesidades del Instituto.

Junto a ello, y como novedad principal respecto al | Plan, en la elaboracion de
este Il Plan de Igualdad se ha profundizado en el diagndstico de situacion en
materia de igualdad a través de diversas herramientas ya descritas en
apartados anteriores:

e Redlizacion de entrevistas en profundidad.
e Redlizacion de Focus Groups con la plantilla.

e Cuestionario online de igualdad.

Todo ello con el objetivo de dar una mayor participacién y opinidén a toda la
plantila que compone INCLIVA, de forma que puedan conocerse en mayor
grado las fortalezas y debilidades existentes y proponer acciones acordes a ello;
abordando debilidades para su correccion y aprovechando las fortalezas para
hacerles frente. Estas nuevas herramientas combinadas con el andlisis
cuantitativo de la plantilla, han permitido la profundidad del diagndstico
organizacional.

A pesar de que el | Plan de Igualdad fue practicamente implementado, algunas
de las dreas abordadas en él todavia presentan retos y objetivos que lograr en
materia de igualdad. A la finalizacién de la implementacién del | Plan la politica
retributiva no estaba especificada y la representacion femenina en los puestos
directivos, érganos de gobierno y comités cientificos sigue siendo insuficiente.
Ambas cuestiones presentan los principales retos y aspectos a mejorar dentro
de INCLIVA, y en este sentido, el plan de accidn elaborado para este Il Plan de
lgualdad contiene medidas encaminadas a mejorar estas debilidades.

Otra novedad que supone mejoras en este Il Plan de Igualdad, estd en la
calendarizacién de las acciones. Estas quedan determinadas por trimestres de
forma que se acota el plazo de ejecucién y se clarifica su espacio temporal.
También se da la casuistica de acciones que se ejecutan de forma anual, y asi
queda también reflejado en el cronograma.

Por otro lado, en las fichas explicativas de cada accidn se ha introducido la
mejora del apartado de recursos. Para cada una de las acciones se detallan los
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recursos humanos, materiales, econdmicos, y en su caso de espacio; que son
necesarios para garantizar el correcto desarrollo de la accidén y su
implementacion, de forma que se logren los objetivos marcados para cada una
de ellas. Ademds, ello también supone una mejor capacidad de previsidon,
planificacién y dotacién de recursos del Instituto cada ano de forma que se
aseguren todos los recursos necesarios para la correcta ejecucion del Il Plan de
lgualdad.

Finalmente, quedan también recogidas en el Il Plan acciones que encajan con
las tendencias y necesidades del sector propiamente dicho, sobre todo con una
mayor visibilidad de la mujer en la ciencia y su fomento entre las ninas y jovenes;
asi como la creacion de redes de colaboracién con otras organizaciones del
dmbito del sector sanitario y otros colectivos dedicados a la igualdad desde la
sociedad civil.
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13.Registro del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA
2020-2024

En aras a dar cumplimiento del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo; en el plazo de 15 dias a partir de la aprobaciéon y firma
del | Plan de Igualdad, se procederd al registro del mismo.

Para la formalizacion de dicha inscripcion en REGCON, se cumplimentard y
presentard la siguiente documentacion:

e Hoja estadistica del Plan de Igualdad.

e Acta de constitucion de la Comision Negociadora (representacion
empresarial y social) firmada.

e Acta de delegacién que autoriza a la persona que registra el Plan.
e Plan firmado en todas sus pdaginas.

e Todo ello con firma en papel y formato PDF o Firma electronica mediante
certificado digital.
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14. Anexos

14.1. Anexo |: Reglamento de la Comision de Evaluacién y Seguimiento del Il
Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA 2020-2024

Primero. Objeto.

1. El objeto del presente reglamento consiste en la creacién y regulacién de la
composicidon y funcionamiento de la Comisidn encargada del seguimiento,
evaluacion y revision del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INVLIVA
2020-2024, conforme a lo dispuesto en el art. 8.2.j) del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad vy su registro, y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Segundo. Régimen juridico.

1. La Comisién de Evaluacion y Seguimiento del Il Plan de Igualdad de Mujeres
y Hombres de INCLIVA, se rige por lo establecido en el presente reglamento, sin
perjuicio de las normas especificas que regulen su funcionamiento interno que,
en su caso, sean aprobadas en el seno del propio érgano.

2. En todo aquello no previsto en el presente reglamento, serd de aplicacién lo
dispuesto en la Ley Orgdnica 2/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad vy su registro, y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, y demds normativa en materia de igualdad entre mujeres
y hombres que pudiera aprobarse en el futuro.

Tercero. Finalidad y funciones.

1. La Comisiébn de Evaluacion y Seguimiento es el érgano encargado de
interpretar el contenido del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA, asi como de evaluar el grado de cumplimiento de las acciones y
medidas determinadas en el mismo.

2. Para garantizar el correcto cumplimiento de sus cometidos, dicho érgano
tiene atribuidas las siguientes funciones:

a. Elaborar un informe anual que acreditard del grado de cumplimiento,
desarrollo e implementacion de las medidas establecidas en e |l Plan de
lgualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA.
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Aprobar el Reglamento relativo al procedimiento de modificacion del lI
Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA.

Iniciar el procedimiento de revision del Il Plan de Igualdad de Mujeres y
Hombres de INCLIVA, cuando concurra alguna de las circunstancias
previstas en el art. 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.

Tramitar las solicitudes de inicio del procedimiento de modificacion del lI
Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, estudiar los cambios
propuestos y, en su caso, anadir, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
y/o acordar la inaplicacién de alguna medida circunscrita en el Plan.
Establecer una calendarizacién de actuaciones de seguimiento,
evaluacién y revision del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA, deberd respetar una periodicidad de reunién trimestral.
Aquellas otras funciones que pudieran atribuirle el ordenamiento juridico
y el convenio colectivo de aplicacion, o se acuerden por la propia
Comision.

Cuarto. Composicion.

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Il Plan de Igualdad de INCLIVA se
constituye al amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y
Evaluacion del Plan firmado y adaptado el 30 de junio de 2021, con el cometido
de interpretar, revisar, modificar y evaluar el grado de cumplimiento del Plan,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demds
funciones que se le atribuyen en el Articulo 3 del presente reglamento y en virtud
de lo expresado en el RD 901/ 2020.

La compondrdn las siguientes personas:

Parte empresarial: Parte social:

Rut Cano Garcia -Por el sindicato CCOO
Anabel Gil Canamares Azahara Maria Fuentes Trillo
Vicente de Juan Martin Laura Pigueras Ruiz

M® Teresa Saénz Gonzdlez -Por el sindicato UGT

Miguel Herreros Martinez
José Enrique Munoz

Quinto. Presidencia.

1.

La Presidencia de Ila Comision de Evaluacidon y Seguimiento
corresponderd a Vicente de Juan Martin.
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2. Corresponden a la Presidencia las siguientes funciones:

Q

Ostentar la representacion de la Comisidn de Evaluacion y Seguimiento
las partes integrantes de la Comision, los asuntos a tratar en cada orden
del dia, asi como el lugar, dia y hora en el que se celebrardn las sesiones.
Presidir las sesiones, moderar la deliberacion y, en su caso, suspender la
reunién por causas justificadas.

Coordinar los trabajos de la Comisidn e impulsar la participacion de las
partes en la puesta en marcha de las acciones que se decida abordar
en el seno de la misma.

Dirimir los empates con voto de calidad.

Solicitar la modificacién de algin apartado referente al diagndstico y/o
medidas a implementar del Plan de Igualdad.

Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion.

Sexto. Secretaria.

1. La persona titular de la Secretaria de la Comision de Evaluacion y Seguimiento
serd Anabel Gil Canamares.

2. Corresponden a la Secretaria las siguientes funciones:

—h

Asistir a las reuniones con voz y voto.

Efectuar la convocatoria de la sesion correspondiente remitiendo a cada
integrante el orden del dia, asi como demds documentos que se estimen
necesarios para el correcto desarrollo de la deliberacion.

Levantar acta de cuantas sesiones se celebren y custodiar las mismas, asi
como toda la documentacion que se genere en el dia a dia de trabajo
de la comisioén.

Mantener informadas a todas las personas que pertenecen a la
Comision.

Registrar las solicitudes de inicio del procedimiento de modificacion
presentadas por parte de Presidencia, Vicepresidencia y Vocalias y
convocar sesidn extraordinaria para su debate en la presente Comisidn.
Certificar los acuerdos adoptados.

Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion.
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Séptimo. Otras personas asistentes.

1.

A las sesiones de Comisidn de Evaluacion y Seguimiento podrdn asistir,
con voz, pero sin voto, una asesoria por parte de la empresa y una de la
parte social.

El referido nUmero de asesorias podrd incrementarse si asi se manifestase
por causa justificada y, en todo caso, se informard a las partes integrantes
del presente érgano mediante preaviso emitido con 15 dias naturales de
antelacion a efectos de mantener el equilibrio representativo dispuesto
en el art. 7.1 del presente reglamento.

Podrdn igualmente participar en las reuniones y/o trabajos previstos por
parte de la presente Comisidn, con voz, pero sin voto, personas expertas
en el dmbito de la igualdad entre mujeres y hombres cuando, por razédn
de materig, se estimase conveniente su presencia o colaboracion.

La Comisidn tendrd la potestad para invitar a otfras personas y/o
entfidades internas o externas al grupo diferentes a las descritas en los dos
pdrrafos anteriores, si asi se considerase conveniente dado el cardcter
del asunto a tratar.

Octavo. Funcionamiento, convocatoria y régimen de sesiones.

La Comision de Evaluacion y Seguimiento se reunird en sesion ordinaria
con una periodicidad minima trimestral, con el objeto de analizar el
grado de ejecucidén de las medidas programadas en el Il Plan de
Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA en los Ultimos tres meses y
proponer recomendaciones que mejoren la implementacion de las
actuaciones venideras.

Con cardcter excepcional, cuando asi fuese solicitado de manera
razonada por la Presidencia, a iniciativa propia o previa peticion de mds
de la mitad de las personas integrantes de la Comisidon, se podrd
convocar una sesion extraordinaria. Sin perjuicio de lo descrito
previamente, la Secretaria tendrd potestad para convocar sesion
extraordinaria cuando tfenga conocimiento de una solicitud de inicio del
procedimiento de modificacion del Il Plan de Igualdad de Mujeres y
Hombres de INCLIVA.

La convocatoria de las sesiones ordinarias se realizard por la Secretaria
con una antelacion minima de 10 dias naturales respecto a la fecha de
celebracion de la sesidén. En el caso de las sesiones extraordinarias, la
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convocatoria se producird con una antelacion minima de 5 dias
naturales.

Salvo que no fuera posible por determinadas causas sobrevenidas, las
convocatorias serdn cursadas a las personas integrantes de la Comision
mediante correo electronico, haciendo constar en la misma, en todo
Caso:

Fecha, hora y lugar de la sesidn (o0 en su caso, enlace a la sala
telemdatica).

Orden del dia.

Toda aqguella documentacion necesaria que guarde relacién con los
asuntos a tratar y sea indispensable disponer para su deliberaciéon en la
Comision.

Cualqguiera de las personas integrantes podrd solicitar a la Secretaria, de
manera razonada y en un plazo mdximo de 5 dias naturales desde la recepcion

de

la convocatoria, aquella documentacién adicional que estimen

conveniente disponer durante el proceso de deliberacion. Dicha informacién
deberd ser puesta a disposicion a la persona solicitante con una antelacién de
2 dias naturales a la fecha de celebracién de la sesion.

4.

La Comisidn de Evaluacién y Seguimiento se entenderd vdlidamente
constituida, a los efectos de la celebracion de sesiones, deliberaciones y
toma de acuerdos, cuando estén presentes la persona titular de la
Presidencia, de la Secretaria o, en su caso, de sus suplentes, y mds de la
mitad de las personas fitulares fanto de la parte social como de la parte
empresarial (incluyendo Presidencia y Secretaria) referidas en el art. 7.2.
del presente reglamento, a excepcidén de la sesidn extraordinaria con
motivo del inicio del procedimiento de modificacion del Il Plan de
Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA, que requerird las tres quintas
partes tanto de la parte social como de la parte empresarial (incluyendo
Presidencia y Secretaria).

No podrd ser objeto de deliberacion ningin asunto que no figure en el
orden del dia, salvo que en la sesidn esté representada la totalidad de
las personas integrantes de la Comisién de Seguimiento, Evaluacion y
Revisidn y dicho asunto sea declarada como urgente mediante el voto
favorable de la mayoria absoluta de sus miembros y, en caso de empate,
dirimiéndose por el voto de calidad de la Presidencia.

Las decisiones de la Comisidon se adoptardn por mayoria simple de los
votos, decidiéndose, en caso de empate, por el voto de calidad de la
Presidencia. Sin perjuicio de lo descrito previamente, las decisiones
referentes a la aprobacién del Reglamento relativo al procedimiento del
del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA deberdn ser
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adoptadas por el voto favorable de las tres quintas partes de las personas
integrantes de la Comision.

En caso de desacuerdo, se podrd anexar al acta resultante de la sesion
una nota aclaratoria sobre la posicidon de la parte discrepante.

Cuando las sesiones se celebren a distancia mediante el uso de medios
telemdticos, los acuerdos se entenderdn adoptados en la sede social del
INCLIVA.

Todos los sujetos a los que se hace referencia en los arts. 5-9 del presente
reglamento tendrdn la obligacion de garantizar y guardar absoluta
confidencialidad de la informacién y/o asuntos deliberados en las
sesiones de la Comision.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el presente reglamento, la Comision de
Seguimiento, Evaluacién y Revision podrd aprobar sus propias reglas de
funcionamiento interno.

Noveno. Actas.

De cada sesidn que se celebre en la Comisidon, con independencia de su
cardcter ordinario y/o extraordinario, la Secretaria levantard acta que
recoja, en todo caso, el nombre de las personas asistentes, orden del dia
de la sesidén, lugar, fecha y hora de celebracién, principales
deliberaciones, material puesto a disposicidn y acuerdos adoptados.

El borrador de acta se levantard el mismo dia de la celebracion de las
sesiones y serd remitido a la totalidad de integrantes de la Comisiéon
preferentemente mediante correo electrénico, salvo en aquellos
supuestos en los que, a causa de circunstancias de fuerza mayor no
previstas, no fuese posible su levantamiento. En este Ultimo caso, el
borrador de acta deberd remitirse a la totalidad de integrantes de la
preferentemente mediante medios electronicos en un plazo no superior
a los 5 dias naturales a contar desde la celebracion de la sesién.

Las personas integrantes de la Comision disponen de un plazo mdximo
de 20 dias naturales desde la recepcion del borrador de acta para
proponer cualquier tipo de modificacién respecto al contenido del texto,
propuesta que serd debatida y/o aprobada en la siguiente sesién del
érgano colegiado en el primer punto del orden del dia (aprobacion del
acta anterior).

Vencido dicho plazo, el acta se dard por definitiva, a expensas de la
aprobacién definitiva en la siguiente sesion, y serd remitida a las personas
integrantes de la Comisién para su firma y posterior envio a la Secretaria.
Las actas serdn aprobadas en la sesidon siguiente de la Comision de
Evaluacion y Seguimiento.
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Décimo. Dotacion de medios.

1. INCLIVA facilitard los recursos econdmicos, materiales y personales que
sean necesarios para promocionar y garantizar la ejecucién de los
acuerdos adoptados en el dmbito de la Comisibn de Evaluaciéon vy
Seguimiento.

2. Cualguier tipo de dispendio que pudiera derivarse de la celebracién de
las sesiones de la presente Comisidon, asi como de las reuniones
preparatorias, serdn sufragados a cargo de la empresa.

3. Las horas de reunion y preparaciéon de los asuntos a fratar en las sesiones
la Comision, correrdn a cargo de la empresa, considerdndose como
tiempo efectivo de trabajo, no computado a efecto de horas sindicales
para representantes de la parte social.

4. Todas las personas integrantes de la Comision recibirdn formaciéon
especifica en materia de igualdad y aplicacién prdctica en las
relaciones laborales. En caso de no organizar y ofrecer esta formacion
directamente por parte de la empresaq, las personas representantes de
trabajadoras y trabadores podrdn acudir a esta formacion sin cargo a su
crédito sindical, considerando el tiempo invertido en la misma jornada
efectiva de trabagjo.

Disposicion adicional primera. Solucién exirajudicial de los conflictos.

Se entiende la buena fe de las partes en la negociacién, no obstante, en caso
de existir obstruccién injustificada del avance en la implementacion del Plan de
lgualdad, cualquiera de las partes podrd acudir a los érganos de mediacion y
arbitraje designados para ello.

Disposicion adicional segunda. Proteccion de datos de cardcter personal.

Los datos personales serdn tratados por INCLIVA con estricta sujecion a la
normativa vigente en materia de proteccién de datos personales.

La finalidad del tratamiento consiste en la realizacion de las actividades propias
de la Comision de Evaluacién y Seguimiento.

La base legitimadora del tratamiento es el cumplimiento de una obligacién
legal.
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Los datos no serdn cedidos a terceros, salvo obligaciéon legal.

Los datos se conservardn durante un periodo mdximo de 4 anos o durante el
plazo necesario para dar respuesta a cualquier reclamacién o requerimiento
por parte de las autoridades competentes.

Las personas interesadas pueden ejercer sus derechos en materia de proteccion
de datos (acceso, rectificacidon, supresion, limitacidn del tratamiento,
portabilidad, oposicion y derecho de no ser objeto de decisiones
automatizadas) escribiendo un correo electronico a la  direccién
protecciondedatos@incliva.es

Las personas interesadas pueden presentar una reclamacion ante la Agencia
Espanola de Proteccién de Datos.

Disposicion transitoria primera.

Cualqguier disposicidon legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presente reglamento, serd adaptado al mismo por la Comisién de Evaluaciéon y
Seguimiento.

Disposicion final primera. Modificacion del reglamento.

El presente reglamento podrd ser modificado total o parcialmente a propuesta
de cualquiera de las partes componen de la Comision de Evaluacion y
Seguimiento siendo requerido para su aprobacion la tres quintas partes de las
personas integrantes de dicho érgano.

Disposicion final segunda. Vigencia del reglamento.

El presente reglamento tendrd vigencia desde el dia de su firma hasta el término
de vigencia del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA
establecido en fecha de

Disposicion final tercera. Entrada en vigor del reglamento.

El presente reglamento entrard en vigor desde el dia de su aprobacion y firma
por parte de todas las partes que integran la Comision Negociadora del Il Plan
de Igualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA.
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14.2. Anexo ll: Acta de firma

La Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
INCLIVA, reunida en Valencia el 30 de junio de 2021, declara haber sido
participe de todo el proceso de adaptacion del diagndstico y del Il Plan de
lgualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA 2020-2024.

Asimismo, todas las personas integrantes de la Comisidn Negociadora
APRUEBAN por unanimidad todas las modificaciones introducidas en el | Plan de
lgualdad de Mujeres y Hombres de INCLIVA 2020-2024, y por ende, la totalidad

del Plan y su diagndstico.
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