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Es imprescindible entender que promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres vy facilitar
el acceso de mujeres cualificadas a los puestos de
responsabilidad que, por méritos, les corresponde
ocupar, €s una cuestion de derechos fundamentales
y es, también, como ponen de manifiesto cada vez
mas organismos internacionales a través de estudios
e informes, una forma de aprovechar todo el talento
del que disponemos como sociedad, que redunda
en una planificacion estratégica méas innovadora
que incrementa el rendimiento y productividad de

. nuestras compafias.
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La igualdad entre mujeres y hombres es un principio basico reconocido en ei Titulo
Il de la Carta de Derechos Fundamentales de [a Unién Europea y un objetivo por el
que trabaja también la Fundacién de Investigacion del Hospital General Universitario
de Valéncia (FIHGUV) para avanzar en la construccion de una sociedad mas justa y
equitativa, no sélo en valores, sino también en la aplicacion practica de los mismos.

El reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se manifiesta en la aprobacion de
la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH). En su articulo 451 obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deben adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deben negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma gue se determine en la legisiacién laboral.

Asi mismo, en el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, establece la necesidad de incluir una auditoria retributiva en el Plan de
lgualdad.

Con esta finalidad, hemos querido elaborar el 1l Plan de Igualdad, gue recoge, no sélo
la intencion v la sintonia legislativa con todos los organismos publicos gue avanzan en
ese sentido, sino también un diagndstico de |a situacién real de nuestra entidad.

La FIHGUV es una entidad sin animo de lucro que, desde 1999, realiza investigacion
biomédica y clinica multidisciplinar empleando tecnologia puntera y colaborando
con diferentes agentes del sistema de innovacién con prestigio regional, nacional e
internacional.

La Fundacidén gestiona la investigacién del Consorcio Hospital General Universitario de
Valéncia y de su departamento de salud, siempre crientada en la consecucién de sus
objetivos de promocion, impulso y desarrolio de una investigacion cientifica, sanitariay
biomédica. La innovacién también constituye uno de sus pilares basicos como palanca
tractora para lograr un sistema de salud de excelencia que mejore la asistencia a los
pacientes y su calidad de vida.

Sus instalaciones disponen de varios laboratorios dotados con la tecnologia necesaria
para dar soporte a proyectos de investigacion de maxima relevanciay fomentar nuevas
formulas con las gue mejorar los procesos médicos y quirdrgicos. Asi mismo, dispone
de Biocbanco, Salas Blancas, una Unidad de Investigacion Clinica (UIC), una Unidad
Cientifica de Innovacion Empresarial (UCIE), una Oficina de gestidn de proyectos
de investigacion y un Centro de Simulacién Clinica para el entrenamiento de los
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profesionales, asi como de un Gabinete de Comunicacién, gue dispone de un platé de
televisidn para mejorar ia difusién de la ciencia e innovacién realizadas por el personal
investigador y por profesionales de la medicina.

Ademas de los grupos de investigacion clinica que existen en cada especialidad
médica del Hospital General de Valencia, en la Fundacién se ubican estos seis grupos
de investigacién traslacional: oncolegia molecular, ginecologfa, ingenieria biomédica
y tisular (BTELab), farmacologia del sistema respiratorio, urclogia (UROLab) y pediatria
(iPediTec). El BTELab acoge, ademas, la primera unidad en la Comunitat Valenciana de
planificacion quirdrgica 3D para cirugias complejas, llamada Point of Care Realistic-
FIHGUV.

La Fundacion también acoge diversas estructuras de excelencia como grupos de
investigacién pertenecientes al CIBER (CIBERONC, CIBEROBN} v la Plataforma Nacional
de Biomodelos y Biobancos del Instituto de Salud Carlos il (SAIBSAL). Asi mismo, desde
2019, [a FIHGUV cuenta con dos Unidades Mixtas con otros centros de investigacion y/o
tecnoldgicos de la comunidad, con el objetivo de desarrollar actividades y proyectos
cientificos de interés comin y que favorezcan una investigacién de excelencia y
resultados cientificos de alto impacto: Unidad Mixta de Investigacién Traslacional en
Oncologia e Inmunologia Tumoral (TRIAL) y Unidad mixta de investigacién en Urologia
(URCPLAS).

Como valores que la caracterizan estan la generosidad, confianza, honestidad y respeto,
sirviendo estos como guia de su conducta.

Nuestro (I Plan de Igualdad se asienta en los siguientes principios rectores:

lgualdad: De trato y oportunidades entre mujeres y hombres, independientemente
de su raza, edad, etnia, religidn, crientacién sexual, diversidad funcional y nacionalidad.
Diversidad: Prestando atencién a la hora de disefiar e implementar las acciones que
garanticen la inclusidén de mujeres y hombres.

Participacion: Asi mismo, resulta imprescindible que todo el personal que compone
fa Fundacion, participe en articular los procesos necesarios con el fin de conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Transversalizacién: De género, permitiendo que el principio de igualdad impregne y
se aplique de forma activa en los diferentes niveles de actuacidn de {a organizacién.
Corresponsabilidad: De la organizacién con lasmujeresylos hombres, para que puedan
gestionar las responsabilidades de la vida laboral y personal con el fin de garantizar
que la organizacion sea un espacio seguro y saludable.

Transparencia: Tal y como establece el art. 47 de la Ley Orgénica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, cualguier miembro de la plantilla de nuestra
organizacién tiene acceso a la informacidn sobre {a implementacidn de las medidas
derivadas del presente plan.
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Los érganos de gobierno de la Fundacion proponen la adopcion de medidas correctoras
que garanticen la no discriminacion de las mujeres y que las mismas cuenten con
idénticas oportunidades que los hombres en todos los sentidos.

Ademds, sus representantes se comprometen a hacer de este Plan una herramienta
efectiva para fomentar la igualdad de oportunidades, real y efectiva, entre todas las
personas trabajadoras que conforman la plantilla y a facilitar por igual el desarrollo de
su carrera profesional, la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Estan entre sus objetivos la lucha contra el acoso o la violencia machista, y el desechar
los estereotipos de género basados en una cultura patriarcal, fomentando la adopcién
de valores acordes con sus planteamientos en favor de la igualdad.

Un exhaustivo estudio nos permite hacer un diagndstico real de la situacion y posicion
de las mujeres y hombres dentro de |la empresa, detectar desigualdades y establecer
las medidas correctoras gue correspondan.

El compromiso de la direccién de LA FUNDACION con este objetivo y la implicacion
de la plantilla en esta tarea es una obligacidn si se quiere conseguir que este li Plan de
Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion
de las capacidades y potencialidades de toda la plantilia y, con ello, de la mejora de la
calidad de vida y del aumento de la productividad, y no un mero documento realizado
por imposicién legal.

Conseguir la igualdad real supone no sdlo evitar las discriminaciones por razon de sexo
ligualdad de trato), si no, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres
y hombres en el acceso a la empresa, la contratacién y las condiciones de trabajo, la
promocién, la formacién, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, famitiar y
laboral, la salud laboral, etc.
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La normativa en favor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para la
no discriminacion de caracter sexista es abundante y clara en su contenido, por lo que
son muy numerosas las referencias legales a las que se puede recurrir para ilustrar este
aspecto. La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales:

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, proclamada por primera
vez en el Parlamento Europeo en 2000, dice en su articulo 23, bajo el enunciado de
Igualdad entre mujeres y hombres: “La igualdad entre mujeres y hombres debe
garantizarse en todas las areas, incluido el empleo, el trabajo y el salario. El principio
de igualdad no impedirad el mantenimiento o la adopcién de medidas que prevean
ventajas especificas a favor del sexo infrarrepresentado”.

El Parlamento Europeo, a través de la Comision de la Mujer e Igualdad de Género, viene
trabajando desde hace mucho tiempo en favor de a no discriminacion de las mujeres,
Y, en ese sentido, ha establecido medidas correctoras recogidas en documentos
como los tratados de Roma, Amsterdam, Niza y Lisboa, y estableciendo planes para la
igualdad. La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado
de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desiguaidades entre ambos es un objetivo transversal
gue debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en tas de sus Estados miembros.

La Constitucién Espafiola recoge en el capitule segundo, sobre Derechosy Libertades, el
articulo 14, que dice textualmente: “Los espafioles son iguales ante a ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social” y, por su parte, el articulo
9.2 consagra la obligacion de los poderes plblicos de promover las condiciones para
que ta igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

La ley orgdnica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) es igualmente clara en su articulo 51 "Las Administraciones publicas, en el
ambito de sus respectivas competenciasy en aplicacién del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer las condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrolio de su carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo
de la promocién profesional.

¢} Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
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como a o largo de la carrera profesional.

d) Promover {a presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de
seleccidén y valoracion,

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,
directa o indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos &mbitos de actuacion”

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible {ODS), establecidos por la Asamblea General de
la ONU en 2015, son 17 objetivos globales interconectados disefiados para ser un «plan
para lograr un futuro mejor y mas sostenible para todos», y se pretende aicanzarios
para 2030. El presente Plan de Igualdad de nuestra fundacién, en su proyeccion
internacional, persigue el ODS 5 lgualdad de Génerc y el ODS 8 Trabajo decente y
crecimiento econémico, ambos imprescindibles para alcanzar un mundo equitative y
la eliminacién de las desigualdades

El Real Decreto-ley /2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, incorpord cambios muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en materia de planes de
igualdad.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro. Y el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, contribuyeron a la concrecion del reconocimiento de los
Planes de Igualdad como acuerdos equiparables a convenios, y a la utilizacion de la
auditoria retributiva como herramienta indispensable y obligatoria para la deteccion y
eliminacién de la brecha salarial. '

La Carta de Derechos Sociales de la Comunitat Valenciana en el titulo {l, denominado
De la igualdad entre mujeres y hombres, recoge en el articulo 20, apartados 1y 2:

1- La Generalitat velara, en todo caso, para que las mujeres y los hombres
puedan participar plenamente en la vida laboral, social, cultural, familiar y politica sin
discriminacion de ningun tipo y garantizara gue lo hagan en igualdad de condiciones,
de acuerdo con lo previsto al efecto en la normativa vigente,

2-Lospoderes publicosdelaComunitat Valencianagarantizaran latransversalidad
del principic de igualdad entre mujeres y hombres en todas sus politicas.

El Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana sefiala en su titulo 2, articulo 10.3,
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que la actuacion de la Generalitat se centraré en conseguir: “.. igualdad de derechos de
hombres y mujeres en todos los ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo”.

La ley 9/2003 de la Generalitat Valenciana reconoce que, aunque [a situacién de las
mujeres en {a Comunitat Valenciana ha cambiado sustancialmente en las dltimas
décadas “todavia persiste un nivel de desigualdad que pone en entredicho los valores
fundamentales del orden democratico”.

En ese sentido, hace hincapié en que el salario medio que perciben las mujeres “es
inferior al salario medio de los hombres, las mujeres soportan frecuentemente la
acumulacién de su Jornada laboral al trabajo doméstico no remunerado y ésta es
mayoritariamente la Unica actividad que realizan las mujeres. En el caso de familias
monoparentales, éstas tienen generalmente como cabeza de familia a las madres, que
a su vez representan el porcentaje mas alto de parados en esta situacién. Finalmente,
las mujeres son las principales beneficiarias de pensiones asistenciales o de viudedad
que son econdmicamente més bajas”.
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Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

Supoene la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil (Art. 3 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, formaciény promocién
profesional y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y el empleo publico, se garantizara, en fos
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo
por cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y de despido, v en la afiliacién y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyc miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (Art. 5 Ley
3/2007).

Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva

De acuerdo con lo establecido legaimente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positivas para favorecer el acceso de las mujeres
al empleoy la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién
en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (Art, 43 ey 3/2007).

Discriminacidn directa e indirecta
Se considera discriminacidn directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra

una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacidén indirecta por razén de sexo la situacidn en gque una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular respecto a personas del otro, cen las salvedades previstas en la
Ley (Art. 6.2. Ley 3/2007). En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo (Art. 6.3. Ley 3/2007).
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Acoso sexual y por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual
que tenga en propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
(Art. 7.0. Ley 3/2007). Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo {Art. 7.2.
Ley 3/2007). Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso
‘por razén de sexo (Art.7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual 0 por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacion por razén de sexo (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del
emppresario a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquier que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo
en ninguno de los elementos o condiciones de aquella (Art. 28 Estatuto Trabajadores).
Discriminacién por embarazo ¢ maternidad

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todotrato desfavorable alas mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad {Art. 8 Ley 3/2007). Se incluyen también
los tratos discriminatorios por asistencia a técnicas reproductivas o por interrupcién
voluntaria o involuntaria de gestacion.

Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona comao consecuencia de [a presentacién
por su parte de queja, reclamacioén, denuncia, demanda o recurse, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razdn de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a
responsabilidad sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas
Y propercionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz
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y disuasoric de sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias
(Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
gue seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetive perseguido en cada caso (Art. 11 Ley 3/2007).
Vacantes

Puesto indefinido o temporal a partir de & meses, no cubierto por la empresa.

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 63.2 de la
Constitucion, incluse tras la terminacion de la relacidn en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion (Art. 121 Ley 3/2007).

Derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
la plantitia en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio (Art. 44.1 Ley 3/2007).
Familiares dependientes o menores

Aguellos familiares de primer grado de consanguinidad o afinidad que convivan con el
trabajador y tengan un certificado de dependencia en vigor emitido por el organismo
territorial competente y resolucion determinando el grado de esta.

Discapacidad

Aguellas personas que tienen un certificado en vigor de discapacidad que acredite un
grado igual o superior al 33% emitido por el organismo competente.

Pareja de hecho

Se refiere a aquellas parejas de hecho debidamente inscritas en el Registro Publico
correspondiente.
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Conciliacién

Supone propiciar tas condiciones necesarias para lograr un adecuado equilibrio entre
las responsabilidades personales, familiares y laborales.

Se trata de un concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las
mujeres, por lo que es necesario trascender su significado para lograr una auténtica
“corresponsabilidad”, prestando especial atencidon a los derechos de los hombres en
esta materia, evitando que las mujeres sean las Unicas beneficiarias de los derechos
relativos al cuidado de hijos y otras personas dependientes, ya que la asuncién en
solitario, por parte de las madres y mujeres en general, de estos derechos entra en
colisién con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

Corresponsabilidad

Concepto que va mas alld de la mera “conciliacidén” y que implica compartir la
responsabilidad de una situacidén, infraestructura o actuacién determinada. Las
perscnas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su
capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que
estan a su cargo.

Desagregacion de datos por sexo

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion estadistica, por sexos.
Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestidén, teniendo en cuenta las
especificidades del género,

Diversidad de género

Plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un modo Util de abordar
la complejidad y ambigledad de diferente entorno.

Igualdad de género/ discriminacion de género

La igualdad de género se entiende como una relacion de equivalencia en el sentido
de que las personas tienen el mismo valor, independientemente de su sexo, y por ello
son iguales. Es un derecho fundamental que se apoya en el concepto de justicia social.
Implica, por tanto, la ausencia de toda forma de discriminacién por razén de sexo. Se
emplea el término discriminacion de género para aludir a una situacion en la que una
persona o un grupo de personas recibe un trato diferenciado por razén de su sexo, lo
que condicionara que le sean reconocidos mas o menos derechos y oportunidades.
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Igualdad de oportunidades

Principio gue supone gue mujeres y hombres tengan las mismas garantias de
participacién en todas las esferas. Es un concepto basico para la aplicacion de la
perspectiva de género, puesto gque se busca beneficiar por igual a mujeres y hombres,
para que éstas y éstos puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (tanto entre ambos sexos, como también, con el entorno que les rodea).

Transversalidad

Supone la integracién de la perspectiva de género en el conjunto de politicas,
considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades respectivas
de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo
en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evalden.
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Este il Plan de lgualdad es aplicable a:

Para

El personal que forme la plantilla de FUNDACION DE INVESTIGACION DEL
HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA.,

Quienes tengan vinculacién a empresas con las que FUNDACION DE
INVESTICACION DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA
mantenga algun tipo de relacidon juridica, o que presten sus servicios en
departamentos de nuestra empresa.

Personas becadas, estudiantes en practicas, estancias formativas que realicen
su trabajo en dependencias ¢ servicios vinculados a la empresa.

Otros colectivos relacionados con la FUNDACION DE INVESTIGACION DEL
HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA.

alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se

determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma. Seis meses
antes de la finalizacién de la vigencia, las partes comenzaran la negociacién del
siguiente Ill Plan de lgualdad.

FECHA FIRMA |l PLAN DE IGUALDAD: 10-05-2024.

FECHA FIN [I PLAN DE IGUALDAD: 10-05-2028.
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El Il Plan de lgualdad de LA FUNDACION DE INVESTIGACION DEL HOSPITAL GENERAL
UNIVERSITARIO DE VALENCIA se estructura en los siguientes apartados:

1. Diagnéstico de la situacidn de partida de mujeres y hombres en la Fundacién.
El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacidén cuantitativa
y cualitativa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso y seleccion,
contratacion, formacidn, promocién y desarrollo profesional, politica y estructura
retributiva, comunicacion, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
salud laboral, comunicacién, acoso y discriminacién, y proteccién de las victimas
de violencia de género. El diagnéstico ha sido realizado por una entidad externa
e imparcial, con amplia experiencia en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. La RLT y las personas gue han realizade la funcién
de asesoramiento, han tenido la oportunidad de hacer las preguntas y solicitar
las aclaraciones gue han considerado convenientes en relacion al diagnostico,
y les ha sido facilitada la informacién que han reguerido al respecto. Asimismo,
y en materia de retribucidn, se ha realizado una sesidén especifica donde se ha
informado acerca de la politica de retribucion de la FUNDACION, contestando
ampliamente todas las preguntas y comentarios gue los negociadores han
estimado oportunos.

Finalmente, la entidad gue ha realizado el diagnédstico expuso tanto a la direccidn
de la empresa como a la representacion legal de las personas trabajadoras, las
conclusiones obtenidas y las medidas propuestas para alcanzar los objetivos
planteados, medidas que han estado presentes en la negociacion del Il Plan de
lgualdad.

2. Programade Actuacién elaborado a partir delas conclusiones del diagnéstico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género.
En él se establecen: ios objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefalados,
un calendario de implantacion, las personas o grupos responsaples de su
realizaciéon e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones. Cabe
resaltar que el Ii Plan de igualdad de la FUNDACION contempla un amplio
ndmero de acciones positivas, que sin duda haran que los objetivos del Plan se
cumplan con mayor facilidad y rapidez.

3. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacidon sobre su grado de
realizacién, sus resultados y su impacto en la Fundacion.
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El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen gue todos {os procesos que se realizan en la Fundacién tienen integrado el
principio de igualdad entre los géneros.

Para ello, se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad,
y que es la sefialada en la Ley Orgénica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres v
hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

- La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

- La adopcién de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen la
integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la empress, en
todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del Il Plan de Igualdad tiene coherencia interna,
esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacién {Il Plan de Igualdad), se
estructura en:

-  OBJETIVOS GENERALES

- OBIJETIVOS ESPECIFICOS

- INDICADORES

- MEDIDAS

- DEPARTAMENTOS RESPONSABLES

- PLAZOS DE EJECUCION
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71. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORCANIZACION

- DATOS. DE LA EMPRESA

Razén ,ocaa1 BN - \DACION INVESTIGACION HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO
AR RCNRI D= A NCIA PARA LA INVESTIGACION BIOMEDICA, DOCENCIA Y
Bl DESARROLLO DE CIENCIAS DE LA SALUD

ORI T oc7o2271
RPROSSINEENNNINN /.\/0~ TRES CRUCES S/N. 46014, VALENCIA

A "ndm BRI~ DACION PUBLICA. SECTOR INSTRUMENTAL (NO ADMINISTRACION
IR U BLICA)

} 1999

B C/RMEN ESCOBEDO LUCEA
B CERENTE

B~/ RMENESCOBEDOLUCEA@GMAILCOM

: Responsable de’ Igualdad R R ER
Nombre -~ ¢ B CARMEN ESCOBEDO LUCEA

:Carg_o . 3 . | GERENTE
ACTIVIDAD - S L P AT ST ALY

_'.s_'ect_or A_ct;'v_idéc_i_ S |NVESTIGACION Y DESARROLLO
Des crlpcmn EREECUVEEEN |NVESTIGACION Y DESARROLLO EXPERIMENTAL EN BIOTECNOLOGIA

Sion qcoqra’“‘“a_ B COMUNITAT VALENCIANA
-d: ‘:!CtL!aCion .
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7.2. INTRODUCCION

El diagndstico es un andlisis detallado de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en la organizacién durante el cual se realizan, sucesivamente, actividades
de recogida de informacidn, analisis, debate interno vy, finafmente, de formulacién de
propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad. En este diagndstico se ha'
llevado a cabo un analisis de la organizacidén que permite detectar aquellos aspectos
© ambitos en los que puedan estar produciéndose situaciones de desigualdad o
discriminacion y sobre los que debera actuar el futuro plan de igualdad. Para ello, se
ha procedido a la recogida de informacidn y al debate interno, lo que ha permitido,
finalmente, formular las propuestas de mejora que se incluiran en el || Plan de Igualdad.

El diagnéstico ha sido realizado de acuerdo con los criterios de:

- Instrumentalidad: con el fin de identificar &mbitos especificos de actuacién vy
orientado a [a toma de decisiones.

- Flexibilidad: el contenido, extension y forma en los gue se ha realizado responde
a las necesidades concretas de la organizacién identificadas en la negociacion.

- Dinamismo: ha sido actualizado y adaptado a las necesidades y caracteristicas
de la organizacién.

La elaboracién de este diagndstico se ha realizade con perspectiva de género, tanto
para la recogida de la informacién como para el analisis de los resultados. Entendido,
este analisis, como el estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices
de participacidn, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma
de decisiones, etc, entre mujeres y hombres debidas a los roles que tradicionalmente
se les han asignado. Esto ha generado una informacidn que permite evaluar ¢cé6mo la
gestion y actividad de la organizacion impacta de forma diferenciada en mujeres v
hombres, o produce, en su caso, efectos discriminatorios o diferencias en mujeres y
hombres, asi como en qué medida pueden contribuir a alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

7.3. OBJETIVOS Y FINALIDAD

Objetivo general:

- ldentificar la situacién en la que se encuentra la organizacién en relacién con la
igualdad entre mujeres y hombres.

- Objetivos especificos:

- ldentificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres estd integrada en el sistema general de gestidn organizacional.
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- Hacer visible la situacién de partida de la plantilla {mujeres y hombres) y detectar
una posible segregacién horizontal y/o vertical.

- Analizar los efectos que tienen para mujeres y hombres el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productives, la organizacion del trabajo
y las condiciones en que éste se realiza. Esto incluye, ademas, {a prestacion del
trabajo habitual, ya sea a distancia o no, en centros de trabajo ajencs ¢ mediante
la utilizacién de personal cedido a través de contratos de puesta a disposicioén de
otras entidades, asi como las condiciones profesionales y preventivas en gue se
presta el trabajo.

- Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion
de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

- Formular recomendaciones y propuestas de accidén destinadas a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de
actuacién que sirvan de base para la definicién de las medidas que integraran
el plan de igualdad.

La finalidad del presente diagnéstico es, por tanto, identificar y estimar la existenciay
magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se dan o
puedan darse en la organizacion para conseguir {a igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. El objetivo es obtener la informacién precisa para disefiar medidas dirigidas
a corregir dichas desigualdades.

7.4. DESARROLLO DE ACTUACIONES

Atendiendo a lo indicado en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
el diagnéstico consiste en el proceso de recopilacion y analisis de la informacién
necesaria para mediry evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, cada
una de las materias previstas en la legislacidon citada. El propésito principal es detectar
aquelias desigualdades ¢ discriminaciones, directas o indirectas, por razon de sexo que
pudieran existir en la organizacién y, en general, visibilizar cualguier obstaculo que
impida o dificulte 1a igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la misma.

También se ha tenido en cuenta lo dispuesto en el Real Decreto 201/2020, de 13 de
octubre, por el gue se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica &l
Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenio y acuerdos
colectivos de trabajo. En el mismo, el Capftulo 1l “Contenide de los planes de Igualdad”,
especificamente el articulo 7, marca el objetivo del diagnostico, asi como tas areas gue
éste debe contener y gue se han tenido en cuenta.

La realizacidn de un diagnodstico completo y exhaustivo aporta una base sélida y
documentada sobre la que construir la arguitectura del plan de igualdad. Con este
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objetivo se han seguido los siguientes pasos:

- Planificacidn. Asignacién del personal responsable de proporcionar la
documentacion y dinamizar la recogida de informacién, seleccidén de
herramientas a utilizar para la recopilacién de datos {fichas y cuestionarios)
e informacién a la plantilla del comienzo de la Fase de diagnéstico, ya que la
comisidn negociadora ha acordado que la plantilla puede participar de forma
activa. Esta comision ha decidido previ'amente facilitar la informacion necesaria
para el analisis y diagnéstico de cada una de las materias objeto de estudio.

- Recopilacion de informacién y documentacién disponible.

- Analisis de informacion. Sefalizacién de los puntos fuertes, las propuestas de
mejora y las pricridades. Identificacion de los aspectos en los que se producen
desigualdades, las causas que las generan y propuesta de medidas de mejora
para solventarlas.

- Informe de diagnéstico. Elaboracién de un inforre que permita resumir el
andlisis llevado a cabo y sus principales conclusiones y propuestas. Este informe
formara parte del contenido del plan de igualdad.

- Comunicacion. Informacion a la plantilla sobre los resultados del diagnéstico.

El diagnéstico es:

Instrumental: No es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan
identificar ambitos especificos de actuacion.

Aplicado: Es de caracter practico, orientado a la toma de decisiones en la organizacion.
Flexible: El contenido, la extensién y la forma en que se reaiice el diagndstico deberd
amoldarse a las necesidades concretas de la organizacién.

Dinamico: Se debe actualizar continuamente.

El diagndstico deberd extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la
organizacion, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres estd integrada en su sistema general de gestidn, y analizando
los efectos que tienen, para mujeres y hombres, el conjunto de las actividades de los
procesos tecnicos y productivos, la organizacién del trabajo v las condiciones en las
gue éste se presta. Esto incluye la prestacidon del trabajo habitual, ya sea a distancia
0 en centros de trabajo gjenos ¢ mediante la utilizacidén de personas trabajadoras
cedidas a través de contratos de puesta a disposicidn, y las condiciones, profesicnales y
preventivas, en las que se preste.

Ademas, el andlisis debera extenderse a todos los niveles jerarquicos de la organizacion,
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de sus sisternas de ciasificacién profesional, incluyendo datos desagregados por sexo
de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracién, su retribucion, asi
como los distintos procesos de seleccidn, contratacidn, promocién y ascenso.

7.5, DIAGNOSTICO DEL PLAN DE [GUALDAD
7.5.1. Metodologia

Para el presente diagndstico, se han utilizade tanto datos cuantitativos como datos
cualitativos mediante entrevista realizada a personal de recursos humanos. Como se
ha comentado anteriormente, en el objetivo y alcance del presente plan de igualdad,
muchos de los datos que se van a presentar se refieren a toda la organizacién de la
Fundacién de Investigacion del Hospital General Universitario de Valencia (en adelante,
“la Fundacién”).

Se han evaluado las siguientes AREAS DE TRABAJO:

1. Proceso de seleccidon y contratacion.

2 Clasificacién profesional.

3. Foermacion.

4. Promocion profesional.

5. Condiciones de trabajo: incluida la auditoria retributiva.

6. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
7. Infrarrepresentacién femenina.

8. Retribuciones: informacién extraida del registro retributive del afio analizado.
9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

10 Comunicacién y lenguaje inclusivo.

11. Proteccién a las victimas de viclencia de género.

12. Salud jaboral y perspectiva de género.

Se han utilizade los siguientes INSTRUMENTOS para el diagndstico cuantitativo:

1. Herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres del Ministerio
de lgualdad, de acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

2. Cuestionario de percepcidn de la igualdad en la organizacién del Iinstituto de
las mujeres. Ha sido rellenado por 34 mujeres y 9 hombres. La participacion en el
cuestionario ha sido del 78% mujeres y 21% hombres.

3. Herramienta Excel de analisis de la plantilla por sexo, del Instituto de las Mujeres
del Ministerio de Igualdad.

4, Herramienta Excel para recabar informacion cuantitativa sobre los procesos
de seleccién, promocién y formacién.

5. Herramienta SVPT actualizada de! Instituto de las Mujeres para hacer la
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Se ha

auditoria retributiva.

o. Cuestionario al Departamento de RRHH.

7. Entrevista al Departamento de RRHH.

8. Cuestionario a la plantilla.

9. Cuestionario solicitado a la asesoria de Francisco Salvador Torrent Olmos.

analizado la siguiente DOCUMENTACION ADICIONAL:

1. Convenio colectivo.

2. Organigrama de la organizacién.

3. Pagina web.

4. Anuncios publicados, ofertas de empleo de convocatorias publicas.

5. Tablén de anuncios.

6. Plan de formacion.

7. Guia de lenguaje no sexista.

8. Protocolo de acoso.

9. Documentacion relativa a los procedimientos utilizados para la comunicacién
dentro y fuera de la organizacion.

10 Documentacion donde se establezca la regulacion de los mecanismos para
facilitar la conciliacién entre la vida laboral, personal y laboral que existan dentro
de la organizacion.

11. Copias de la documentacién general utilizada para informacion de la plantilla:
tarjetas de visita, letreros, comunicados, etc.

Los datos cualitativos referentes a la plantilla corresponden a 2023 y han sido recabados

entre

L.os o
2024,

El AN

el 1y el 15 de marzo de 2024.

nalisis que contiene el presente informe fueron elaborados durante marzo de

ALISIS DE LOS DATOS se ha desarrollado de la siguiente forma:

1. Analisis descriptivo de toda la documentacion cualitativa.
2. Analisis estadistico de los resultados del cuestionario de situacién de igualdad
a la plantilla.
3. indices de distribucidn y concentracién para los indicadores cuantitativos:
a. indice de distribucién: indica cémo se distribuyen mujeres y hombres
en una categoria, respecto al total de plantilla.
b. Indice de de concentracidn: indica cémo se concentran mujeres y
hombres a lo largo de todas las categorias, respecto al total de su mismo

SeX0.
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7.6, INFORMACION BASICA DE LA ORGANIZACION
7.6.1. Descripcién de la organizacién

La Fundacion de investigacion del Hospital General Universitario de Valencia es una
entidad sin animo de lucro que, desde 1999, realiza investigacion biomédica y clinica
multidisciplinar, empleando tecnologia puntera y colaborando con diferentes agentes
del sistera de innovacién ¢con prestigio regional, nacional e internacional.

La Fundacién gestiona la investigacién del Hospital General Universitario de Valénciay
de su departamento de salud, siempre orientada en la consecucion de sus objetivos de
promocién, impulso y desarrollo de una investigacion cientifica, sanitaria y biomeédica.
La innovacién también constituye uno de sus pilares basicos como palanca tractora
para lograr un sistema de salud de excelencia que mejore |3 asistencia al paciente y su
calidad de vida.

Sus instalaciones disponen de varios laboratorios dotados con la tecnologia necesaria
para dar soporte a proyectos de investigacion de maxima relevancia y fomentar
nuevas fdrmutas con las que mejorar los procesos médicos y quirdrgicos. Asl mismao,
dispone de una Unidad de Investigacién Clinica, una Unidad Cientifica de innovacion
Empresarial financiada por la AVl y un Centro de Simulacién para el entrenamiento
de los profesionales, asf como de un platd de televisién para mejorar la difusion de la
ciencia e inhovacién realizada por los investigadores y profesionales de la medicina.

Ademas de los grupos de investigacion Clinica que existen en cada especialidad
médica del Hospital General de Valencia, en la Fundacion se ubican estos seis grupos
de investigacién traslacional: oncologfa molecular, ginecologia, ingenieria biomeédica
y tisular (BTELab), farmacologia del sistema respiratorio, urclogia (UROLab) y pediatria
(iPediTec).

La Fundacién también acoge diversas estructuras de excelencia como grupos de
investigacion pertenecientes al CIBER {CIBER-ONC y CIBER OBN) y la nueva Plataforma
de Biomodelos y Biobancos (SAIBSAL) del Instituto de Salud Carlos 111

7.6.2. Misidn, visién y valores

La Fundacion tiene como misién esencial realizar investigacion biomedica y clinica
multidisciplinar, transfiriendo el conocimiento y las innovaciones resultantes a la
practica hospitalaria, al tejido productivo y a la sociedad. Para ello, emplea tecnologia
puntera y colabora con diversos agentes del sistema de innovacidon con prestigio
regional, nacional e internacional, aprovechando sus capacidades para lograr crear un
sistema de salud puntero centrado en mejorar la asistencia a los pacientes y su calidad
de vida.
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Comno visién, la Fundacidén quiere constituirse como un referente en |a investigacién
biomeédica traslacional de excelencia a nivel regional, nacional Yy conseguir proyeccién
internacional.

Los valores fundamentales con ios que se identifica la organizacién son los siguientes:

- Compromiso con los pacientes y [a sociedad.

- Excelencia, profesionalidad y prestigio.

- Liderazgo en innovacion y transferencia.

- Rigor y transparencia.

- Atraccion del talento.

- Fomento de la mejora continua y calidad.

- Sostenibilidad o diversidad e igualdad de oportunidades.

- Respaldo y soporte a nuestro personal; compromisc con su educacién y
formacién.

- Apuesta por la estabilizacién de la carrera investigadora.

- Fomento del sentimiento de pertenencia a la organizacién.

~ Apoyo al desarrollo personal de las personas trabajadoras implementando la
estrategia HRS4R.

- Alianzas, vocacién internacional e impulso de la cooperacidn.

- Sostenibilidad.

- Comunicacién y difusidn de investigaciones y actividades.

Los conceptos que se retribuyen son: sueldo base, complemento de destino,
complemento especifico, antigledad, atencién continuada, productividad y carrera/

desarrollo profesional.

7.6.3. Organigrama
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77. ANALISIS DE ICUALDAD POR MATERIAS
7.7... Politicas de igualdad

La Fundacidn se rige por el Convenio colectivo de trabajo del sector de Sanidad Privada

de la provincia de Valéncia (cédigo 4600094501981), el cual, en su articulo 53, establece
la obligatoriedad de la elaboracidn de un Plan de igualdad gue contemple ias medidas
necesarias para eliminar y corregir en el &mbito laboral toda forma de discriminacion
por razén de sexo, haciendo efectivo el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, asi como el tratamiento de cualesquiera cuestiones relativas
a la igualdad de la mujer en todas las condiciones de trabajo otras circunstancias en las
que deban promoverse formas o conductas no sexistas.

£ citado articulo 53 se incluye dentro del Capitulo X del Convenio de aplicacion, en los
siguientes articulos indica cuéles seran los objetivos preferentes (art. 54) y la creacion
de una Comision de igualdad {art.55).

Objetivos preferentes:

a) Promover la participacion de las trabajadoras y los trabajadeores en la
formaciéon continua y en la formacion profesional.

b) La igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

c) La erradicacion de cualquier conducta que supusiera acoso sexual ¢ acoso
por razén de género.

d} Eliminar cualquier situacién que suponga discriminacién directa o indirecta.
e) Garantizar oportunidades a las mujeres para que se puedan situar en un
plano de igualdad efectiva en relacién con los hombres en todos los dmbitos
de la empresa.

f) Enfoque de género en materia de Salud Laboral.

Sigue diciendo el articulo 54 que: "Estos objetivos se concretaran en los Planes que se
aprueben en cada empresa, y deberan plasmarse en las medidas y practicas a adoptar
para conseguir el objetivo de que se trate en cada caso. Para cada objetivo se arbitraran
cuantas medidas sean necesarias para que puedan medirse y evaluarse el grado de
consecucion de los objetivos gue se hayan fijado”.

Respecto a la negociaciéon en las empresas, el articule 55 del citado convenio de
aplicacion establece que: “Se creard, en cada empresa, una Comisién de Igualdad,
compuesta por los miembros designados por la parte social y la parte patronal que en
cada momento considere y gue seré la encargada de negociar los Planes de Igualdad
en el dmbito de las empresas a tenor de lo establecido en este capitulo™

“Esta Comisidnfuncionara conforme alasreglas establecidas parael Comité de Empresa
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en el Estatuto de los Trabajadores. Los puntos recogidos como objetivos prioritarios no

agotan los campos de negociacién y acuerdo que, eventualmente, pudieran adoptarse
en las empresas".

La Fundacion siempre ha mantenido su afan por mantener la iguaidad entre mujeresy
hombres en su plantilla. Por ello, en 2018, y sin que fuera obligatorio, desarrolid el | Plan
de Igualdad a nivel interno, con una vigencia de 4 afios y que se fue prorrogando hasta
el 31 de diciembre de 2023, junto a un anexo hasta la aprobacién del il Plan de Igualdad
gue estd actualmente en proceso de elaboracién. '

Del cuestionario a la direccién extraemos las siguientes conclusiones:

La igualdad se reconoce come un principio basico de la empresa, compatible con
la filosofia y cultura de la Fundacién. La direccién esta dispuesta a impulsar el Plan,
aunque supongan cambios sustanciales en la forma de trabajo. Considera que, si
existen desequilibrios en los departamentos, deben corregirse, y opina que el Plan de

lgualdad dara valor al departamento.

Considera que se deberia invertir en formacién e informacion sobre el uso del lenguaje
inclusivo, asi como en otros temas de igualdad.

Propone miniguias de l[enguaje inclusivo y cursos formativos en igualdad.

Para conocer la opinidn de la piantilla, se envid un cuestionario anénimo en el que
participaron 43 personas de las 84 trabajadoras.

Distribucion por sexos de las personas participantes en el cuestionario:

Mujer 79%

Hombre

Grafica 1: Porcentaje por sexos de participacién en el cuestionaric

&

Y.

& Mujer

iy Hombre

[{a]

Créfica 2. Porcentaje de mujeres y hombres participantes en el cuestionario
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Las 34 mujeres gue han participadoe en el cuestionaric representan el 55,73% del total de
trabajadoras de la Fundacién, mientras que los 9 hombres participantes representan e
39,13%. Se observa una mayor participacion femenina gue alcanza casi el 17% mas que
fa de los hombres.

Preguntados por la necesidad de un Plan en la Fundacion:

5 E?% f

9%

No

Nolosé . 23%

Gréfica 3: Necesidad de un Plan de Igualdad en porcentaje

& si 29
& No 4
& Nolosé 10

Crafica 4 Necesidad de un Plan de lgualdad en nimero

La mayoria del personal opina gue se necesita un Plan de Igualdad. De ese grupo, 23
son mujeresy 6 son hombres. Las 23 mujeres representan el 67.65% del total de mujeres,
mientras que los hombres constituyen el 66.67% del total masculino. En resumen,
tanto mujeres como hombres en la plantilla estdn de acuerdo en la importancia de
implementar un Plan de Igualdad en la Fundacion.

También se han realizado preguntas abiertas. Se adjunta como Anexo | las preguntas,
as{ como las respuestas obtenidas.

 RESUMEN POLITICAS DE IGUALDAD

El convenio colectivo contempia en los articulos 53 la necesidad de
- tener un plan de igualdad. :

Las mujeres y hombres opinan en un porcentaje por igual sobre Ia
- necesidad de un plan de igualdad.
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7.7.2. Caracteristicas demogréficas de la plantilla

La plantilla, a fecha 31 de diciembre de 2023, es de 72 personas trabajadoras, si bien
el diagndstico se realiza sobre todas (as que estuvieron a lo largo det ejercicio 2023 Y
esta formada por 84 personas trabajadoras. Cuenta con 61 mujeres y 23 hombres, que
representan el 72,60% y el 27,38%, respectivamente. Estos porcentajes de referencia
son sobre los que giraran todos los ejes.

pLI&TT‘;‘l'-LA ~ VALOR |
Mujeres 61 72,62%
Hombres 23 27,38%
TOTAL 84 100%

Tabla T: porcentaje de la plantilla por sexo

Total plantilla por sexo

& Hombre B Muyjer

Grafica 5: porcentaje de la plantilla por sexo

Como hemos indicado, las mujeres representan el 73% de la plantilla y, los hombres, el
27%.

La situacion familiar de la plantilla es la siguiente:

Cuenta de Situacion familiar Etiquetas de colurna E

Etiquetas de il - Hombre Mujer Total general
1Solterofa, viudofa, divorciado/a o saparado/2 legalmente con Hijos sait. Men. de 18 fios 2 1
2 Casadofa y no separado/a legalments cuyo cryuge no oltiens rentas sugerioresa 1,500 { 1
3Sitvacin familar distinta de fas dos anteriores 2 % 81
Total general _ B 6 84

Tabla Z: Situacién familiar_
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Cuents, de Shuacion fomiliar

S 70
&0
a0
Co4g
© 30 '
: Sexo ¥
Cag 280
® Homdbre
10
5E Wy
1 Solrero/s, viudo/a, 2 Casado/a y no separadofe 3 SRuackn familiar distinta de
diverciado/a o separadofa legalmente cuyn conyuge ne {3z dos anteriores
lepalmante con htjos solt. Men.,  abtiene rentas superiores a
de 18 aflos 3.500€

Crafica 6: Situacion familiar

Como se puede observar, la practica totalidad de la plantilla (22 hombres y 59 mujeres)
presenta una situacion familiar distinta a los dos casos por los que se preguntaba en la
opcién 1 (soltero/a, viudo/a, divorciado/a o separado/a legalmente, con hijos/as menores
de18afios)y la opcidn 2 (casado/a y no separado/a legalmente, cuyo cényuge no obtiene
rentas superiores a 1.500€), a las que respondieron afirmativamente un hombre y dos
mujeres, respectivamente.

A continuacion, se presentan datos demograficos de distribucion de la plantilla segun
la antigUedad:

'Personaz par puaste y
Antigdedad, segdn sent )
e e e FloTObrE Mular Totslgenersl
< AUKILIAR ADMIRISTRATIVO/A 1
1 a8 afios 1
ESOWOGOMA
S ail afios
1a3 afos
{1 &1 afios
a5 ghios
. ¥ DATAMANAGER . 1
de 10 a 158 afas I
1 a8 afos
&2 afios
ZENFERMERASO 4
123 afics
9 alsfos
a5 aflos
% FALCULTATIVO DE INVESTIGACIE
5 830 aflos
} =32 afios
Omlados

L fa 2a Wk ki

RN TR T

W

o

Ay ey
. pa : :
ool B mE ke Qg R UE RE R U0 R TR g

S alb afios

. FARMACEUTICO/AINVESTIGACT
1 @b atey
Zab sfos

[ R )




| FUHDACION : =TT
S li Plan de Iguaidad
HOSPITAL GEWERAL e
VHIVERSITARIO
WALFRGIY

1 a3 affos 3 1
Nzl afSes
35 afins 1
1as afles 4
1
1

SINVESTIGADOR 2
138 sfios 1

1

1

031l eafes
S MUTRICIONISTA/DIETIST. INVES
133 afcs '
3asb gfies i

W

(13

mas de 15
5510 affos
de 10 =15 afics
0alafos
3 a5 afios
SITECHNICO COMUNIC. ¥ PRENSA

e e s e e

i
i

0al a8
_DTECNICC OE GESTION
5ail =fics
de 10015 sfos
123 afcs
0 =1 efos
2TECNICODELABORATORIC 1
S 910 afos
dei0 a 15 afos
1as afios
0alafbos 1
Jab afivs
DTECN|COfA RESPONSABLE DE AF
de D215 ofies 1
Total general | - &

Tabla: 3 Datos demograficos de distribucién de
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la plantilla segun la antigtedad

Los puestos de mayor antigledad, entre 10 y15 afios, ocupados por mujeres, son: técnica
responsable de area, técnica de laboratorio, técnica de gestidn y oficial administrativa,
seguidos de técnica de laboratoric, técnica de gestidn, facultativa de investigacién, con
entre 5y 10 afos.

En el caso de los hombres, ocupan los puestos de data manager y técnico responsable
de area con antigledades de entre 10y 15 afics, le siguen los que tienen una antigiedad
de entre 5y 10 afios, que ocupan puestos de técnico de comunicacién y prensa.

Siendo los puestos de bidloga, data manager, enfermera, oficial administrativa, técnica
de gestion, técnica de laboratorio y responsable de drea en los que estdn mujeres con
una antigledad inferior a un afio.

Los hombres con la antigledad inferior al afio estan ocupando los puestos de: facultativo
de investigacion, ingeniero, investigador y técnico de laboratorio.
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A continuacién, se presentan datos demogréaficos de distribucidn de la plantilia segun
la edad:

Pussto por atdad, Mn

SENO '
o Hambra Mujer Total general

 BUXIELAR ADMINISTRY —
Shabs 1 1
SBISLOBOIA 5 .5
30a 3B 1 2
z5a3d) 2 z
208325 1 i
“DATAMANAGER 1 T i 8
1 1
1 1
2 2
2 Z
2 2
1 1
1 1
r3 2
1 M
20325 3 &
FEALCULTATIVODE INV. 5 7 1
3ha4d 1 3
LR [ B i
TFARRMEACEUTICOFASNY 3 3 4
49 a8 45 3 i
35 2 40 1 1
30423 1 1
23az0 i 1
1 1
¥
A
A
20525 i 1
FINVEST. PREDOCTORAL 4 K
30935 1 1
Zh5add 5 3
= INVESTIGADOR .2 1 B
40245 b3 i
Nais i 1 2
MUTRICIONISTA/E 4
302 BS 2
2325 2 Z
= OFICIAL ADMINISTRATIVO s 5
EDQ en pdelanta 1 1
5 m 55 1 1
A5 w50 1 1
4045 1 1
50 = 35 1 1
-TECNICOCOMuMIC.Y 1 1 L2
4 i
3 1
2 3
1 3
1 3
 FTECNICODELABORAT! 3 8 39
50 a 5% 3 z
c5as0 1 i
40845 2 2
30a35 1 1
25 e 0 3 3
ifta 25 i i
_FTECHICO/& RESPONSA 1.8 4
40845 ' : 1
35 x40 Zz z
Total peneral . 23 &1 84

Tabla 4 Datos demograficos de distribucion de
la plantilla segun la edad
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% Personas, por rango de edad
12086 -

ANV

6096 e . 1
' X ,( —i—Hombre

o @———a/‘{\/k\ /?{ \ / \ ~&— Mujer

0% - . : : :

20% -

Grafica 7: Porcentaje personas por rango de edad

Personas por edad,
Segun sexo

Hombre Mujer
20a25 25%  75%
25a30 26%  74%
30a35 33%  67%
35a40 22%  78%
40a45 33% 67%
45a 50 0%  100%
50a55 33% 67%
55a60 100% 0%
60 en adelante 0% 100%

Tabla 5 Porcentaje personas por rango de edad

La franja de menores de 25 afios la ocupa el 75% de las mujeres y el 25% de los hombres.
En [a franja de entre los 30 y los 45 afios, vemos cémo también son {as mujeres las que
tienen mas representacion.

La franja de 45 a 50 esta integrada por el 100% de mujeres, como ocurre con la de 60
en adelante.

La franja de 55 a 60 afios estd integrada al 100% por hombres.
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Datos de distribucién de la plantilla segin su nivel de estudios, desagregados por sexos:

Cuenta de Codigo mnfra_tn . - . Etiquetas de gcolumna

Etiquetas de fila X Muler  _Hombre Totafgeneral
32 ENSENANZAS DE BACHILLERATO y 3 3
51 ENSENANZAS DE GRADO SUPERIOR DE FORMACIO 7 3 10,
54 ENSERNANZAS UNIVERSITARIAS DE PRIMER CICL 2 1 3.
55 ENSEﬁIANZAS UNIVERSITARIAS DE SEGUNDO CIC i0 5 15 _
58 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE GRADO 27 6 33
60 ENSENANZAS UNIVERSITARIAS DE MASTER 10 7 17
61 DOCTORADD UNIVERSITARIO Zz 2 _
23 PRIMERA ETAPA DE EDUCACION SECUNDARIACO . 1 N
Totaigeneral . T - B L

Tabla 6. Distribucion de la pléntii]é seqgun nivel de estl.idfos, .deéagregados p.ér sexos

La mayoria de la plantilla tiene estudios universitarios, concretamente de grado
universitario. Atendiendo al sexo, la mayoria de las mujeres se concentran en estudios
universitarios de grado, seguidas de universitarias de mastery universitarias de segundo
cicloy, los hombres, en universitarios de grado y master. Destaca que todas las personas
que tienen doctorado son mujeres, ocupando el puesto de gerente y bidloga.

Se han analizado los puestos de trabajo segln el nivel de estudios, determinando que
no se produce una situacién de sobre cualificacion femenina, ya gue tanto hombres
como mujeres con el mismo nivel de estudios ocupan los Mismos puestos.

25
ad
L]
1k
#Hambre
5
, & ey | BN F—
TENGEHANDAY HTENSLAANTAS SALHSEFANZAS G5E Wzas BUEMSLRENZAS AF 5 OAIBOUTORBOG 23 PRIMERY
L DGR UNFGLRSIARIZY URAWENSITGRIAS URIVERSHARIAS NYERITAMAS  DRIERSLARID [TAFA GE
PACHEIERATG  SUPERIORDE  DE PREMACICL DESEGUNDDCH  DEGRADD DT RSASIER EGRC SN
FORMAL IS SECUHDARS G

Hay mas mujeres con una mayor antigUedaaaue hombres.

La mayoria de la plantilla tiene estudios universitarios.

- No existe sobrecualificacion femenina.
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7.7.3. Area de proceso seleccién y contratacion

Se han analizado los procedimientos de seleccién con el objetivo de analizar si existen
politicas que generan desigualdad entre mujeres y hombres.

El reclutamiento de las personas trabajadoras de la Fundacién se realiza mediante
convocatoria publica, que se cuelga en la web corporativa: http:/fihgu.general-valencia.
san.gva.esfinicio

Personal implicado en el proceso de seleccidn:

La baremacién la lleva a cabo el departamento de RRHH, de acuerdo con la
documentacién aportada por los solicitantes.

Para cada oferta laboral, se constituye un comité de evaluacién que se encarga de
revisar el proceso y de hacer las entrevistas personales.

Normalmente, el investigador/a que va a contratar forma parte de ese comité. El doble
objetivo es poder explicar al candidato sus funciones y tener la opcidn de valorar la
adecuacion del candidato al puesto que necesita.

La comision de evaluacion es la que finalmente decide.

Las personas encargadas de realizar la seleccidn siempre estan formadas por un equipo
compuesto por mujeres y hombres.

Las preguntas realizadas son iguales para mujeres y hombres.

La Fundacicn ha elaborade unas instrucciones que rigen los procedimientos para la
contratacién del personal con la finalidad de dar cumpiimiento al articulo 130 de la
Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico y al articulo 35 de
la Ley 8/1998, de 9 de diciembre, de Fundaciones de la Comunitat Valenciana. En los
puntos 4y 5 del Gitimo de los articulos citados se establece que:

4. |.a seleccidn del personal debera realizarse con sujecidén a los principios de
igualdad, mérito, capacidad y publicidad de la correspondiente convocatoria.
5. Asimismo, su contratacidon se ajustard a lo regulado para este tipo de
fundaciones en [a legislacidn en materia de contratos del sector publico.

Principio de publicidad: La Fundacién dard publicidad de las convocatorias de
contratacion de personal, mediante la publicacién de la oferta en “Convocatorias de
empleo” de su pagina web.
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La publicacién de la convocatoeria debera contener, como minimo:

- Denominacidn del puesto de trabajo.
- Objeto y periodo del contrato.

- Titulacién y requisitos.

- Baremo y criterios de valoracidn.

- Miembros de la comision evaluadora.

Finalizado el proceso selectivo, se publicard la puntuacion final total de cada aspirante
y la resolucién en la pagina web de la Fundacion.

Principio de concurrencia y objetividad. La Fundacién establece unos requisitos
generales para [os solicitantes:

Tener nacionalidad espafiola o tener la nacionalidad de un pafls miembro o ser de
cualquiera de los estados a que, en virtud de tratados internacionales establecidos
con la Unién Eurcpea vy ratificados por Espania, sea aplicable la libre circulacion de
trabajadores, en los términos en que estd definida en el tratado constitutivo de la Unidn
Europea, de acuerdo con lo que establece el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado
Publico, asi como el resto de la normativa laboral que se le sea aplicable.

Se podran presentar aspirantes con nacionalidad diferente a la que se ha especificado
anteriormente, cumpliende los requisitos gue establece la normativa vigente. En este
caso, quien obtenga la adjudicacién del puesto de trabajo ofrecide habra de acreditar
al menos el permisc de trabajo y de residencia en el momento de la contratacion. Haber
cumplido 16 afios el dia en que termina e! plazo de solicitudes.

Estar en posesion de la titulacion académica que se establezca en cada convocatoria. En
el caso de titulaciones obtenidas en el extranjero, debe tener la credencial que acredite
la homologacion o la credencial de reconocimiento para el desarrollo de profesiones
reguladas en virtud del Real Decreto 581/2017, de 9 de Junio, por el que se incorpora al
ordenamiento juridico espaficl la Directiva 2013/55/UE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 20 de noviembre de 2013, por la que se modifica la Directiva 2005/36/CE
relativa al reconocimiento de cualificaciones profesionales y el Reglamento (UE) n.°
1024/2012 relativo a la cooperacién administrativa a través del Sistema de Informacion
del Mercado Interior (Reglamento IMI}.

No estar inhabilitado para el desarrollo de funciones publicas, o no haber estado
separado mediante expediente disciplinario de cualquier administracién o trabajo
publico, :

En el caso de los aspirantes que no tengan la nacionalidad espafiola, habrdn de
acreditar, igualmente, no estar sometidos a sancién disciplinaria o condena penal que
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le impida, en su estado, el acceso a la funcién publica o, si no tiene, copia de la solicitud
de emisidn, sin perjuicio de declaracién jurada por parte de la persona interesada.

Todos estos requisitos deberan reunirse en el momento de finalizacién de! plazo de
presentacion de solicitudes y mantenerse durante el proceso selectivo. El plazo de
presentacion de solicitudes no serd menor de 15 dias naturales a contar desde el dia
siguiente de la publicacién de la oferta de empleo.

El sistema selectivo y la comisién evaluadora: El sistema selectivo consistira en la
valoracién del curriculum de los aspirantes por la comision evaluadora designada
en cada convocatoria, gue en ningUn caso podra ser inferior a tres miembros, vy se
podra designar un suplente por cada uno de ellos. La valoracién de los curriculums se
realizara de acuerdo con el baremo detallado por médulos que se establezca en cada
convocatoria, que se elaborara de acuerdo con la especializacién necesaria para cubrir
el puesto de trabajo ofertado. En todas las convocatorias se puntuara el conocimiento
de Idiomas con un maximo de 2 puntos. Los méritos alegados en el curriculum gue no
se hayan justificado documentalmente en el plazo de presentacién de instancias no
seran tenidos en cuenta en la resolucidn del concurso. Se podra abrir un periodo no
superior a 5 dias habiles a contar desde |a fecha de finalizacién de presentacién de las
solicitudes para subsanacién de documentacién.

La comision evaluadora podra, de considerarlo oportuno, realizar una entrevista
a los aspirantes. El nimero de aspirantes que pasen a la misma se determinara por
criterio de la comisién evaluadora. La comisién evaluadora podra considerar desierto
el procedimiento de seleccién en caso de que, valorados los méritos, y en su caso,
celebrada la entrevista, el perfil de los candidatos mejor puntuados no se ajuste a los
requerimientos de la plaza y a las necesidades del proyecto. La comisién evaluadora
resolvera todas las dudas que puedan surgir en la aplicacién de estas normas, y todo
aquello que se deba hacer en los casos no previstos.

Para las comunicacionesy cualquier problema que pueda surgit, la comisién evaluadora
tendra sede en la propia Fundacion.

Principio de transparencia: se entenderad cumplido mediante la difusion o divulgacién,
durante el plazo de presentacién de solicitudes, de una informacién adecuada que
permita que todo candidato/a potencial esté en condiciones de acceder al proceso de
seleccion durante el plazo establecido en cada convocatoria, que en ningln caso serd
inferior a 15 dias naturales, a contar desde el dia siguiente s [a publicacidon de la oferta
de empleo en el apartado "Convocatorias de empleo” de la web de la Fundacién.

La presentacidn de las solicitudes de las personas interesadas deberd hacerse de forma
electronica a través del apartado "Convocatorias de empleo” de la web de la Fundacién.
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Principio de confidencialidad. Los datos suministrados quedaran bajo custodia de la
Fundacion. La informacién recibida sera procesada exclusivamente para la gestién de la
- base de datos de contrataciones de personal. Los datos de caracter personal se trataran
con el grado de proteccidn gue establece el Real decreto 170/2007, de 21 de diciembre,
nor el que se aprueba el Reglamento de Desarrolio de la Ley Organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccién de datos de caracter Personal, y se adoptaran las medidas
necesarias para garantizar la confidencialidad y la integridad de la informacion.

Las personas interesadas podran ejercer sus derechos de acceso, rectificacion,
cancelacién y oposicién, en cumplimiento de lo que establece la LOPD, ante la
Fundacion de Investigacion del Hospital General Universitario de Valencia. Tres meses
después de que haya finalizado el proceso de seleccién y se publique la propuesta de
contratacion en la pagina web de la Fundacién, los interesados que no hayan resultado
seleccionados podran solicitar la eliminacién de su registro en la base de datos de la
Fundacion. Transcurridos dos afios, dicha documentacion sera destruida.

Estas instrucciones, aprobadas por la Junta de Gobierno de la Fundacion el 12 de marzo
de 2018, estaran a disposicién de todas las personas Interesadas en participar en los
procedimientos de seleccién de personal regulados por ellas, y se publicaran en el
“Portal de Transparencia” de la Fundacion.

Pese a que la seleccidn se hace respetando los citados principios, en su pagina web
podemos observar fa utilizacion de un lenguaje masculinizado a la hora de referirse al

puesto de trabajo:

Al igual gue ocurre en la Resolucidn:

Reunida la comisién evaluadora que ha de resolver OFERTA PUBLICA PARA
LA CONTRATACION DE UN/A ENFERMERO/A ADSCRITO AL PROYECTO “LINEA
DE INVESTIGACION EN PROMOCION Y MEJORA CONTINUA DE LA CALIDAD
ASISTENCIAL E INVESTICACION CLINICA EN ONCOLOGIA” Ref 2024/002
convocada por la Fundacién el 12 de enero de 2024, se comunica a las personas
interesadas que la persona seleccionada es:

Con caracter general, los factores que determinan gue la empresa inicie un
procedimiento de seleccidn y contratacion son los siguientes:

- Necesidades de produccidn.

- Sustituciones.

- Que los investigadores consigan financiacién
- Nuevos proyectos de investigacion.
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De la encuesta realizada a la Fundacién sobre quién y cémo se solicita nuevo personatl
0 la creacidn de un puesto, nos indican que cada investigador/a solicita a gerencia la
apertura de las convocatorias para cubrir perfiles requeridos o si se necesita cubrir
puestos estructurales, la iniciativa proviene de la empresa y se comunica a la junta de
gobierno.

Los/as investigadores/as principales son los/as encargados/as de definir los perfiles para
cubrir los puestos de acuerdo a las necesidades del proyecto. Algunos de estos perfiles
vienen dados por las propias convocatorias.

Se muestran a continuacion los tipos de contrato de la plantilla desagregado por sexo:

-l

Cuenta de Cédigo contrato Etiquetas de columna |+

Etiquetas de fila ;‘Y] Haombre Mujer Total general )
100 2 10 12
189 3 20 23
200 4 3 7
401 2 6 8
289 6 6
501 7 6 13-
406 5 4 9
404 4 4
410 z 2
Totalgenerst 23 61 Lo

Tabla 7: tipos de contrato de la plantilla desagregado por sexo

Del analisis de la tabla por tipo de contrato y sexo, vemos representacion femenina en
todas tas modalidades de contratacidn.

Asi mismo los contratos de duracién determinada estan ocupados por 16 mujeres y 12
hombres que representan un 57,69% las mujeres, frente al 42,31% de los hombres.

Luenta de Codigo contrato

Sexg -

Yo b et
[ R £

® Hornbre

T Mujar

[T

Lo (W <}

1800 182 200 401 285 501 405 404 10
Codigocontrate

Grafica 9: Tipos de contrato de la plantilla desagregado por sexo
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Podemos decir que existe una representacién mayor en todos los tipos de contratos de
mujeres, destacando los contratos indefinidos a jornada completa de las mujeres con
un 35,71%.

La parcialidad también es algo mayor en el caso de las mujeres, con un’57,69%, frente
al 42,31% de los hombres.

Respecto a los contratos realizados en el Gltimo ano:

tueﬁtadﬁtédlgnmntrlto E‘tiqumsde m!umna:_ _— e “ - :
CEMujer Tota! Mujer’ * Hombro Tetal Hombre Total general
: ,..1e0 189 200 . . 189

EHiquatasdefila -

BOLOGO/A 2 Ty Tm—m— 2
DATA MANAGER S S S _ 3
ENFERMERA/O 1 . R 1
FARMACEUTICO/AINVESTIGACION e et
Total ganeral o B 4 2 1 = .7 1 1 5

Tabla 8: Contratos realizados en el Ultimo afo

Durante 2023, se han incorporado 8 personas (7 mujeres y 1 hombre), todas ellas con
contratos indefinidos, que representan el 87,50% de los contratos, en el caso de las
mujeres, y el 12,50%, en el del hombre.

De la contratacién de mujeres, 6 de ellas han sido a jornada completa y 1 a jornada
parcial. En el caso del hombre, se ha producido a jornada completa.

| Fecha ido satrate,. F;

. Cuenta de Cadigo conirafn';
25
7

® divjar- 360
1 ® Miteer- 399
s wluisr - 208
i Homsbre - 139
fos
[

BEHGIG0/A CATA ENEERLAERAAG  FARMAGELTICNM
VRS RN

Categoria/Grupe Profedional .

Grafica 10: Contrates realizados en el dltimo afic por puesto
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Las contrataciones realizadas han sido para los puestos de trabajo:

- Mujeres: Bidloga, data manager y enfermera.
- Hombres. Farmacéutico/Investigacion.

‘Descripeicn baja

definitias " . TN A
Jubilacidn 0

Despido 2 . ] 2 - 100%

Finafizacién del

contrato 7 2 9 T77% 22,23%
Cese voluntario 6 4 10 60,00% 40,00%
Cese por persona a :

carge o

Otros {muerte,

incapacidad, etc.) 0

TOTAL T 5 Py e . . m

Tabla 2 Bajas definitivas en 2023

Durante 2023, ha habido 21 bajas definitivas, de las cuales 15 fueron mujeres (71,42%) y
6, hombres (28,57%).

Analizando por motivo de baja, el 100% de las bajas por despido han sido de mujeres.
Por finalizacidn de contrato, en el caso de las mujeres, el porcentaje es de 77,77% v el

de los hombres, del 22,23%.

En el caso del cese voluntario, el 60% corresponde a mujeres, con 6 ceses, y el 40% a
hombres, con 4 ceses,

Sobre si existe igualdad en el proceso de seleccién la plantilla ha contestado:

Si

No g %

No o sé

Grafica 11: igualdad en el proceso de seleccidn en porcentaje

El 93% de las respuestas son afirmativas, por lo gque practicamente la totalidad de
la plantilla cuestionada ha respondido que si que existe igualdad en el proceso de
seleccion.
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Grafica 12 Igualdad en el procesc de seleccidon en nimero

Estos datos representan el 94,11% de las mujeres y el 88,88% de los hombres.

AREA DE ACCESO SELECCION Y CONTRATACION
FORTALEZAS
La mayoria de la plantilia trabaja a jornada completa.

El 93% de las personas encuestadas opina que existe igualdad en la seleccion de
fa plantilia.

La seleccion del personal deberd realizarse con sujecidén a los principios de
igualdad, mérito, capacidad y publicidad de la correspondiente convocatoria.

MEJORAS
El personal de selecciéon deberfa formarse en igualdad.

7.7.4. Area de clasificacion profesional

La clasificacién profesional y la definicidén de los grupos profesionales viene establecida
en el Anexo | del convenio de aplicacidn, gue definen estos grupos:

1. Doctores/as, licenciados/as e ingenieros/as. - Son losfas que, poseyendo un
titulo profesional oficial, de cardcter universitario, o de Escuela Técnica Superior,
realizan en las empresas funciones propias de su profesion.

2. Grado/diplomatura. - Son los/as que poseyendo un titulo profesional oficial
de grado expedido por el organismo correspondiente realizan en las empresas
funciones propias de su profesion.

3. Técnicos/as. - Son aquellos/as que, poseyendo diploma expedido por institutos
u otros organismos, llevan a cabo, dentro de la empresa, funciones especificas
para las que han sido contratados/as en virtud de su diploma.




i FUHDACIOM
{ INVESTIGAGION

pETE & HOSPITAL GEHERAL
Eommamaci UnIVERS TARIO
YALENRTA

Il Plan de Igualdad

5
5

VALENCIA

CLASIFICACION PROFESIONAL CONVENIO SANIDAD PRIVADA DE

Area funcional Grupo

Categorias

Asistencial ! Licenciados Al

Director/a médico/a

- Subdirector/a médico/a

Jefefa de servicio

Jefe/a clinico o de seccidn

Jefe/a de investigacion

- Médico/a especialista

- Médico/a

~ Psicélogo/a clinico

| Investigador/a

 Bidlogo/a

Farmacéutico/a

- Quimico/a

| Fisico/a

Director/a

Jefefa de drea

[ngeniero/a superior

- Abogado/a

Técnico/a superior de prevencidn

Administracién | Licenciados Al

- Economista

. Biblioteconomista grado superior

- Arquitecto/a

~Analista de sistemas informaticos
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Asistencial

Administracién

Asistencial

Servicios
generales

Asistencial

Administracién

Servicios generales

Asistencial

Servicios

generales

Servicios generales

~Grado A2

SR 'ﬂgemero/a fecn'Cf?{a_ I
ETécnicoS TER TELTAP TSDS N
- Of!C!aVa admm's’”at'\fofa e
_Operadorfadeinformatica

- Técnicos

- Técnicos Medios C

Auxiliares D

Subd'recto r/a .‘?{_?.Ef‘fermer_'?“ e
Supervisor/a de enfermerfa
Nutricloniets dietists .
A2 ?nfermero/a
| ! ElSloterapeuta S
_ Terapeuta ocupauonal
3 Optf?_”_“f‘f‘_‘,ifa e .
e *_._Logopeda e
Relamones Ea?g@les_________:_ e )

Jefe/a de negouado

TrabaJador/a SOC‘81 e

Jefe/a_qte mantenimiento
Jefe/a de taller
Cocmero/a o

Controlador/a de sumlmstros

Encarga_g:ép/a de limpieza y Iavanderia

Tecnlco/a cutdados aux:llares de enfermeﬂa

: Tecnlco/a en farmama

- Auxiliar admtn:strat;vo/a
Tacnicos Medios C -
Personal de admlszon

Tecmcos Medlos C Oflcxal/a de mantemmlento

Au><|I|ar sanltarlo/a

N Tecmco/a basico en operaciones de cocina
Auxiliares D

- Portero/a, vigilante nocturno

' Personal auxiliar de servicios

Basicos E
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Se muestra a continuacién la concentracién de la plantilla segdn los puestos de trabajo
desagregados por sexo:

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto

#Hombre
o hujer
Crafica 13: Puestos de trabajo desagregados por sexo
Pearsonas por Puesto, cegin : : % por Puesta, segdn
{211 e
— Hombre  Mujer Totalgenersl e e HOMETR Mdjer
APGUAR ADMINISTRATTVO/8 1 1 AUNILIAR ADMENISTRAT. 1003 %
BIALOGO/A 5 5 BOLOGOS A 0% 10088
DATA MANAGER 1 7 g DATA MANAGER 13% 58%
ENFERMERA/O 1 7 3 EMEERMERASD 13% 583
FALCULTATIVO DE INVESTIGA & 7 13 FALCUITATIVG DE INVEST 6% 5455
FARMACEUTICO/AINVESTIGA 3 1 4 FARMACEUTICO/A INVES % 5%
GERENTE 1 1 GEREMTE % 10055
HIGENIERQ 5 z 7 INGEMIERQ 7% 29%
TMAVEST. PREDOCTORAL 4 4 INVEST, PREDOCTORAL 0% 1003
INVESTIGADOR 2 1 3 INVESTIGADOR 67% 33%
NUTRICIONISTA/DIETIST. 1INV 1 3 .\ HUTRICIONISTA/DIETEST, 5% 75%
OFTCLAL ADMINISTRATIVNO 5 5 OFICIAL ADMENISTRATIVE 0% 10855
TECHICO CORMUNIC. ¥ PRENS, 1 1 z TECHICO COMURIC. ¥ PR 50% 50%
TECNICO DE GESTION 5 5 TECNICO DE GESTION 0% 100%
TECHICO DE LABORATORIO 1 - 10 TECNITO DE LABCRATOR 1054 0%
TECMICO/ARESPONSABLEDE 1 3 L8 TECNICO/ARESPONSABLE - 253 78%
Total general 23 61 24 Total paneral X% 73%

Tabla 10: Puestos de trabajo desagregados por sexo

L.a mayoria de la plantilla esfacultativa de investigacién (13 personas), seguida de técnica
de laboratorio (10 personas). Del analisis de las tablas, podemos ver cémo las mujeres
tienen representacién en todos los puestos excepto en el de auxiliar administrativa.
Ocupan el 100% de los puestos de bidloga, gerente, investigadora predoctoral, oficial
administrativa y técnica de gestion, y entre el 70 y 90% de los puestos de data manager,
enfermera, nutricionista, técnica de laboratorio y técnica responsable de &rea.

En el caso de los puestos con mas representacién masculina, ademas del auxiliar
administrativo, con el 100%, v farmacéutico e ingeniero, con el 75% vy el 71%,
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respectivamente.

Puede concluirse que, al estar la plantilla feminizada, las mujeres se distribuyen en la
mayorfa de los puestos de trabajo, aungue como puede observarse, hay varios puestos
gue estdn ocupados por una sola persona.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
FORTALEZAS

Representacidon fermenina en todos los puestos,
MEJORAS

Existen puestos masculinizados como el de farmacéutico de investigacion e
ingeniero.

7.7.5. Area de formacion

Esta area aborda los procesos y procedimientos relativos a la formacion de la plantilla,
con el objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de formacion que
puedan dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre mujeres y hombres.

Estos son los principales canales utilizados por la Fundacion para la difusion de la oferta
formativa:

- Mailing.

- Comunicacion interna.

- Publicacién en la pdgina web corporativa.

- Através de EVES (Escuela Valenciana de Estudios Sanitarios).

Estos se realizan dentro y fuera de la jornada de trabajo.

En el caso de realizarse fuera de la jornada de trabajo se compensa el desplazamiento
y las dietas si fuera necesario.

Asimismo, no se establece distincidn segun la situacion laboral de la plantilla, por lo que
la difusion se realiza igualmente a los trabajadores y las trabajadoras que se encuentren
en situacion de excedencia o que estén utilizando alguna medida de conciliacion.

No existe una relacién entre la obligatoriedad y el tipo de formacidén impartida, a
excepcién del curso de Prevencién de Riesgos Laborales, dado gque no son impartidos
por la Fundacién.
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Respuestas de |la entidad al cuestionario sobre formacisn:

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacién para su X
desarrollo profesional, = | O

La totalidad de |a plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres y hombras, C1

$e procura que [a formacién sea en horario laboral para asegurar que todas Jas personas puedan 0 él
asistir. -l

En los cursos de formacién en habilidades directivas se procura que asistan hombres ¥y mujeres alog
en proporcidn equiibrade,. e b

En la imparticién de la formacién se pide a fa empresa o persona que los imparte que tenga en 3 X
cuent Iz igualdad y que utilica un lenguaje, imdgenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos. =

Ejemplos de difusién de cursos:

Folleto informativo en PDF y papel.:
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Carta informativa enviada por emall para la difusion del Taller Salud:

Asunto: Invitacién Taller Saiud

Buenos dias,

Contacto con vosotros con la finalidad de invitares a participar en unas jornadas de cocreacién
de ideas entre los diferentes agentes del Sistema Valenciano de Innovacion {SVi) en las cuales se
abordaran retos sociales a los que se enfrenta la Industria del Plastico. Gracias a la aprobacién del
proyecto SCI2MARKET, financiado por la Agencia Valenciana de Innovacian (AVI), podremos poner
sobre la mesa las problematicas actuales y futuras a los que se enfrenta el sector de los materiales
plasticos.

A través de la realizacidn de nueve talleres que tendran una duracidén aproximada de 5 horas,
pretendemos finalizar cada jornada con la propuesta de soluciones a los retos planteados y fa
creacién de colaboraciones estratégicas entre los participantes, gque puedan ser susceptibles de
sinergias para la creacién de futuros proyectos en colaboracion.

En este caso, queremos invitaros al Taller de SALUD que tendra lugar en las instalaciones de AIMPLAS
{C/ Gustave Eiffel, 4 - Paterna, Valéncia} el préximo dia 12/03/2024, entre las 9:00h y las 14:0Ch. En
¢l se abordaran problematicas y retos, por lo que creo que podria ser de vuestro interés.

En el caso que tengéis interés en participar te pido, por favor, que os registréis en el siguiente
formulario web, en base a vuestras necesidades, y ordenes segun preferencia el reto en el que
queréis participar durante fa ejecucidn del taller ya que se tendrd en cuenta para la creacién de los
grupos de trabajo.

Estaremos encantados de teneros.
Cualguier cosa no dudéis en preguntarme,
iMuchas gracias!

Un saludo,

Susana Herrero
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Respecto a si existe igualdad en la formacién, la percepcion de la plantiila es:

Si 95%
No g 2%
No lo sé B 2%

Crafica 14: Igualdad en la formacién, en porcentaje.

Asimismo, no se estabiece distincidén segan la situacion laboral de la plantitla, por lo que
la difusidn se realiza igualmente a los trabajadores y las trabajadoras que se encuentren
en situacion de excedencia o que estén utilizando alguna medida de conciliacién.

La mayoria de la plantilla considera que si que existe igualdad en la formacién: El 95%
contestd afirmativamente, con 32 mujeres (el 94,12% de las mujeres que contestaron) y
9 hombres, (el 100% de los hombres gue contestaron).

4%

& Noloss 1

L Grafica ]S lgualdad en fa formacidn_en numero

Del mismo modo, la gran mayoria de personas encuestadas (41 un total de 43)
contestaron gue si existe igualdad en la formacion.

AREA DE FORMACION

FORTALEZAS

Toda la plantilla tiene acceso a la informacién de los cursos que se ofertan.
MEJORAS

La Fundacidén no ha organizado cursos propios en 2023.

Realizar formacion en igualdad para el comité de igualdad
Incluir en el Plan de Iguajdad un Plan de Formacién.




2 e Ii Plan de Igualdad ' 5%

=0 § noserras cemerat

URIVERSITARID
WRLFNEIA

77.6. Area de promocidn profesional

Anslisis de los procedimientos de promocidn profesional para detectar aspectos que
pudieran originar discriminaciones entre mujeres y hombres.

Segun los datos facilitados por la Fundacién no ha habido promocion en 2023.

La Fundacién se caracteriza por tener un Unice sistema de promocién, cuye principal
criterio es e} cémputo de tiempo trabajado en las convocatorias publicas de empleo.
No influye la formacion de las personas solicitantes.

Los itinerarios profesionales estan previamente establecidos.

Toda la plantilla puede tener acceso a la promocién profesional sin gue exista distincién
de sexo, por lo que el sistema de promocidn no afecta de forma desigual a mujeres y
hombres.

Los grupos, categerfas o areas profesionales pueden acceder en igualdad de
condiciones, no influyendo la situacion laborat de las personas trabajadoras {contrato
ternporal, reduccién o jornada parcial, el disfrute de medidas de conciliacion, etc)).

Ademas, en este sistema no se realizan promociones internas previas a su publicacién
externa. Tampoco se observa mayores posibilidades de promocion de areas o
departamentos funcionales especificos

Preguntada a la plantilla sobre si sabe si existe promocion interna:

No - BB 4%

— 20% :

Nolo sé

Grafica 16 Igualdad en la promocién en porcentaje

Se observa un porcentaje del 20% gue desconoce la promocion profesional. Del 74% de
respuestas afirmativas, el 88,88% corresponden a hombresy el 70,52%, a mujeres. Existe
un porcentaje de desconocimiento mayor en las mujeres en cuanto a la promocion
interna.
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Grafica 17: lgualdad on la promocidn en ndmero

Analizando la representacidén numérica, vemos como el total de personas que
respondieron “no lo s&" es bastante elevado (cerca del 21%). Habria que tenerlo en
cuenta a la hora de comunicar las promociones, si bien ya se ha indicado gue no se ha
dado este afio (ni el anterior).

AREA DE PROMOCION

FORTALEZAS

Los itinerarios estan previamente establecidos.

Toda la plantilla puede acceder a las promociones internas.

No se excluyen grupos ni categorias profesionales.

7.7.7. Area de condiciones de trabajo

En lo relativo a esta area, se recopila informacién para medir, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal, teniendo en
cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional
y geografica, y la estabilidad taboral.

Dichas condiciones se mencianan en diversos articulos del capitulo V del convenio de
aplicacion, que se detalla a continuacién:

ART. 14

La jornada de trabajo tendrd una duracién mdxima de 1.780 horas anuales de trabajo
efectivo, siendo el limite mdximo de 40 horas semanales, de promedio, para cada
ciclo de turnos de trabajo.

Independientemente de lo reguiado en el pdrrafo anterior, en el que se fija o jornada
madxima o realizar por ios trabgjadores afectados por el presente Convenio, la jornada
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se considerard cumplida por el trabajador/a, cuando la suma del tiempo efectivo
trabajado mds el tiempo compensado generado en el afio de que se trate, dé como
resultado 1.780 horas o menos.

Si el trabajo efectivo en el arfio excediera de 1780 horas, el exceso de horas serd
considerado cormo horas extraordinarias y serd de aplicacion lo establecido en el
articulo 26 de este Convenjo.

Sila suma excediera de 1780, pero el tiernpo efectivo de trabajo fuera menor, ef exceso
de horas, se le adeudan al trabajar con el valor de la hora ordinaria.

Tendrdn consideracién a estos efectos, los permisos retribuidos establecidos en el
presente Convenio, los especificados en los articulos 16 y 17, asi como aquellos que
puedan ser modificados por Ley de rango superior, y supongan tiempo compensatorio.
Se recomienda a las empresas estudiar la posibilidad de que el personal pueda
disfrutar sdbados libres alterncs, garantizando fos servicios necesarios y sin que
suponga disminucién ni aumento, por ningun concepto, de la jornada anual. En
donde exista representacién de los trabajadores/as, se estudiard conjuntamente.

Los trabajadores/as cuya jornada diaria continuada exceda de 6 horas, dispondrdn
de un tiempo de descanso de 15 minutos, que computardn como tiempo efectivo de
trabajo.

Las empresas normalizardn sus horarios de trabajo, de forma que los trabajadores/
as que presten sus servicios haciendo jornada nocturna, ésta sea con las siguientes
condiciones:

a} Dicha jornada serd cormo maximo de nueve horas.

b} Dichas noches serdn agiternas, con el festivo correspondiente por sermana.

c) Se abonardn sin recargo alguno, en contraprestacion o no efectuarse fa jornada
semanal normal, que se percibird integra.

d) Anualmente, y en el Gitime mes del afio, se elaborard por fa empresa, un calendario
en ef que se establezcan los turnos y horarios de trabajo publicando una copia en el
tablén de anuncios del afio siguiente. Los Comités de Empresa, los delegados/as de
personaly las secciones sindicales, tendran 15 dias para emnitir un informe sobre dichas
planillas. Al menos, con cardcter trimestral, se realizaran revisiones del computo de
horas, con el fin de intentar corregir los excesos que se hubieran producido, salvo que
fa revisidon se efectue con una periodicidad inferior.

ART.15

Este articulo indica que, con independencia del articulo anterior, se respetaran las
formulas que No se opongan a la legislacidon vigente, que, a la entrada en vigor del
presente convenio, se hayan pactado entre la empresa y los trabajadores/as, o sus
representantes. Este articulo viene respaldado por el articulo 34 que, respecto a las
condiciones mas beneficiosas, dice:

“Aguellas empresas que tengan concedido a su personal, por pacto o costumbre,
situgciones o condiciones mds beneficiosas que las que se consignan en este Convenio,
tendrdn obligacion de respetarias en su totalidad, manteniéndose <<ad personam>>
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aquellas que individuaimente a algan trabajador/a.”

Respecto a la distribucién de ta jornada, el articulo 16 dice:

A los anicos efectos de la elaboracidn de las planilias de turnos, el trabajo realizado en
horario de noche cumplird las siguientes normas:

a} Deberd compensarse al dia siguiente, no pudiendo asignarse turno alguno en ef
mismo.

b) Computard como 13 horas y 20 minutos, en la equivalencia de que tres noches
trabajadas equivalen a 40 horas.

Estas normas serdn de obligatorio cumplimiento y, en ningln caso, serdn de aplicacién
para lo dispuesto en el articulo 26 del presente convenio.

Astmismo, dentro del convenio colectivo:

¢ No existe regulacién diferenciada para el personai fijo vy el temporal.

* No se recoge ningun compromiso concreto para el fomento de la estabilidad en
el empleoc.

* No se establece ningln beneficio en el que se excluya a aquellas personas que
no trabajen a jornada completa,

Segun los resultados de la encuesta rellenada por la Fundacién respecto a io relativo
a las condiciones de trabajo, la empresa ofrece flexibilidad en cuanto a la jornada,
pudiendo modificarse ésta a eleccidn o necesidades del servicio.

Los horarios habituales son:
“8:00h -16:00h"
- “8:00h -15:00h y dos tardes”.

Los alargamientos de jornada u horas extraordinarias no son compensadas con tiempo
libre, sino retribuidas econémicamente, si bien durante 2023 no se ha realizado ninguna
hora extraordinaria.

En cuanto al personal, podra ser fijo o temporal, entendiéndose como tales:

¢ Personal fijo: Es personal fijo el que se contrata expresamente por tiempo
indefinido y el que adquiere tal condicién por imperativo legal.

e Personal temporal: Es el contratado por tiempo determinado de acuerdo con
cualquiera de las modalidades contractuales vigentes en cada momento.

Respecto a la jornada parcial, se produce tanto por necesidades personales como
empresariales. En el primer caso, se debe a la necesidad por parte de las personas
trabajadoras de compatibilizar el trabajo con otras actividades.

La empresa expresa la imposibifidad de un cambio debido a la Relacion de Puestos de
Trabajo (RPT) existente en el sector pablico.
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El tipo de extincién de contrato habitual {regulado por el ET) es por cese de la relacion
laboralen los casos de contratostemporales determinados o enelcaso dela terminacion
de la obra o servicio correspondiente.

Segun la clave de contrato, la zona presenta las siguientes claves de la seguridad social:
-100: Indefinido a tiempo completo, ordinario.
-189; Indefinido a tiempo completo, transformacién contrato temporal.
- 200: Indefinido a tiempo parcial, ordinario.
- 289 Indefinido a tiempo parcial, transformacion contrate temporal.
- 401: Duracién determinada a tiempo completo, obra o servicio determinado.
- 410: Duracidén determinada tiempo completo- Interinidad.
- 404: contrato predoctoral a tiempo completo.
- 406: AAPP Plan recuperacidn, transformacién y resitiencia, y fondos UE.

- 501; duracion determinada a tiempo parcial, obra o servicio determinado.

Personas por ' )

contrato y jornada,

segin sexo :

: Hombre 'Mu}er :
ZCompleta 12 46
indefinido 5 3¢
Temporal 7 16
_EtParcial 11 i5
Indefinido 4 g
Temporal 7 6

Tabla 11 Tipe contrato v jornada segin sexo

Como puede observarse en la tabla 11, las mujeres a jornada completa representan el
54.76% de la plantilla, de ellas el 35,71% tiene contrato indefinido, frente al 19,05% gue
lo tiene de duracion temporal. En el caso de los hombres, los contratos indefinidos a
jornada completa representan el 5,95% y, los temporales, el 8,33%.

En el caso del contrato a jornada parcial, las mujeres representan el 17,86%, de los cuales
son contratos indefinidos el 10,71% vy temporales el 7,14%. En el caso de los contratos de
los hombres, la parcialidad representa el 13,09%, de los que el 4,76% es indefinido y, el
8,33%, temporal.
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Personas por contrato y jornada, seglin sexoc

n Hombre

= hiujer

0% 20% 40% 60% s0% 100%

- Grafica 18: Tipo contrato y jornada segun sexo

Existe una representacién mayor de mujeres en todos los tipos de contratos, destacando
los contratos indefinidos a jornada completa, con un 35,71%.

Detalle de los porcentajes de jornada de mujeres y hombres:

Hombres Mujeres

45% 629,
70% 759
70% 509%,
70% 15%
50% 45%,
50% 70%
45% 1 70%
45% 259,
L 40% 45%,
88% 5%,
88% 53%
50%

60%

| 75%
50%

La parcialidad también es algo mayor en el caso de las mujeres, con un 57,69%, frente
al 42,31% de los hombres.

Analizando los porcentajes de todas las mujeres y hombres, vemos como la parcialidad,
en el caso de los hombres, es como minimo de media jornada. Sin embargo, en el caso
de las mujeres, la parcialidad varia entre el 15%, 25% y 35%.

Las situaciones de Incapacidad Temporal y Accidentes de Trabajo facilitados por la
entidad respecto del 2023 son los siguientes:
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% Hombres

" Descripcion bajas temporales Mujeres %
incapacidad Tempaoral 8 889% (1 11,1% |2
Accidente de Trabajo 3 100,0% |0 0.0% 3

Del andlisis de la table, podemos observar como de las 9 bajas temporales por IT, 8 han
sido mujeres y 1 hombres. En el caso de accidentes de trabajo el 100% de los mismos
han sido de mujeres, teniendo en cuenta que la plantilla fa esté formada por 61 mujeres
y 23 hombres, estos porcentajes representan en el caso de las IT al 1311% de las mujeres
y al 4,35% de los hombres en e} caso de las ITy al 4,91% de las mujeres en el caso de los
accidentes de trabajo.

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO
FORTALEZAS
La mayoeria de la plantilla tiene contrate indefinido a jornada completa.

MEJORAS

Ofrecer la posibilidad de teletrabajo cuando las condiciones del puesto lo permitan.

7.7.7.2. Resultados de la auditoria retributiva

Del analisis de los puestos de trabajo y sus retribuciones no se aprecian diferencias
salariales dentro del mismo Grupo con independencia del género.

Dentro de los puestos de Bidloga ocupados todos ellos por mujeres hay 2 personas que
estan parte del afio analizado encuadradas en 2 agrupaciones diferentes, esto es debido
a que el primer tramo de su contrato corresponde a contratos formativos (predoctorales
y en practicas) con un salario inferior y agrupados en el Grupo 3, mientras que el resto
del afio han sido contratadas con contratos indefinidos con mayores retribuciones
salariales y que estdn agrupados en el grupo 2. '

Respecto del concepto de mejora voluntaria es un complemento gue sirve para ajustar
el mayor salaric que se percibe por encima del convenio con motivo de una mayor
dotacién presupuestaria que existe en ocasiones para determinadaes puestos de trabajo.
E1100% de las personas que lo perciben son mujeres.

El concepto de Plus de Transporte es un concepto salarial por dia laboral, ya que se paga
a toda la plantilla independientemente del lugar de residencia, abonandose también
en los periodos vacacionales y proporcional al tiempo trabajado.

Tan sélo hay 2 complementos extrasalariales, que en realidad son el mismo, es la Ayuda
Social establecida en el articulo 31 del Convenio Colectivo de aplicacion que se paga por
hija o hijo durante el pericdo comprendido entre los 120 dias de su nacimiento y hasta
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que cumpla los 6 afios, © menor de 6 afios que conviva en régimen de acogimiento. El
caso de que ambos padres trabajen en la misma empresa, s6lo uno de elios percibira la
ayuda. Los conceptos extrasalariales son la Ayuda por 1a 12 hija o hijo y la Ayuda porla 2°
hija o hijo. En el periodo objeto del anélisis sélo hay mujeres percibiéndolo, no existen
hombres en dicha situacién, o al menos que lo hayan solicitado a la empresa.

AREA DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

FORTALEZAS

En la organizacidon no se aprecia segregacion vertical, con o que se estan rompiendo
los fendémenos culturales asociados al techo de cristal.

Se puede determinar que las diferencias retributivas encontradas no se derivan de
situaciones discriminatorias, sino de causas asociadas a condiciones particulares de
las personas trabajadoras y/o a casuisticas internas de la propia organizacion.

MEJORAS

El salario de las personas contratadas, en ocasiones, viene determinado por las
subvenciones yfo ayudas ofrecidas a la investigacion, con lo que la estabitidad en
el empleo y/o las remuneraciones percibidas por el trabajo realizado pueden ser
inconstantes a lo largo del tiempo.

7.7.8. Area de ejercicio corresponsable de los derechbs de la vida personal,
familiar y laboral

En esta area analizaremos los derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal de la plantilla de la Organizacion.

Partiendo para ello de [0 que por Convenio tienen derecho, como son las excedencias
del capitule IV que son las siguientes:

ART. 10 Excedencia voluntaria.

ART. 11 Excedencia forzosa.

ART. 12 Excedencia especial por maternidad.
ART 13 Excedencia por cuidado de familiares.

Y el Capitulo V, en su articulo 19 que contempla los siguientes permisos retribuidos:

a} Por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad
graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacién que precise
reposo domiciliario, de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o
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afinidad, de tres a siete dfas de permiso segun las circunstancias gue concurran.
b) Por razones de matrimonio, quince dias.

c) Por paternidad cinco dias, este permiso seré acumulable a cualqguier otro que
por disposicién legal o reglamentaria se tenga derecho.

d) Un dia por traslado de demicilio habitual.

e) Por el tiempo necesario para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal.

f) Para concurrir aexamenes finales, pruebas definitivas de aptitud y evaluacion
en centros de ensefianza, durante el dia de celebracién.

g) Diez dfas al afio para acudir a congresos, cursillos, mesas redondas y, en
definitiva, a cualguier acto que tenga incidencia en el trabajo que viene
desempefando o esté relacionado con su formacion profesional, previc acuerdo
con la empresa.

h) Los trabajadores/as, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos porciones.
La trabajadora, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion
de la jornada normal en media hora, con la misma finalidad.

La trabajadora, por su voluntad, podra acumular, para su disfrute continuado
en dias enteros, tantas horas como dias tenga asignado turno de trabajo en su
planilla anual de trabajo, periodo que comenzara a contarse a continuacion del
permisc de maternidad o descanso maternal.

)) Se conceders dos dias de permiso retribuido para asuntos propics, cuya fecha
de disfrute se fijara de comun acuerdo entre empresa y trabajador/a. Para el
personal gue preste sus servicios en turno fijo de noches de 27 horas, los dias de
asuntos propios se consumiran mediante el disfrute de una noche. En ningun
caso podran descontarse estos permisos de las vacaciones reglamentarias.

j) Los permisos con origen en la Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y que no sean objeto de tratamiento especifico en el Texto
de este Convenio, tendran el mismo tratamiento gue el tiempo compensado
segun se regula en los parrafos 2° a 5° del articulo 14 del presente Convenio.

Y, como permiso no retribuide, el mismo articuio 19 dice:

El trabajador/a, por motives justificados, siempre y cuando no perjudigque la marcha
normal del trabajo, tendra derecho a disfrutar licencias no retribuidas de hasta doce
meses como Mmaximo, previa solicitud escrita, con una antelacién de al menaos 30 dfas
sobre su inicio. En caso de urgencia este plazo podra reducirse por mutuo acuerdo de
las partes. Este permiso se concederd una sola vez al afo. No se concederdn nuevas
licencias hasta transcurrido un afio desde el disfrute de la anterior.

De la entrevista con el responsable del departamento de RRHH nos indica que no
existen canales de informacién y comunicacion para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacion.
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| _ _ Tabla 29. Bajas temporales, permisos y excedencias uiltimo afio |
e e BaJas temporalesv permisos ulttmo afio - o

* Descripcian bajas‘témpcralés-..' © .- Mujeres .- % - Hombres.

Incapacidad Temporat 8 889% 11 11.1% 9
Accidente de Trabajo 3 100,0% |0 0.0% 3
Permiso Nacimiento 2 500% |2 500% |4
Adopcitn o acogimienta 0 0,0% |0 0,0% o
Riesgo durante el embarazo 0 0,0% 0
Reduccién de jornada por 0 00% |0 0,0% 2
Reduccion de jomada por 0 00% |0 0,0% 8]
Reduccidn de jornada por 0 0, [0 0,0% 0
Reduccién de jornada por gtros 0 00% |0 0,0% 0
Excedencia por cuidado de hija‘a Q 00% |0 0,05% 0
Excedencia por cuidado de 0 00% |0 0,0% 0]
Excedendia fraccionada por 0] 00% 1o 0,0% 0]
Excedencia voluntaria 8] 0o% |0 0,0% 0
Permisa por enfermedad grave, 0 00% |0 0,0% 0
TOTAL 13 81,25% (3 18,75% |18

Tab[a]Z BaJas tempora]es permlsosyexcedenc;as ultlmo afic
Durante 2023, no se ha producido ninguna excedencia o reduccién de jornada por

motivos de conciliaciéon de ningun tipo ni en mujeres ni en hombres.

lLas bajas temporales han sido por incapacidad temporal, accidente de trabajo v
permisc por nacimiento.

En el caso de la incapacidad temporal las mujeres representan el 88,90% con 8 mujeres
v los hombres el 11,10% con 1 hombre.

Los accidentes de trabajo se han dado el 100% en mujeres en este caso en 3 mujeres.
Y el permiso por nacimiento lo estén disfrutando 2 mujeres y 2 hombres.

Se muestra a continuacién distribucién de la plantilla en funcién del ndmero de hijos e
hijas desagregado por sexos:

0 22 91,67% SO 83.33%
L o '_ '_ e A 10 0%
2 e S 8,33% e 6 67%
Total general 24 100% 60 100%

. Tabla13: Distribucién de la plantilla en funcidén del namero de hijos e hijas
desagregado por sexos

Como puede verse la mayoria de la plantilla no tiene hijas/hijos. Respecto a las personas
que si tienen, la mayorfa son mujeres, ya que solo un hombre tiene 2 hija/o.

Respecto a las conclusiones extraidas del cuestionario a la plantilla respecto a si se
Tavorece la conciliacién familiar, personal y laboral es:
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. Grafica 19: Respuestas favorecimiento de la.canciliacion en. porcentaje

Practicamente la mitad de los encuestados desconocen ¢ no saben si se favorecen las
medidas de conciliacion en la Fundacion.

24

(a3}

13

Gréafica 20: Respuestas favorecimiento de la conciliacion en numero

Las 24 respuestas afirmativas correspondena 8 hombresy ale mujeres, que representan
el 88,88% vy el 47,06% respectivamente, por lo que la mayoria de los hombres que han
contestado son conocedores de que se favorecen las medidas de conciliacidn y, en el
caso de las mujeres, no llega al 50% las que |o piensan.

Respecto a si se conocen las medidas de conciliacién, las respuestas son:

B si 10
& No e
@ Nolose 14

Gréafica 21. Respuestas sobre conocimiento de medidas de conciliacién en porcentaje

Observamos que e} mayor porcentaje es el de desconocimiento de medidas, con un
44%,y el de 32%, de “no lo sé&”.

Comparandolo con la gréfica anterior, vemos gue los hombres son conocedores de
‘que se favorecen las medidas, pero no saben cudles. En el caso de las mujeres, la mitad
de las que piensan que se favorecen las medidas, las desconocen.

T e R R T D
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Grafica 22: Respuestas sobre el conocimiento de medidas de conciliacién en nGmero

Viendo el grafico de nlmeres, observamos el desconocimiento de la plantilla de cuales
son las medidas, en este caso 7 mujeres y 3 hombres de los 43 que han contestado son
conocedores de las medidas de conciliacién.

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

FORTALEZAS

En el convenio de aplicacion se establecen medidas ademas de las estipuladas
legalmente.

MEJORAS

La mayoria de [a plantilla desconoce los derechos de conciliacion.

7.7.9. Area de infrarrepresentacion femenina

Esta area informara sobre la distribucién de {a plantilla, en los puestos de distinto
nivel de responsabilidad, en funcién del sexo para identificar la existencia en su
caso de infrarrepresentacidon de mujeres en los puestos intermedios o superiores
(segregacion vertical) y la distribucion de la plantilla en la organizacién midiendo el
grado de masculinizacién o feminizacién que caracteriza a cada departamento o area
(segregacién horizontal).

Nos encontramos con una organizacién feminizada, ya que como se ha indicadoe en
areas anteriores las mujeres representan el 72,62% de la plantilla.

En primer lugar, analizaremos la segregacidn horizontal mediante el analisis de los
puestos de trabajo y seguidamente la segregacidn vertical mediante el andlisis del
nivel jerdrquico.
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SEGREGACION HORIZONTAL

La segregacion horizontal alude al acceso diferencial entre mujeres y hombres a
ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales, de acuerdo con
esterectipos y roles de género.

Segun la distribucion de personas por Puestos de Trabajo:
- Los puestos feminizados son: bidloga, data manager, enfermera, técnica de
laboratorio, oficial administrativa y técnica de'gestién.
. Los puestos masculinizados son: farmacéutico investigador, ingeniero.
. Los puestos con presencia equilibrada son: técnica de comunicacion y prensa.

SEGREGACION VERTICAL

La segregacidn vertical implica un acceso diferencial entre mujeres y hombres a las
diferentes jerarquias dentro de una organizacion, y gue habitualmente sitla a las
mujeres en los escalones inferiores.

..~ Nivel jerarquico

- Qrgano de direccién 1 ; o] 1 100%
Mando intermedio 3 1 4 | 75,00%  2500%
Resto plantilla 57 22 ' 79. 725% ; 27.685%
TOTAL . 6 s 84 T534%  2466%

Tabla 14 Distribucion vertical por sexe.

Las mujeres ocupan el 100% de los érganos de direccién, asi como el 75% de los mandos
intermedios.

El resto de la plantilla estd conformada por 57 mujeres y 22 hombres representando
estos el 72,15% de las mujeres y el 27,85% de los hombres.

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

FORTALEZAS

El érgano de gobierno lo ocupa una mujer.
Existe representacidn femenina en los mandos intermedios.

MEJORAS

Existen puestos masculinizados: farmacéutico investigador, ingentero y feminizados:
bidloga, data manager, enfermera, técnica de laboratorio, oficial administrativa y
técnica de gestion,
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7.710. Area de retribuciones

Los conceptos retributivos de la organizacién vienen detallados en el capitulo VI del
convenio de aplicacién, articulos 20 a 25.

La estructura salarial la compone el salario base, los complementos salariales y los
extrasalariales y continda diciendo el articulo 20 que: Cuando se incremente el salario
minimo interprofesional se elevard el salario base del Convenio hasta dicho salario
minirmo, a costa del plus de convenio, siempre que aquél fuese inferior al salario mfnimo
interprofesional.

Siendo las percepciones salariales las siguientes:

PPP Navidad
i Paga navidad

' Plus convenio: Sera el que consta en el ANEXO Il (Tablas Salariates), segdn :
categorfa.

Mejora voluntaria comp/absorbible

Antigledad: Desde 1 de enero de 2014, al vencimiento de cada trienio, el
trabajador/a percibird en concepto de antigliedad el importe correspondiente al
3% del salario base.

|
Plus asistencia: Todos los trabajadores/as, cualquiera que sea su categoria I
profesional, percibirdn una prima por dia trabajado o mensual, cuando no se falte

: ningan dia; sus cuantias se fijan en los ANEXO |l (Tablas Salariales). i
; |
f

|

El 50% de este plus de asistencia se perdera si se cometen mas de tres faltas de
puntualidad por rmes natural y con un total de treinta minutos, y se perdera en
su totalidad cuando las faltas de puntualidad sean superiores a las seis y con un
total de sesenta minutos,

PP Pagas extras.

Parte proporcional de las vacaciones.

Antigledad convenioc 2013.

Ayuda familiar: Las empresas completaran, hasta alcanzar las cuantias mfnimas
| que se determinen en el anexo Il por matrimonio y por hijos, las prestaciones j
i familiares de la Seguridad Social a que tengan derecho los trabajadores/as. !

Ayuda social art. 31 hijo/a: Las empresas pagaran en concepto de ayuda social

la cantidad que se fija en el anexo I, a cada trabajador/a por cada hijo/a de
trabajador/a durante el periodo comprendido entre los 120 dias de su nacimiento

y hasta que cumpla los 6 afios, ¢ menor de 6 afios que conviva en régimen de :
acogimiento. !f

. Horas extras normales: Tendran la consideracion de horas extraordinarias

- aquellas horas de trabajo efectivo que se realicen sobre la duraciéon maxima de
la jornada de trabajo, tal y como se regula en el articulo 14 del presente convenio.
' Las horas extraordinarias se incrementaran en un 75%.
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| Pius transporte: Se establece para todo el personal, un plus de trahsporte por dia
| efectivamente trabajado, su cuantia fija en el anexo L.

i

'
| Esta mejora no absorbe las primas que en concepto de plus de transporte o plus |
| de distancia estén pactadas o puedan pactarse en cualquier empresa incluida en
| este convenio. )

Y las percepciones extrasalariales

Enfermedad

Accidente

Pret. Enfermedad cargo empresa

. Complemento IT

1

Indemnizacidn

7.710.1. Conclusiones del registro retributivo

Se indican a continuacidn las diferencias retributivas encontradas en cada uno de los
conceptos salariales y extrasalariales, teniendo en cuenta gue las mujeres conforman
el 73% de la plantilia:

PROMEDIOS

En el SALARIO BASE, la diferencia de retribucién entre mujeres y hombres es del 5% del
salario femenino sobre el masculino.

- - En el TOTAL COMPLEMENTOS SALARIALES, la diferencia de retribucion entre
mujeres y hombres es del 65% del salario femenino sobre el masculine,

La diferencia del 65% se debe a que las mujeres estan percibiendo la ayuda social
del articulo 31 del convenio colectivo que se percibe desde que el hijo tiene 120
dias hasta que cumpla los 6 afics o hasta la finalizacién del curso escolar.

-En el TOTAL COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES, no existe diferencia entre el
salario femeninoe sobre el masculino ni viceversa.

- En el TCTAL RETRIBUCIONES, la diferencia de retribucién entre mujeres y
hombres es del 6% del salario fermenino sobre el masculino.

MEDIANAS

Se indican a continuacién las diferencias retributivas encontradas en cada uno de los
conceptos salariales vy extrasalariales, teniende en cuenta que las mujeres conforrman
el 73% de la plantilla:

- En el SALARIO BASE, |la diferencia de retribucién entre mujeres y hombres es
del -11% del salario femenino sobre el masculino.
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- En el TOTAL COMPLEMENTQOS SALARIALES, no existe diferencia de retribucién
entre mujeres y hombres. - '

- En el TOTAL COMPLEMENTOS EXTRASALARIALES, no existe diferencia de
retribucién entre mujeres y hombres.

- En el TOTAL RETRIBUCIONES', la diferencia de retribucidén entre mujeres y
hombres es del -11 % del salario masculino sobre el femenino.

Respecto a lo que piensa la plantilla respecto a si cobran menos que sus compafieros:

Si G

No 48%

No lo sé 39%

Grafica 23: Respuestas opinidn sobre retribucién
inferior a otras personas de la empresa en porcentaje

® s 5
21
@ Noloss 17

Grafica 24: Respuestas opinién sobre retribucidn
inferior a otras personas de la empresa en ndmero

AREA RETRIBUCIONES

FORTALEZAS

Segun los resultades del registro retributivo del ejercicio 2023, |a brecha es del 6%

7.7.11. Area de prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo

La Fundacién nos ha facilitado el Protocolo para la prevencién y actuacién frente al
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y laboral y tiene nombrada a dos personas
para integrar la comisidn de acoso, uno para los supuestos de acoso moral/psicolégico
y otra persona para el supuesto de acoso sexual, por razén de sexo o por motivos de
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diversidad de genero u orientacién sexual.

Si bien no se ha informado a |a plantilla de |3 existencia de este y por tanto desconocen
el protocolo de actuacién frente a él.

El protocolo de la Fundacién contempla las siguientes sanciones en el caso de que
haya podido demostrar la situacién de acoso, considerandolo como una infraccion muy
grave. Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran
en cuenta las siguientes:

1. Eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2. Lasuspension de empleoy sueldo.
3, La limitacién temporal para ascender.

& El despido disciplinario.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones gue, en su
caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes |as siguientes:

- Que la persona denunciada sea reincidente en {a comision de actos de acoso.
- Que la victima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiguica o sensocrial.

- Que la victima haya sufrido graves alteracicnes psicoldgicas, médicamente
acreditadas.

- Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en
practicas o temporal.

- Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccidn de personal.
-Queseejerzan presionesy/orepresalias sobre lavictima, testigos o personas de
su entorno labora! o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacién.
- Que se trate de un acoso descendente.

- Que sea por orden de una tercera persona.

- Que sea en periodo de elecciones a la representacion legal de |a plantilia.

Dichas circunstancias seran tenidas en cuenta para aplicar la sancion que se decida,
por parte de la Comisién Investigadora, de entre las establecidas en el punto anterior.

En el caso de gue la sancién a la persona agresora no se3 la extincién de vinculo
contractual, la direccién de la Fundacién de Investigacion del Hospital General
Universitario de Valéncia mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa
persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), 0 en su nuevo
puesto de trabajo, en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera adopcion de la medida del
cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y
control por parte de la Fundacian.
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Asi mismo, el apartado 6.5 del Protocolo de acoso sexual, el acoso por razdn de sexo y
laboral citado incluye la ey 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Del mismo modo, el Convenio de aplicacién en el articulo 58 tipifica el acoso sexual

como falta muy grave estableciendo una sancién de suspensién del empleo de catorce
dias a un mes o despido.

Las respuestas de [a piantilia en el cuestionario respecto a si saben a qwen dirigirse en
el caso de sufrir acoso son las siguientes:

Si

48%

No 39%

No lo sé 11%

Grafica 25: Respuestas opinidén sobre el conocimiento
de a quién dirigirse en caso de acoso en porcentaje

@ si 23
& No 17
& Nolose 5

Crafica 26: Respuestas opinidn sobre el conocimiento
de a quién dirigirse en caso de acoso en nlmero

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO

FORTALEZAS

Existe un protocolo de acoso sexual, por razén de sexo y laboral, que incluye La ley
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

El Convenio de aplicacién en el articulo 58 tipifica el acoso sexual como falta muy
drave estableciendc una sancién de suspension del empleo de catorce dfas a un
mes o despido.

MEJORAS

Mas de la mitad de la plantilla no sabria a guién dirigirse en caso de sufrir acoso.
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7712. Area de comunicacién inclusiva y lenguaje no sexista {voluntario)

Enestaareadel diagndsticoseanalizara ellenguaje entodas lasformasdecomunicacion.
De la encuesta rellenada por el departamento de RRHH, vemos que los canales de
comunicacién habituales son:

- Reuniones.

- Presentacicnes a la plantilla.
- Correo electrénico.

- Tablén de anuncios.

- Manuales o publicaciones.

- Intranet.

En 2018, se facilitd a la plantilla una mini-guia de lenguaje inclusivo, si bien a la plantilla
gue se ha incorporado después no.

La plantilla carece de formacidn respecto a lenguaje inclusivo.

Hemos visitado la pagina web en las distintas areas, docencia, aula virtual, cursos..
vermnos que el lenguaje utilizado en la mayoria de las publicaciones es masculino,
rescatamos a titulo de ejemplo:

“En cuanto a los jnvestigadores participantes, ni el investigador principal ni los
investigadores...”.

“Dodran presentar proyectos en calidad de investigador...".

“El equipo multidisciplinar dirigido por Carlos Camps, formado por oncdlogos
médicos, bidlogos moleculares, farmacéuticos, patdloges v ciruianos, dedicado a la
investigacion traslacional en cdncer...”.

"Dirigido fundamentalmente a: nefrélogos, endocrinos, nutricionistas, medicos de
Atencién Primaria y personal de Enfermeria..”.

“En este momento, ya estdn activas o en proceso las siguientes actividades: Curso de
acogida g nueves profesionales; Curse de riesgos laborales..”.

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA
MEJORAS

El lenguaje utilizado es masculino
No se facilita guia de lenguaje inclusivo desde 2018
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7.713. Area de proteccién a las victimas de violencia de génerc

Escasa mencién se hace en el Convenio de aplicacién respecto a la violencia de género,
ya que simplemente en el apartado d) del articulo 33 se le reconoce el complemento
del 100% del salario del mes anterior a la fecha de la baja desde el primer dia, perc nada
se dice de las medidas a tomar para la proteccién de las victimas.

Lafundacidn sicontempla, en el | Plan de Igualdad,en su drea de actuacién denominada
Violencia de género, las siguientes acciones:

a) Divulgar los recursos vy las medidas de proteccién y atencién en materia de
violencia de género existentes en la Diputacién de Valéncia v en la Generalitat
Valenciana.

b} Informar a la plantilla de los recursos publicos existentes, tales como
flexibilidad horaria o reduccién de la jornada laboral para casos de violencia de
género.

c) Habilitar un espacio en la web para el plan de igualdad, donde se publiquen
los recursos y medidas de proteccion.

d) Establecer indicaderes sobre los recursos divulgados.

e) Colaborar con la Diputacién de Valéncia y la Generalitat Valénciana en las
acciones gue promuevan.

AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
FORTALEZAS

En el | Plan de igualdad tiene en el area viclencia de género diversas acciones.
MEJORAS

No existen medidas concretas para el fomento de victimas de violencia de género.

7.714. Area de salud laboral y perspectiva de género

Segun los resultados de [a encuesta rellenada por la Fundacién, esta ha optado por
contratar un Servicio de Prevencidon Ajeno (SPA), siendo a la hora de su eleccién,
imporiante contar con:

e Unplan de igualdad.

Un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Personal formado en igualdad.

Conciertos/ofertas de servicios para la integracién de la perspectiva de género
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en las actividades de prevencion.

Respecto a la inversion que pueda hacerse en salud laboral en mujeres y hombres, la
empresa expresa que no se hace distincion alguna.

Debido a la naturaleza de la actividad, el material de prevencidon en el que mas se
invierte son los EPIS, siendo el puesto de trabajo con mayor riesgo laboral el de [as
personas que se encuentran en los laboratorios, que ademéas es un puesto feminizado.

Es importante destacar que segun el art. 52 del Convenio colectivo de trabajo del sector
de Sanidad Privada de la provincia de Valéncia, toda empresa adscrita debera contar
con un Comité de Salud Laboral, pero en este caso la empresa no cumple este requisito.

7.7.14.). Embarazo, fertilidad y lactancia

El articulo 19 del convenio de aplicacién dentro de su apartado h) contempla el permiso
por lactancia:” Los trabajadores/as, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derechoa unahora de ausencia deltrabajo, que podran dividir en dos porciones.
La trabajadora, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de la
jornada normal en media hora, con la misma finalidad.

La trabajadora, por su voluntad, podra acumular, para su disfrute continuado en dias
enteros, tantas horas como dias tenga asignado turno de trabajo en su planilla anual de
trabajo, periodo cue comenzara a contarse a continuacion del permiso de maternidad
o descansc maternal.

Nada dice el convenio respecto al embarazo y la lactancia, si bien la organizacién nos
ha facilitado el informe de aplicacién de la perspectiva de género en la salud laboral
realizado por la empresa VIA PREVENCION, en el que se indica que fa FUNDACION DE
INVESTIGACION DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA esté Hlevando
a cabo la actividad preventiva mediante la perspectiva de género, posibititando que
no se quede solamente en abordar y dar solucién a la casuistica de la maternidad y
lactancia, sino el concepto de riesgo y tratandoe la problematica del acoso sexual y por
razén de sexo asi como la doble presencia desde fas herramientas que nos facilita la ley
31/1995 de Prevencidn de Riesgo Laborales.

Asi mismo existe un protocolo de vigilancia de la salud especifica para radiaciones
jonizantes que contempla en el apartado 611 un capitulo especifico para la proteccion
especial durante el embarazo y la lactancia.

Tan pronto como una mujer embarazada comunique al titular de la practica su estado,
la proteccién del feto deberd ser comparable a la de los miembros del publico. Por ello
las condiciones de trabajo de la mujer embarazada seran tales que |la dosis eguivalente
al feto sea tan baja como sea razonablemente posible, de forrma que sea improbable
que dicha dosis exceda de 1 mSv desde la comunicacién del embarazo hasta el final
del mismo. Desde el momento en gue una mujer en el periodo de lactancia informe de
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su estado al titular de la practica, no se le asignaran trabajos que supongan un riesgo
significativo de contaminacién radiactiva. En tales supuestos debera asegurarse una
vigilancia adecuada de la posible contaminacién radiactiva en su organismao.

Al objeto de una proteccién adecuada, segun el articulo 26 de la ley 31/951, el empresario
deberd determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores, la
relacién de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

AREA DE SALUD LARORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

FORTALEZAS

La empresa cuenta con un Plan de Prevencion el cual tiene como objetivos cumplir
los requisitos legales en prevencion especificos para las mujeres.

En la evaluacion de riesgos se tienen en cuenta aquellos que pueden afectar a las
mujeres.

A la hora de contratar un servicio de prevencién se tiene en cuenta que la empresa
cumpla con las obligaciones legales en materia de igualdad.
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7.8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

RESUMEN POLITICAS DE IGUALDAD

El convenio colectivo contempla en los articulos 53 [a necesidad de tener un plan
de igualdad.

Las mujeres y hombres opinan en un porcentaje por igual sobre la necesidad de
un Plan de igualdad.

RESUMEN CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

La Fundacién de Investigacion del Hospital General Universitario de Valencia tiene
una presencia predominantemente femenina.

Hay més mujeres con una mayor antigledad que hombres.
La mayecria de la plantilla tiene estudios universitarios.

No existe sobre cualificacién femenina.

AREA DE ACCESO SELECCION Y CONTRATACION

FORTALEZAS

La mayoria de la plantilla esta a jornada completa.

El 93% de jos encuestados opinan gue existe igualdad en la seleccidn de la plantilla.

La seleccidn del personal deberé realizarse con sujecion a los principiosde igualdad,
mérito, capacidad y publicidad de la correspondiente convocatoria.

Recomendaciones:

Entregar una guia de bienvenida para dar a conocer los servicios de la Fundacidn,
como canales de comunicacion, promocion...
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
FORTALEZAS

Representacién fermenina en todos los puestos.
MEJORAS

Existen puestos masculinizados como el de farmacéutico de investigacion e
ingeniero.

Recomendaciones:

Fomentar la contratacion en puestos masculinizados ante igualdad de méritos.

AREA DE FORMACION
FORTALEZAS
Toda la plantilla tiene acceso a la informacidn de los cursos que se ofertan.

MEJORAS

La Fundacion no ha organizado cursos en 2023.

Recomendaciones:

Realizacion de cursos.

AREA DE PROMOCION

FORTALEZAS

Los itinerarios estan previamente establecidos.

Toda la plantilla puede acceder a las promociones internas.

No se excluyen grupos ni categorias profesionales.

Recomendaciones:

No existen amenazas ya que no hay promocién interna debido a las caracteristicas
de la seleccién y contratacion.
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AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO
FORTALEZAS
La mayoria de la plantilla tiene contrato indefinido a jornada cormpleta.

MEJORAS

Ofrecer la posibilidad de teletrabajo cuando las condiciones del puesto o permitan.

Recomendaciones:
Reducir las contrataciones temporales

Ofrecer el teletrabajo cuando las condiciones del puesto lo permitan.

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

FORTALEZAS

En el convenio de aplicacidn se establecen medidas ademas de las estipuladas
legalmente.

MEJORAS

La mayoria de la plantilla desconoce los dereches de conciliacion.

Recomendaciones:

Dar a conocer a la plantifla los derechos de conciliacién.

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA
FORTALEZAS

El érgano de gobierno lo ocupa una mujer.
Existe representacion femenina en los mandos intermedios.

MEJORAS

Existen puestos masculinizados: farmacéutico investigador, ingeniero vy
feminizados: bidloga, data manager, enfermera, técnica de laboratorio, oficial
administrativa y técnica de gestion.
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Recomendaciones:

Favorecer la contratacién de mujeres en puestos masculinizados.

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO

FORTALEZAS

Existe un protocolo de acoso sexual, por razén de sexo y laboral, que incluye La ley
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI+.

El convenio de aplicacion en el articulo 58 tipifica el acoso sexual como falta muy
grave estableciendo una sancién de suspensién del empleo de catorce dfas a un

mes o despido.

MEJORAS

Mas de [a mitad de la plantilla no sabria a quién dirigirse en caso de sufrir acoso.

Recomendaciones:

Dar a conocer el protocelo de acoso.

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA
MEJQORAS
El Ienguaje utilizado es masculino.

No se facilita guia de lenguaje inclusivo desde 2018.

Recomendaciones:

Corregir las comunicaciones externas e internas teniendo en cuenta el lenguaje
inclusivo.

Entregar a la plantilla una guia de lenguaje inclusivo para que se vaya incorporando
su uso cotidiano.




HOSPITAL GERERAL
UBIYERSITARID
MALFRE IR

g; e, - I Plan de igualdad Vi

AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
FORTALEZAS

En el | Plan de igualdad tiene, en el drea violencia de género, diversas acciones.
MEJORAS

No existen medidas concretas para el fomento de la contratacion de victimas de
violencia de género.

Recomendaciones:

Protocolo de actuacién en caso de que alguna trabajadora sufra violencia de
género,

AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO
FORTALEZAS

|.a empresa cuenta con un Plan de Prevencion el cual tiene como objetivos cumplir
los requisitos legales en prevencidn especificos para las mujeres.

En la evaluacidn de riesgos se tienen en cuenta aquelios que pueden afectar a las
mujeres. '

A la hora de contratar un servicio de prevencion se tiene en cuenta que la empresa
cumpla con las obligaciones legales en materia de igualdad.
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De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (“LO 3/2007"), el principal objetivo del Il Plan de Igualdad de LA
FUNDACION es continuar garantizando, en el dmbito de la empresa, la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, implantando de forma real el
derecho a la equidad, asegurando un entorno de trabajo fibre de discriminacién.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacién {directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones
relativas a seleccién, contratacion, promocién y desarrollo profesional, comunicacion,
salud laboral, conciliacién y retribucién, en consonancia con los principios éticos y
politicas de la empresa.

El Plan tiene como objetivo general continuar avanzando en las siguientes cuestiones:

- Fomentar el igual valor de mujeres y hombres en todos los dmbitos, asi come la
eliminacion de estereotipos.

- Eliminar, si alguna fuera detectada, posibles discriminaciones por razén de sexo.

- Proseguir con los avances en la empresa en la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeresy hombres, incorporando en la negociacién colectiva aspectos relativos
a la conciliacion personal, famitiary laboral.

A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las dreas de actuacién son los
siguientes:

1. Proceso de selecciony contratacion: Garantizar laigualdad de tratoy oportunidades
en la seleccidon para el acceso en la empresa, dando priotidad, a igualdad de
condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos representado en
cada area cuando se detecte infrarrepresentacién femenina.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, y fomentar el
equilibrio entre mujeres y hombres en las distintas dreas y grupos profesionales,
aplicando acciones positivas, bajo el principio basico de, a igualdad de condiciones,
dar prioridad a la incorporacion de las personas del sexo menos representado cuando
se detecte infrarrepresentaciéon femenina.

2. Clasificacion profesional: Garantizar la igualdad de género en los sistemas vy
criterios de clasificacion profesional.

3. Formacidn: Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a
una formacién que vaya dirigida a su desarroilo profesional, e implantando acciones
formativas en igualdad de trato y oportunidades.

4. Promocién profesional. Garantizar laigualdad de oportunidades directa e indirecta,
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entre mujeresy hombres, en el proceso de promociény desarrollo, en aras a alcanzar
una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

5. Condiciones de trabajo: incluida la auditoria retributiva.

6. Ejercicio corresponsable de lavida personal, familiar y laboral: Promover la igualdad
de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los momentos
de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para
que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones familiares como
un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no tenga
consecuencias negativas en el ambite profesional.

7. Infrarrepresentacion femenina: La infrarrepresentacién se trata en la tabla de
analisis de la distribucién por puestos y categoerias recogida en el diagndstico y ese
estudio derivado de este diagndstico de situacion nos permitird analizar y plantear
medidas a proponer en:

8. Retribuciones: informacién extraida del registro retributivo del afio analizado.

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: Prevenir las posibles situaciones
de cualquier tipo de acoso, contribuir al mantenimiento de un entorno laboral libre
de todo tipo de situaciones de acoso, en el que la dignidad sea un valor defendido y
respetado, y se facilite el desarrolio de fas personas.

10. Comunicacién y lenguaje inclusivo: Asegurar que la comunicacién interna y
externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres garantizando que
los medios de comunicacion internos, y sus contenidos, sean accesibles a la plantilla.

11. Proteccién a las victimas de violencia de género: Difundir, aplicar y facilitar medidas
de proteccidn en los casos de violencia de género.

12. Salud laboral y perspectiva de género: Introducir ta dimensién de género en [a
politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales.

La persona responsable de igualdad dentro del organigrama de la empresa sera
la persona que ocupe la gerencia de la Fundacién, la cual velara por la igualdad de
trato y oportunidades. Dicha persona contara con formacion especifica en la materia
impartida por entidad competente al efecte, gestionard el Plan, participando en su
implernentacién, desarrollo y supervisién de contenidos, unificando criterios de
igualdad en los procesos de seleccidn, promocidon y demas contenidos que se acuerden
en el Plan, e informard a la Comisidon de Seguimiento,

El inicio de la vigilancia sera inmediato a partir de la firma del il Plan de Igualdad.

Para llevar a cabo los objetivos del Plan, se contard con una Comision de Igualdad.

La direccidn y gerencia de la FUNDACION facilitara los medios materiales y humanos
oportunos para el desarrollo del Plan, de acuerdo con sus posibilidades, asi como un
lugar de reuniones para las personas encargadas de velar por su cumplimiento.
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El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos (principal
Yy concretos), incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefalando, para
cada caso, el/los departamento/s responsable/s, dentro de las empresas, de gjecucion
de la medida y el plazo maximo establecido para el cumplimiento de la medida.

1. Proceso de seleccién y contratacién.

OBJETIVO PRINCIPAL: La igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el
acceso a la Fundacidn, dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacion
de las mujeres en aquellas areas, colectivos y puestos donde su representaciéon es
menor.

Aungue el acceso al empleo en la Fundacién no muestra desequilibrios significativos
al regirse por los principios constitucionales de capacidad, mérito e igualdad, debe ser
un objetivo de este plan prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al
empleoc en la Fundacién, asi como el incremento de mujeres en la empresa en aquellas
categorias en que estén subrepresentadas.

OBJETIVO CONCRETO 1.1: La objetividad de los documentos utilizados en
los procesos de seleccidn.

1.1 MEDIDAS

Utilizar unicamente los modelos de solicitud de empleo y del cuestionario
de seleccion para los grupos de personal base, evitando modificaciones
y/o preguntas que puedan contener sesgos de género y que pudieran
influir en la autoexclusidn por potenciales candidaturas, a la hora de
cumplimentarlos

INDICADORES

Modelos de solicitud de empleo y cuestionario de seleccidn
RESPONSAEBLE

Departamento de RRHH

PLAZO

Inmediato

OBIJETHVO CONCRETQO 1.2: La igualdad de trato y oportunidades, en los
procedimientos de seleccidn para el acceso a la Fundacion.
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1.2 MEDIDAS

Revisar y unificar procedimientos y metodclogias de seleccion y
contratacion, respetando criterios de igualdad de trato y oportunidades

| INDICADORES

Manual de seleccion
RESPONSABLE
Departamento de RRHH
PLAZO

Inmediato

1.3 MEDIDAS

Continuar formando en materia de igualdad a los responsables de |a
seleccion de personal

INDICADORES

Médulos de formacion impartidos durante la vigencia del Plan
RESPONSABLE

Formacién

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

2. Formacién

OBJETIVO PRINCIPAL: La linea de actuacién principal implicard el cumplimiento
del mandato legal de formar y sensibilizar scbre |a igualdad de trato entre mujeres
y hombres, Se hace necesario recalcar la necesidad de informar y difundir los datos
desagregados por sexo para fomentar el conocimiento de posibles situaciones de
desigualdad. Este ¢je tiene como objetivo sensibilizar, informar y formar en materia de
igualdad y diversidad, conciliacién y corresponsabilidad

OBIJETIVO CONCRETO 2.1 Formacion en igualdad de género.’

2.1 MEDIDAS

Fomentar la imparticién de cursos de formacion y sensibilizacion sobre
iguaidad de trato.

INDICADORES

Porcentajes de mujeres y hombres formadeoes
RESPONSABLE

Departamento RRHH
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PLAZO

Durante la vigencia del Plan

OBJETIVO CONCRETO 2.2: Facilitar el acceso de mujeres y hombres a
especialidades formativas que contribuyan a su desarrolio profe5|ona| en la
empresa de forma equilibrada

2.2 MEDIDAS

Acclones de formacién a personas reincorporadas tras licencia/excedencia
de nacimiento

INDICADORES

Numero de personas desagregadas por sexo que se incorporan

RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

2.3 MEDIDAS

Formar a las personas de la Fundacién que integran la Comisién de
Seguimiento del Plan, en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de
sexo y seguimiento de las acciones formativas.

INDICADORES

Formacion realizada

RESPONSABLE

Responsable de formacion

PLAZO

1afio desde la aprobacion del Plan

2.4 MEDIDAS

Informar a los departamentos y dreas vinculadas con la puesta en marcha
de medidas del Plan de igualdad de sus responsabilidades

INDICADORES

[Informacidn realizada

RESPONSABLE

Responsable de igualdad

PLAZC

1ano desde la aprobacién del Plan
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2.5 MEDIDAS

Incluir un parrafo en el documento de excedencia por guarda legal que
firma la persona que solicita dicha excedencia, para informar sobre la
posibilidad de acceder, si asi lo desea, a la formacién impartidaen la
empresa durante el periodo de excedencia.

INDICADORES

Parrafo incluido

RESPONSABLE

Responsable de RRHH

PLAZO

1 afio desde la aprobacién del Plan

2.6 MEDIDAS

Formar a toda persona que acceda a la Fundacion, en sensibilizacion en
materia de Igualdad, organizado de modo sistematico, desde el momento
gue se incorporan a la empresa

INDICADORES

NUmero de personas de nueva incorporacion gue reciben la formacion
RESPONSABLE

Responsable de formacion

PLAZO

PDurante la vigencia. del Plan

2.7 MEDIDA

Garantizar que la informacion scbre las ofertas de formacion llegue a
todo el persenal de la Fundacion. Se impartird de forma preferente en el
transcurso de la jornada laboeral. De no ser posible, se adeudaran las horas
invertidas en la formacion.

INDICADORES

Comunicacién de la planificacion formativa del afio
RESPONSABLE

Responsable de formaciéon

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

3. Promocion profesional.

OBIJETIVO PRINCIPAL: Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos [os
procesos relativos al area de promocion.
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OBIJETIVO CONCRETO 3.1: Mantener la presencia equilibrada entre

mujeres y hombres, favoreciendo a las mujeres siempre que se encuentren
infrarrepresentadas

3.1 MEDIDAS

Comunicar las competencias profesionales que pueden facilitar la
pPromocion a otros puestos de trabajo

INDICADORES:

Incluir estas competencias en los sistemas de comunicacién
RESPONSABLE

Departamento RRHH
PLAZO

Durante la vigencia del Plan

3.2 MEDIDAS

Seguir dando a conocer las posibilidades de carrera profesional de
manera clara, concreta y transparente a la plantilla, asi como el sistema/
procedimiento de promocidn que sigue la Fundacién. Revisar sistemas y
procedimientos con perspectiva de género.

INDICADORES: Informacién realizada
RESPONSABLE

Departamento RRHH
PLAZO

Durante la vigencia del Plan

3.3 MEDIDAS

Informar a las personas con contratos a tiempo parcial de la posibilidad
de presentarse a las diferentes vacantes. Favorecer el acceso al contrato
a tiempo completo. Esta medida de accidn sera positiva para las mujeres
cuando se encuentren infrarrepresentadas

INDICADCRES

Informacién realizada
RESPONSABLE
Departamento de RRHH
PLAZO

Durante {a vigencia del Plan
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3.4 MEDIDAS

Formar especificarnente en género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a las personas responsables de evaluar candidaturas,
para la promocién

INDICADORES

Responsables formados y nimero de acciones formativas, sobre el total de
personas gue evaldian candidaturas

RESPONSABLE

Departamento RRHH
PLAZO

Durante la vigencia del Plan

4. Condiciones de trabajo: incluida la auditoria retributiva. Garantizar la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.

OBJETIVO PRINCIPAL: Aplicacion del principio de igual salario para trabajos de igual
valor y el resto de condiciones laborales.

OBJETIVC CONCRETO 4.1: Falta definicidén para la medida expuesta

4.1 MEDIDAS

Revisar y publicar los criterios de los complementos salariales variables para
llevar a cabo politica transparente en materia de retribucion

INDICADORES

Informe sobre estructura salarial y colectivos a guien se destinan
RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

1 afio desde la aprobacién del Plan

4.2 MEDIDAS
Implementar y favorecer la flexibilidad horaria sin detrimento retributivo
INDICADORES

Numero de personas que se acogen a esta medida de conciliacion
desagregadas por sexo

RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

1 afio desde ia aprobacién del Plan
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4.3 MEDIDAS

Transparencia salarial. Publicidad mediante intranet o similar de las tablas

salariales de los distintos grupos, fomentando la transparencia y la mejora
interna

INDICADORES

Encuesta sobre la accesibilidad y disponibilidad de la informacién
RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

1ano desde la aprobacién del Plan

4.4 MEDIDAS

Implementar y favorecer el teletrabajo compaginando las necesidades de
flexibilidad y seguridad garantizando los mismos derechos que los de las
personas con trabajo presencial y asegurando el derecho a la desconexién
digital

INDICADORES

NUmero de personas que se acogen a esta medida de conciliacién
desagregadas por sexo

RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

1 afo desde la entrada en vigor del Plan

5. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral:

OBJETIVO PRINCIPAL: avanzar en nuevas medidas, teniendo en cuenta {a actividad de
la Fundacién que permitan conciliar la vida personal, laboral y familiar de mujeres y
hombresyreducir las diferencias entre ambos sexos (fomento de la corresponsabilidad).

OBJETIVO CONCRETO 5.1: Facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacién.

5.1 MEDIDAS

Garantizar que las personas que se acojan a cualquieta de los derechos
relacionados con la conciliacién de (a vida familiar y laboral (permisos,
reducciones de jornada..), no vean frenado el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades de premocion

INDICADORES

NuUumero de denuncias realizadas
RESPONSABLE

Responsable de Igualdad
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PLAZO

Durante |a vigencia del Plan

OBJETIVO CONCRETO 5.2: Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la
corresponsabilidad

5.2 MEDIDAS

Flaborar y difundir una guia de conciliacidn de {a vida personal, familiar,
laboral en la Fundacion

INDICADORES

Elaborar guia

RESPONSABLE

Departamentc RRHH

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

5.3 MEDIDAS

Informar peridédicamente a la Comision de Seguimiento sobre las
soficitudes y disfrutes de las distintas licencias y permisos relacicnados con
la conciliacién de la vida familiar v laboral.

INDICADORES

Informacion facilitada

RESPONSABLE

Responsable Igualdad

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

5.4 MEDIDAS

Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion (webex, videoconferencias,
rmulticonferencias, etc.) siempre que sea posible para evitar continuos viajes
o desplazamientos

INDICADORES

Numero de horas webex utilizadas

RESPONSABLE

Respbnsable lgualdad

PLAZO

Durante la vigencia del Plan
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5.5 MEDIDAS

Realizar campanfias informativas y de sensibilizacion especificamente

dirigidas a los hombres sobre la corresponsabilidad y reparto equilibrado de
tareas

INDICADORES

Campafas realizadas

RESPONSABLE

Responsable de Igualdad

PLAZO

Durante la vigencia def Plan

5.6 MEDIDAS

Las vacaciones se podran unir al permiso de nacimiento

INDICADORES

NUmero de personas trabajadoras que se acogen a este derecho

RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

5.7 MEDIDAS

Dar prioridad en el cambio de turno a las personas trabajadoras que previa
acreditacion y siempre que la organizacidén del trabajo lo permita, se hallen
en procesos de técnicas de reproduccién asistida

INDICADORES

Numero de solicitudes y solicitudes concedidas

RESPONSABLE

Departamento de RRHEH

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

5.8 MEDIDAS

Difundir recordatorios de las medidas de conciliacién, mediante carteles
informativos y pagina web, para estimular |la corresponsabilidad

INDICADORES

NUumero de campafas de difusidn realizadas

RESPONSABLE

Departamento de RRHH y comunicacion
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Durante la vigencia del Plan cada semestre o coincidiendo con efemérides
relacionadas con la materia de igualdad

5.9 MEDIDAS

Realizar “Jornada de puertas abiertas” para familiares, acercar a la familia
(cényuges, parejas, hijos...) a la Fundacion, resaltando la importancia de la
conciliacién y la corresponsabilidad y la investigaciéon. Actividad voluntaria y
programada fuera del horario laboral

INDICADORES

Encuesta de satisfaccion
RESPONSABLE

Departamentc de RRHH

PLAZO

En 2025. Analizar su temporalizacion

6. Infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVO PRINCIPAL: Promover la presencia o composicién equilibrada de mujeresy
hombres en los niveles profesionales de {a Fundacion.

OBIETIVO CONCRETO 6.1: Mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a
puestos de responsabilidad.

6.1 MEDIDAS

Realizar un seguimiento de las promociones realizadas desagregadas por
Sexo

INDICADORES

Numero de promociones realizadas desagregadas por sexo
RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

6.2 MEDIDAS

Uso de imagenes y lenguaje no sexista en las promociones,
mediante modelos inclusives y de mujeres en aquellos sectores con
infrarrepresentacién femenina

INDICADORES

Numero de candidaturas presentadas desagregadas por sexo
RESPONSABLE

Departamento de RRHH
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PLAZO

Durante la vigencia del Plan

7. Retribuciones:

OBIETIVO PRINCIPAL: Informacién extraida del registro retributivo del afio analizado:
Una vez constatado, por la forma de percepcion de los salarios: fijo, variable y
complementosytablassalariales, que no existe discriminacion entre mujeresyhombres
en la Fundacion, el objetivo de este eje deberia ser continuar incidiendo en un sisterna
retributivo que no genere discriminaciones entre ambos sexos y si se detectara alguna,
proceder a su inmediata correccién,

OBIETIVO CONCRETO 7.1: Vigitar [a aplicacién de la politica retributiva para
garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

7.1 MEDIDAS

Informar periédicamente a la Comisidn de Seguimiento de las retribuciones
medias de mujeres y hombres por nivel jerarquico. En caso de detectarse
desigualdades, se valorara la realizacion de un plan que contenga medidas
correctoras con plazo de aplicacién.

INDICADORES

Informe entregado anuaimente del analisis de la estructura salarial.
RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLLAZOS

1 ano desde la firma del Plan

7.2 MEDIDAS

Se garantizara la no discriminacién en casos de maternidad, paternidad
adopcién, acogimiento, o riesgo por embarazo, lactancia, asistencia a
técnicas de reproduccidn asistida, en relacién al salario

INDICADORES

No existencia de discriminacién salarial por nacimiento o riesgo por
embarazo, o cualquier circunstancia de las anteriormente citadas y/o de
caracter similar

RESPONSABLE
Departamento de RRHH
PLAZO

Durante la vigencia del Pian
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7.3 MEDIDAS

Garantizar que los criterios de la retribucion variable que respetan fa
perspectiva de género se comunican anualmente a la plantilla

INDICADORES
Comunicacion realizada
RESPONSABLE
Departamento de RRHH
PLAZO

Durante la vigencia del Plan

8. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,

OBIETIVO PRINCIPAL: Evitar y prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVO CONTRETO 8.1: Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo para su prevencion, deteccion y actuacion

8.1 MEDIDAS

Seguir difundiendo el protocolo de acoso a todos los niveles por los canales
habituales de la Fundacidn para mantener un ambiente laboral libre de
situaciones de acoso.

INDICADORES

Medios de comunicacién en los gue se difunde
RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

8.2 MEDIDAS

incluir en la formacidn obligatoria sobre PRL un mddulo sobre prevencion
del acoso sexual y por razon de sexo

INDICADORES

Médulo incluido en la formacién inicial. NUGmero de acciones formativas
impartidas

RESPONSABLE

Responsable de formacion. Servicio de Prevencion
PLAZO

1 afio desde la firma del Plan
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9. Comunicacién y lenguaje inclusivo

OBJETIVO PRINCIPAL: Garantizar un lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones
que promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres

OBIJETIVO CONCRETO 9.1: Promover el lenguaje inclusivo.

9.1 MEDIDAS

Revisar y corregir si es necesario el lenguaje y las imagenes que se utilizan
en las comunicaciones internas: intranet, revistas, publicaciones, carteleria,
etc. y en la web con el objetivo de que sea un lenguaje no sexista e inclusivo

INDICADORES

Numero de medics revisados. Modificaciones realizadas
RESPONSABLE

Responsable de comunicaciones

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

OBIJETIVO CONCRETO 9.2: Garantizar que los medios de comunicacion y los
contenidos son accesibles y conocidos por los trabajadores/as.

9.2 MEDIDA

Difundir por los canales habituales de comunicacion fa Guia de la
FUNDACION para un lenguaje no sexista

INDICADORES

Guia difundida

RESPONSABLE

Responsable de comunicaciones
PLAZO

Durante la vigencia del Plan

9.3 MEDIDAS

Formar al personal encargado de los medios de comunicacion de {a
empresa en materia de igualdad de oportunidades y utilizacién no sexista
del lenguaje e imagenes inclusivas

INDICADORES

NUmerc de personas formadas sobre el total de los responsables de
comunicacién

RESPONSABLE
Responsabie Igualdad
PLAZO

Durante la vigencia del Plan




HOSPITAL GENERAL

UNIVERSITARIG
VALENLLA

e, Ii Plan de Igualdad S&

9.4 MEDIDAS

Difundir el nuevo plan de igualdad de oportunidades de la FUNDACION en
los medios de comunicacion interna

INDICADORES

Verificar su difusion en todos los medios.
RESPONSABLE

Responsable de comunicacién

PLAZO

Tafo desde la firma del Plan

2.5 MEDIDAS

Informar a la plantilla sobre 1os medios de comunicacién existentes, su
localizacién y utilizacidén

INDICADORES

Trabajadores/as informadas y a través de qué medios
RESPONSABLE

Responsable de comunicacion

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

9.6 MEDIDAS

Incluir en la comunicacién corporativa un recordatorio de todas aguellas
fechas que promueven la igualdad, el respeto a la diversidad, el trabajo
digho, la proteccién a las victimas de 1a VG y fa salud en la mujer (se adjunta
Anexo li con las principales fechas)

INDICADORES

Campafias de comunicacion

RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

Toda la vigencia del Plan, cada vez que haya una fecha conmemorativa

10. Proteccidn a las victimas de violencia de género:

OBIETIVO PRINCIPAL: Debido al importante aumento del ndmero de actos producidos
en la sociedad sobre esta materia, la Fundacién guiere hacer de este eje del Il Plan de
lgualdad un Illamamiento de respeto que se debe dar a quienes puedan ser victimas
de la misma, por lo que empleard sus esfuerzos en la prevencion, la asistencia y la
proteccién de las victimas de este tipo de violencia. El objetivo de este gje serd promover
y difundir acciones preventivas que posibiliten evitar esa violencia.
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10.1 MEDIDAS

Garantizar la confidencialidad en toda su etapa profesional de las
trabajadoras victimas de violencia de género

INDICADORES

NUmero de mujeres solicitantes

RESPONSABLE

Comisidn de seguimiento

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

10.2 MEDIDAS

Analizar medidas de proteccidn a victimas violencia de género y estudiar
implantar otras.

INDICADORES

Analizar existentes y proponer otras.

RESPONSABLE

Comision de seguimiento

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

10.3 MEDIDAS

Realizar un protocolo especifico en violencia de género

INDICADORES

Realizacién del protocolo

RESPONSABLE

Responsable de igualdad

PLAZO

1 afho desde la firma del Plan

10.4 MEDIDAS

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna del
protocolo existente para mujeres victimas de violencia de género

INDICADORES

Difusién por los medios habituales de la empresa. Nimero de impactos
comunicativos
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RESPONSABLE

Responsable de comunicacion
PLAZO

Durante la vigencia dei Plan

10.5 MEDIDAS

Realizar una campafia especifica el Dia Internacional de la Violencia de
género

INDICADCRES

Campana realizada
RESPONSABLE
Responsable de igualdad
PLAZO

Durante la vigencia del Plan

11. Salud laboral y perspectiva de género

OBJETIVO PRINCIPAL: Introducir la dimension de género en la politica y herramientas
de prevencidn de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, psiquicas, biologicas y sociales de la plantilia.

OBIETIVO CONCRETO 111 Prevencidén de la siniestralidad

11.1 MEDIDAS

informar a la Comisidon de Seguimiento sobre la siniestralidad y
enfermedad profesional desagregada por sexo

INDICADORES

Comisién Informada en reuniones.
RESPONSABLE

Servicio de prevencién

PLAZOS

Durante 1a vigencia del Plan

OBIETIVO CONCRETO 11.2 Proteccion del embarazo vy la maternidad

1.2 MEDIDAS

Conservar ia proteccién del embarazo, situacicnes de reproduccion asistida
y la maternidad a través de la seguridad y salud en el trabajo. Posibilitar los
cambios de puesto en el caso de riesgo
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11.6 MEDIDAS

Campanas de cuidados y salud con perspectiva de género y adecuacién de
la prevencidn y primeros auxilios con perspectiva de género

INDICADORES

Numero de adecuaciones realizadas

RESPONSABLE

Responsable de la Vigilancia de la Salud

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

1.7 MEDIDAS

Establecer y elaborar una politica interna sobre el derecho a la desconexién
digital conforme a la ley organica 3/2018 de 5 de diciembre. Debe incluir [a
definicion de las modalidades del derecho a la desconexion y las acciones
de formacién y de sensibilizacién del personal sobre el uso razonable de las
herramientas tecnologicas que evite el riesgo de fatiga informatica

INDICADORES

Nuamero de formaciones y talleres impartidos sobre esta materia, encuestas
de satisfaccién

RESPONSABLE

Departamento de RRHH

PLAZO

1 afno desde la aprobacién dei Plan

1.8 MEDIDAS

Analizar [as necesidades de las mujeres en materia de salud laboral,
realizando las adaptaciones necesarias para aplicar la perspectiva de
género {uniformes, dispositivos...)

INDICADORES

Numero de revisiones y adecuaciones realizadas

RESPONSABLE

Responsable de Salud Laboral

PLAZO

Durante la vigencia del Plan
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INDICADORES

Prestaciones de Riesgo por embarazo. Numero de adaptaciones realizadas
y cambios de puesto.

RESPONSABLE

Responsable de vigilancia de |a salud

PLAZOS

Durante la vigencia del Plan

1.3 MEDIDAS

Mantener en las evaluaciones de riesgos ia prevision en casc de embarazo ©
lactancia y adaptarlo si fuera necesario al articulo 26 de fa LPRL

INDICADORES

Evaluaciones revisadas. NUmero de puestos revisados. Listado de puestos
exentos y con limitaciones para embarazadas y lactantes.

RESPONSABLE

Servicio de prevencion

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

1.4 MEDIDAS

Informar a la Comisién de Seguimiento sobre la siniestralidad y
enfermedad profesional desagregada por sexo

INDICADORES

Comision informada en reuniones

RESPONSABLE

Servicio de prevenciéon

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

1.5 MEDIDAS

Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la
perspectiva de género

INDICADORES

Perspectiva incluida

RESPONSABLE

Responsable de Vigilancia de la Salud

PLAZO

Durante la vigencia del Plan

T R T e e T e e o e e e T o R  E e ST
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La Comision para la elaboracion del Il Plan de Igualdad de la FUNDACION DE
INVESTIGACION DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA ha
consensuado la creacion de una Comisidén de Seguimiento y Evaluacién, que formara
parte integrante de dicho Plan, y que tendra la misién de interpretar su contenido Y
evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas. |

lla Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendrd la responsabilidad de realizar
el seguimiento y la evaluacién del Il Plan de I[gualdad de LA FUNDACION DE
INVESTIGACION DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA.

Dicha Comision se constituird una vez aprobado el Il Plan de Igualdad.

Composicién

La Comision de Seguimientodel Plan de lgualdad de la FUNDACION DE INVESTIGACION
DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA serd paritaria y estard
compuesta por representantes de la FUNDACION y representantes del Comité de
Empresa en ndmero de 3 por cada parte.

Por la parte empresarial, el mismo ndmero de representantes de la Direccién que el
total de representantes designados por el Comité de Empresa.

La designacidn de las personas anteriormente mencionadas se realizard antes de
la constitucién de dicha Comisidén, que debera formarse antes de un mes tras la
aprobacién del Plan.

Funciones
- Seguimiento de! cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas.
- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejars el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestasen marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar
el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzars los
objeti\)os propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas
situacicnes o necesidades.
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1.9 MEDIDAS

Revisar el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales y sus protocolos de
actuacién desde una perspectiva de género, y realizar las adaptaciones
necesarias como resultado de ese analisis

INDICADORES

NUmero de adaptaciones realizadas

RESPONSABLE

Responsable de Salud Lsboral

PLAZO

Durante la vigencia del Plan
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Atribuciones generales de la Comisién:

- Interpretacién del Plan de Igualdad.
- Seguimiento de su ejecucidn,

-Conocimientoyresoluciéndelosconflictosderivadosdelaaplicaciéneinterpretacion
del presente Plan de Igualdad.

- Desarrolio de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados ydel grado
de implantaciéon de los mismos.

Atribucicnes especificas de la Comisidn:

- Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

- Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y/o departamentos
y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos
y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades
segun vayan surgiendo.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
Fundacion, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de I3 plantilla,
Y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en |a fase de Seguimiento se deberd recoger informacion sobre:
0 Los resultados obtenidos con la gjecucidon del Plan.
o El grado de ejecucion de las medidas.
o Las conclusionesy reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.

o La identificacion de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion intermedia al tercer
afno desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de |la
finatizacion de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados
del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Iguaidad, asi
como las nuevas accicnes que se puedan emprender.
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En la evaluacion final del Plan de lgualdad se deben tener en cuenta:
o El grado de cumplimiento de los objétIVOs del Plan.
o El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagnésticos"
o El grado de consecucion de los resultados esperados.
¢ El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas_.
o El grado de dificultad enbontrada/percibida en el desarrollo de las acciones.
o El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

o Los cambios producidos en las medidas y desarrolio del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

o El grado de acercamiento a la iguaidad de oportunidades en la Fundacion

o La reduccidn de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y
hombres,

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimientoy
Evaluacidn serd necesariala disposicion, por parte de la FUNDACION DE INVESTIGACION
DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA de la informacién estadistica,
desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la pericdicidad correspondiente.

En base a la evaluacidn realizada, |1a Comisidn de Seguimiento y Evaluacion formulard
propuestas de mejora y los cambios gue deben incorporarse.

Funcicnamiento

La Comisién se reunird como minimo dos veces al afo, con caracter erdinario, y
podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion
por cualguiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrades en la misma,
previa comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.
Dichas reuniones de fa Comisién se celebrardn dentro del plazo gue las circunstancias
aconsejen en funcidn de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento
y Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:
Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

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

Las horas de reunién de la Comisién vy las de preparacidn de la misma, que serdn como

maximo iguales a las de la reunion, serdn remuneradas y computaran como tiempo de
trabajo. '

Lapersonaresponsable-coordinadoradesignada poria FUNDACION DEINVESTICACION
DEL HOSPITAL GENERAL UNIVERSITARIO DE VALENCIA en materia de Igualdad ser3d

ta que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la
Comision.

CALENDARIO DE ACTUACIONES

La implantacion, seguimiento y evaluacion del [l Plan de Igualdad (2024-2028) Todas las
medidas tienen su temporalizacidn, si bien los resGmenes anuales tendrén la siguiente
cronoiogia:

TEMPORALIZACION

: ; Desde su aprobacién 2024 a
Vigencia del Plan de Igua]dad (2024-2028) mayo 2028
Resumen anual de actuaciones Ultimo trimestre de cadé afio
Primer informe de seguimiento Segundo trimestre 2026
Informe de eva_luécién del Plan Ultimo trimestre de 2027
- A la solicitud de prorroga en el
Informe complementario segundo trimestre de 2028

El presente Il Plan de Igualdad se ha negociado con la Representacién Legal de los
Trabajadores elegidos en el seno del Comité de Empresa y fruto del mismo se ha
aprobado en la fecha que consta siendo de aplicacién desde el mismo momento de su
aprobacién en las fases establecidas.

Se faculta a FRANCISCO SALVADOR TORRENT OLMOS para que registre el presente
Plan en REGCON, realizando los trémites necesarios para ello, tal y como consta en la
autorizacion firmada por la Comisién Negociadora a tal efecto.

En caso de discrepancia entre las partes, si la mediacién de la Comisién Paritaria ha
sido infructuosa o no se ha recurrido a ella, cualquiera de las partes podré acudir al
Tribunal de Mediacién y Arbitraje de la Comunidad Valénciana. En el caso de no se
alcance un acuerdo en [a mediacidn, las partes se someteran a un arbitraje, ante el TAL,
con el objeto de resolver de forma efectiva las discrepancias surgidas en la negociacién
de los acuerdos.
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RESPUESTAS A LLAS PREGUNTAS ABIERTAS DEL CUESTIONARIO REALIZADO A LA
PLANTILLA

A continuacién, se exponen dichas preguntas y las respuestas obtenidas:

¢Qué necesidadesidentifica en suempresa que debiera contener el Plan? (respuesta
hombres)

Medidas para la conciliacion familiar.

Mas difusidon de la igualdad.

Mas conciliacién laboral y familiar.

Informacién de codmo proceder en caso de acoso sexual.

lgualdad de oportunidades de desarrollo profesional y promocidn.
Paridad de género en perscnal contratado.

Ofrecer los mismos cargos de responsabilidad a mujeres y hombres,

{Qué necesidadesidentifica en suempresa que debiera contenerel Plan? (respuesta
mujeres)

» Medidas de conciliacidn familiar, incluyendo el teletrabajo.

¢ Formacion sobre cdmo identificar desigualdades. _

e A ddnde acudir o qué medidas tomar cuando se siente que hay desigualdad o
situaciones incomodas. Y saber cémo identificar esas desigualdades.

e Reducciones de jornada con motivo de crianza.

¢ No creo necesario un Plan de Igualdad en esta empresa.

¢ En cuanto a la igualdad entre mujeres y hombres, no crec que haya ninguna
carencia. En cuanto a la conciliacion laboral y familiar, mas visibilidad de nuestros
derechos y deberes.

o En mi unidad solo somos mujeres, por lo que no veo desigualdades entre
nosotras. No sé qué planes se llevan a cabo o qué diferencias hay en las unidades
en las gue hay tanto hombres como mujeres.

e Estan todas incluidas.

* Mayor difusién del plan de igualdad; promocién de las medidas de conciliacién
familiar disponibles. '

e La promocién profesional, una clasificacion mas amplia de las categorias
profesionales.

¢ Aunque la mayoria de los trabajadores son mujeres, los puestos de IP y jefes de
grupo estan ocupados en su gran mayoria por hombres.

e Proceso de seleccién y contratacidn. Salario. Condiciones laborales. Promocién
laboral.

® Acoso por razén de sexo, pero es fundamental que recoja también acoso laboral
por mobbing.
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Facilitar un canal donde expresar tus problemas en la empresa.

Ninguna, no |0 veo necesario.

Medidas de conciliacion familiar.

Protocolos de actuacidn en caso de acoso sexual gue sean conocidos por todas

las trabajadoras y los trabajadores,

e Se deberd investigar la situacién actual para introducir los objetivos que se
quieran alcanzar en un futuro, que haya un bienestar entre los trabajadores
y trabajadoras para que puedan realizar sus respectivas tareas sin ninguna
dificultad psicolégica.

e De momento no veo ninguna necesidad que no esté cubjerta.

e la verdad es que no lo tengo claro, No veo diferencias a dia de hoy entre el
personal y justamente en mi unidad someoes todas mujeres.

o No conoczco bien el plan.

e Dossier informativo para el personal, con el fin de conocer las oportunidades

que tenemaos.

Formacidny acciones que tiene la empresa ante la conciliacion famifiar.

lgualdad retributiva, desconczco si la hay.

Convenio colectivo actualizado.

Necesidad de conciliacién laboral y familiar, necesidad de horario reducido...

Conciliacidn laboral-familiar, si no en este plan, en otro plan.

Conciliacion familiar.

El Plan deberfa contemplar definir una figura a la que acudir en caso de necesitar

informacion o ayuda ante determinadas situaciones ¢ problemas.

s Salalactancia.

{Qué medidas consideras que debe aportar tu empresa para promover la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres? (respuesta mujeres)

¢ Las que identifique el departamento de RRHH o |a gerencia.

¢ Reconocimiento del trabajo realizado por cada uno de ellos.

e Darmasaconocer el trabajo de investigaciéon mixto, tanto de mujeresy hombres
trabajande hacia una misma direccién.

¢ Dando importancia al trabajo mixto en el dmbito de investigacién, es decir,
trabajo en equipo y la presencia de tanto mujeres como hombres.

e NoO creo que sea necesario ninguna medida adicional. Considero gue en
los procesos de seleccidn no se tiene en cuenta el género y hay igualdad de
oportunidades.

e En mi unidad sélo somos mujeres, por lo gue no veo desigualdades entre
nosotras, no sé qué planes se lievan a cabo o qué diferencias hay en las unidades
en las que hay tanto hombres como mujeres.

* Yalas promueve.

® Hacer un buen plan de igualdad en colabeoracion con toda la plantilla y difundir
después el contenido para que lo conozcamos bien.
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Fomentar la participacién de mujeres en la solicitud de proyectos como 1P,
difundir mas informacién sobre la desigualdad de género..

No lo sé, creo que la empresa poco puede hacer por si sola. Se deberia promover
en todas las fundaciones y centros de investigacién por igual ya que considerd
que todas tendran los mismos problemas.

Guarderia en la empresa.

Creo que nuestra empresa promueve ya esa igualdad de oportunidades.
Formacion en materia de igualdad para todos trabajadoras y trabajadores.
Lenguaje inclusivo.

No tolerar comentarios sexistas por parte de otros trabajadores.

Se pueden adoptar medidas como garantizar la igualdad salarial, dar charlas
o formacidn sobre iguaidad de género, prevenir el acoso vy la discriminacién
durante el trabajo y realizar varios seguimientos o evaluaciones eventualmente
para ver que el Plan de Igualdad funciona correctamente.

Bajo mi punto de vista, existe igualdad entre mujeres y hombres.
Contrataralaspersonassegunsuscualidades, curriculum, formaciény experiencia.
Ofrecer formaciones o Becas para todo el personal por igual.

Ya hay igualdad.

Dar a conocer datos estadisticos de mujeres y hombres en puestos de trabajo,
promoviendoy dando a conocer, en aquellos puestos que haya mas desigualdad,
la ocupacion de esos puestos por el género minoritario.

Transparencia en todos los procesos de mejora y/o seleccién.

Igualdad bajas maternidad/paternidad. Ya la hay.

Continuar realizando evaluaciones del % de mujeres y hombres en la Fundacion.
De momento se cumple.

Cursos, talleres.

En general, considero que hay igualdad de oportunidades, pero quizas se deberia
trabajar en la igualdad para acceder a los puestos de mas poder.

Curso formativo-instructivo para toda la plantilla.

¢Que medidas consideras que debe aportar tu empresa para promover la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres? {respuesta hombres)

* & & & »

Promociones en igualdad de condiciones.

Acceso a la promocidén interna en igualdad de condiciones.

La conciliacion.

Impartir cursos formativos en igualdad a toda la plantilla.

Yo creo que hay igualdad. No es necesaria ninguna medida.

Proporcionar oportunidadesiguales para la capacitacion y desarrollo profesional,
asegurando que mujeres y hombres tengan acceso a programas de formacién
y promocion.

Independencia del género en cualguier toma de decision.

Promocionar la igualdad en el trabajo.
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:Cémo se puede facilitar el desarrollo del Plan? (respuesta hombres)

Haciendo participe a toda la plantilla.

Con la participacién de todos los empleados.

Con la participacion de las mujeres.

Participando en todas las acciones que promueva la empresa.
Con un eguipo de supervisién de objetivos.

Realizacién de actividades para promover el plan.

Haciendo charlas y movimientos dentro de la Fundacion.

:Cémo se puede facilitar el desarrollo del Plan? (respuesta mujeres)

e [Externalizandolo a una empresa.

e Trabajando en ello el personal contratado en la Fundacion, con piazos y
compromiso de realizarlo. No considero necesario el tener gue contratar una
empresa externa cuando en [a Fundacién hay mucha gente que podria realizarlo,
ya que hoy en dia disponen de tiempo y con el sueldo que se percibe seria justo
gue trabajasen un poquito mas...

¢ Informando a la unidad de trabajo del contenido de este Plan de Igualdad.

e Informar a los trabajadores de su existencia y preguntar por su aportacion en
cuanto a ideas o dificultades.

e En mi unidad sole somos mujeres, por lo que no veo desigualdades entre
nosotras, no sé qué planes se llevan a cabo o qué diferencias hay en las unidades
en las que hay tanto hombres como mujeres.

s Que todo el mundo lo implante en su puesto de trabajo.

e Consulta pablica a empleados con peticion de sugerencias.

Dando a conocer a la plantilia el contenido del plan y controlando después que

se aplican sus medidas, porgue nunca sabemos si se hace.

Teniendo en consideracién el tipo de puesto y las necesidades del personal.

Comentando o explicando el plan a los trabajadores.

Colaborando con la Fundacién y los sindicatos.

Creando un comité especializado.

Informando a todos los trabajadores sobre el mismo, haciendo difusidn vy

formacion.

e Ofreciendo cursos de igualdad a toda [a plantilla.

e Nolo sé, pero es necesario disponer de un Plan lo antes posible.

e Estudiar la situacién actual, proponer objetivos claros que se quieren alcanzary
dar toda la informacién a los trabajadores/as para dar a conocer las metas y llevar
a cabo una formacion para ellos/as. También se requerird la ayuda de expertos
para perfeccicnar este Plan de Igualdad.

¢ No diferenciando por sexo en ninguno de sus aspectos.

Con organizacién y plazos muy marcados.
Con un convenio colectivo actualizado.
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* No lo s& pero se debe difundir entre los empleados, igual que el plan de
conciliacion laboral y otros derechos de los trabajadores de los que algunos no
tenemos informacion o no sabemos dénde ir a buscarla.

e Participacidn conjunta.

e Con la contratacion de una persona que pueda trabajar en estos aspectos o la
dedicacién parcial de una de las personas ya contratadas a estos temas.

e Divulgacion externa

Otras sugerencias (respuesta mujeres)

¢ Implicar mas a la plantilla en la redaccién del contenido del Plan de Igualdad
para que recoja las opiniones y propuestas de la misma, ya que con ello se
conseguirfa que el plan fuese mas consensuado y adaptado a las necesidades
reales. Me parece importante que incluya también un protocolo de acoso laboral
¥y que contemple que se aplican las medidas de prevencidn de riesgos laborales
a las que tiene derecho la plantilla.

¢ En miopinidn, los grandes cambios en materia de igualdad no se llevardn a cabo
hasta que no haya un cambic en la sociedad. ]

e Espero podamos tener este plan en un tiempo récord ya que es necesario para
la solicitud de ayudas publicas, motor econdémico de esta empresa.

Otras sugerencias (respuesta hombres)

e Los hombres no aportan sugerencias.
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12. Anexo 2
DIAS COMMEMORATIVOS MUJER LGTBIQ+

Dia Internacional de la Mujer

8 de marzo

El 8 de marzo celebramos el Dia Internacional de la Mujer, para lograr la igualdad
efectiva y empoderar a las mujeres y a las nifias en un mundo cada vez mas justo en
el que se impliquen personas de todos los géneros, razas, etnias y paises.

Dia Internacional de la Niia

11 de octubre

El'N de octubre se celebra el Dia Internacional de la Nif\a, para concienciar sobre |os
desafios que tienen que superar las nifas y promover su desarrollo y potencial.

Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra {a Mujer

25 de noviembre

El 25 de noviembre se celebra el Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia
contra la Mujer, una de las formas de violencia més extendidas en el mundo y con la
que hay que terminar definitivamente.

Dia Internacional de la Mujer vy la Nifia en la Ciencia

11 de febrero

El 11 de febrero se celebra el Dia Internacional de la Mujer y la Nifa en la Ciencia,
con el objetivo de que las mujeres y las nifias en todo el mundo tengan una mayor
participacidn en las Ciencias.

Dia Internacional de las Nifias en las TIC

27 de abril

"En abril se celebra el Dia Internacional de las Niftas en las TIC, una fecha que trata de
reducir la brecha de género en el campo de las nuevas tecnologias.

Dia Internacional de Accién por la Salud de las Mujeres

28 de mayo

El 28 de mayo se celebra el Dia Internacional para la Salud de las Mujeres, con el
objetivo de concienciar sobre la importancia de cuidarse.

Dia Internacional para poner fin a Ia violencia contra las trabajadoras sexuales
17 de diciembre

El17 de diciembre se conmemora este dia gue busca frenar ios riesgos y vejaciones
que viven las trabajadoras sexuales.
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Dia Mundial de Tolerancia Cero a la Mutilacién Genital Femenina

6 de febrero

El 6 de febrero se celebra el Dia Internacional de Tolerancia Cero con la Mutilacién
Genital Femenina, una practica ancestral en algunos pafses que causa severas
complicaciones a las mujeres y a las nifas.

Dia Mundial de 1a Menogausm
18 de octubre

EJ18 de octubre se celebra el Dia Mundial de la Menopausia, un dia para educar a las
- personas sobre la salud femenina a partir de los 45 0 50 afios.

Dia Internacional de la Lucha contra el Cancer de Mama

19 de octubre

El19 de octubre se celebra el Dfa Internacional de [a Lucha contra el Cancer de Mama,
con el fin de prevenir este tipo de céncer en las mujeres y mejorar el diagnéstico y la
curacioén.

Dia Europeo de la Igualdad Salarial

22 de febrero

El 22 de febrero se celebra el Dia Europeo de la Igualdad Salarial, para equiparar a
hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo.

Dia Internacional de la lgualdad Salarial

18 de septiembre

El18 de septiembre se celebra el Dia Internacional de la igualdad Salarial, para
concienciar a la comunidad internacional acerca de la necesidad de equilibrar Ia
igualdad salarial con el trabajo de igual valor,

Dia Mundial de Ia Salud Mental Materna

3 de mayo

El primmer miércoles de mayo es el Dia Mundial de la Salud Mental Materna,
fundamental para {a salud y el desarrollo de los hijos y el bienestar de las madres.

Dia Internacional de la Educacién No Sexista

21 de junio

El 21 de junio se celebra el Dia Internacional de la Educacién No Sexista, para destacar
[a importancia de incluir a mas mujeres y nifias en diversos ambitos de |a experiencia
humana a través de la educacién.

Dia internacional de la Mujer en la Ingenieria
23 de junio

E! 23 de junio se celebra el Dia Internacional de la Mujer en la Ingenieria, destacando
cada afio a 50 ingenieras que han hecho historia
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Dia Internacional del Orgullo LGBT o Dia del Orgullo Gay

28 de junio

E{ 28 de junio se celebra el Dia del Orgulio Gay, en conmemoracién de los disturbios
de Stonewall (Nueva York) en 1969, gue marcan ! inicio del movimiento de liberacion
homosexual.

Dia_Internacional para la Tolerancia

16 de noviembre

El 16 de noviembre se celebra en el mundo el Dia Internacional para la Tolerancia, una
fecha que busca sembrar el respeto entre las personas.

Dia Internacional contra la Homofobia, la Transfobia vy la Bifobia
17 de mayo

El17 de mayo se celebra el Dia Internacional contra la Homofobia, la Transfobia y la
Bifobia, con el objetivo de hacer una denuncia mundial sobre la discriminacion y el
maltrato que sufren las personas homosexuales,




