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FINALIDAD B

En enero de 2025 se firma el 11l Plan de Igualdad en el Instituto de Biomecanica (IBV). El Plan se
suscribié entre la representacion del IBV, y los representantes de los trabajadores, asi como por
la Comisién de lgualdad, comisidén paritaria en cuanto a composicidn y representacion de la
empresa y representacion legal de los trabajadores, en la que contaos ademads con una Agente
de Igualdad cualificada e independiente.

LA FINALIDAD PRINCIPAL DEL Il PLAN DE IGUALDAD se centra en continuar garantizando el
debido respeto del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres
en el seno de la Entidad, mediante la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién en el ambito
laboral, asi como la promocién de la igualdad entre ambos sexos.

Establecery desarrollar politicas que garanticen la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta,
por razén de sexo, y especialmente derivadas de maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

Consideramos discriminacién directa por razén de sexo, la situacién en que se encuentra una
persona que sea o haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Consideramos discriminacion indirecta por razéon de sexo, la situacién en que una disposicidn,
criterio o practica, aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencidon a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En el IBV el compromiso con la igualdad es firme. Suscribimos el | Plan de Igualdad en marzo de
2018.
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PLAN DE IGUALDAD g
PARTICIPATIVA

El Il Plan de Igualdad del IBV, es participativo y establece las formas en las que la participacion
se puede hacer patente.

Creemos en la igualdad y por ello establecemos los canales para participar y la contribucién que
se espera de cada participante en el Plan de Igualdad.

Direcciéon General y Comité Permanente Integracién de estas politicas en RRHH, dotar de
recursos y presupuesto, y manifestar
explicitamente su impulso e inclusién en todas
las dreas. Formacidn especifica en género.

Equipos Gerencia y Direccion de personas, Ejecucién y participacion directa en cada una de
técnicos de RRHH las fases. Integrar la igualdad en los
procedimientos de la entidad.

Comité de Empresa: Representacion legal de Propuestas, asesoramiento, formacion,
trabajadores y trabajadoras sensibilizacion, participacion, identificacion de
necesidades e intereses

Trabajo en red, dinamizadores del plan,
animacién a la formacion y al fomento de
buenas priacticas.

Comisidn paritaria de Igualdad Espacio de didlogo y comunicacién fluida para
llevar a cabo el programa y garantizar el
seguimiento y vigilancia del plan, con el
consenso de ambas partes (entidad y
representacion legal de los trabajadores).

Toda la Plantilla Propuestas, participacién, formacion, deteccion
de necesidades, vigilancia del cumplimiento,
propuestas de mejora.

Area de Comunicacién Informar y comunicar. Formacién especifica,
promotores del cumplimiento en todos los
comunicados que se emitan desde su ambito de
actuacion, memorias, informes, redes sociales.
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PRESENTACION DEL IBV B

Somos un centro tecnoldgico de mas de 160 profesionales, donde estudiamos el comportamiento del
cuerpo humano y su relacién con los productos, los entornos y los servicios que utilizamos las personas.

En el Instituto de Biomecdnica desarrollamos y transferimos conocimientos cientificos y tecnologias
para mejorar la salud, el bienestar y la calidad de vida de las personas, aportando valor a las empresas
y al entorno social y econdmico.

@ o)
W EL APORTE DE VALOR < LA VALORIZACION 3 LA PROMOCION DEL
EXCEPCIONAL DEL CONOCIMIENTO TALENTO

. . . como motor del cambio y la
A través de la transferencia desarrollando [+D+i . . | 0y
de los resultados de independiente, |nnolva.C|on, par.a ograrun
. L IBV agil, profesional,
investigacion en forma de perfectamente conectada i
tecnologias y servicios con las necesidades de colaborativo y centrado en
excepcionales que nuestro entorno las personas.
contribuyan a promover la econdmico, tecnoldgico y
innovacion empresarial. social, abierta a nuestros

clientes, definida e
impulsada por toda
nuestra organizacion.

CONOCIMIENTO CIENTIFICO

Nuestra Estrategia de |+D+i consiste en comprender a las personas para desarrollar productos y
servicios INNOVADORES.

Siempre centrados en las personas, articulamos nuestro conocimiento cientifico a través de 5 areas:

ANTROPOMETRIA 3D
FACTORES HUMANOS
INGENIERIA BIOMEDICA
SALUD DIGITAL

USER EXPERIENCE (UX)
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SECTORES -

Aplicamos nuestros conocimientos en multiples sectores, generando I+D+i que dé respuesta a los
retos en cada ambito:

Tecnologia Sanitaria.
Automocion.
Indumentaria.

Deporte.

Rehabilitacidn y autonomia personal.
Personas mayores.
Habitat.

Turismo y Ocio.

. Movilidad y Smart Cities.
10. Nifios y puericultura.

11. Salud y Bienestar Laboral.
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MARCO LEGAL DEL PLAN DE [ >
IGUALDAD

MARCO CONCEPTUAL DE LAS POLITICAS DE IGUALDAD

La igualdad constituye uno de los valores fundamentales de los Estados Democraticos modernos.
La igualdad entendida no como eliminacion de las diferencias, sino como la ausencia de
discriminacidn por la existencia de esas diferencias.

En nuestro pais se ha conseguido la igualdad formal, por su amplio desarrollo normativo, como
se proclama en el articulo 14 de nuestra Constitucion. No obstante, no es suficiente con cambiar
la ley para que cambie la realidad, las estructuras, los estereotipos y valores sociales. Para que el
derecho a la igualdad sea una realidad, es preciso tratar de manera desigual a quien parte de una
situacién de discriminacion secular como es el caso de las mujeres.

LOS PLANES DE IGUALDAD

Segun el articulo 46, de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
del 22 de marzo del 2007, Concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas, “Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacidn por razén de sexo”.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de
acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

En definitiva, un Plan de Igualdad de Oportunidades responde al compromiso, por parte de la
entidad que lo desarrolla y que lo implanta, con la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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MARCO NORMATIVO -

La Constitucion Espaiiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las
personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de Ia
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo en sentido
amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser
sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal
y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de la Constitucién incorpora
a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de las relaciones
de trabajo.

La Ley 9/2003, de 2 de abril, para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la Generalitat
Valenciana hace referencia a la misma materia. En su art. 23 sobre acoso sexual en el dmbito
laboral expone que la Administracién Autondmica incorporard y aplicara en las relaciones
laborales el cédigo de conducta contra el acoso sexual recogido en la Recomendacién de
la Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género: centrada en la erradicacion de la violencia contra las mujeres.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres: esta
ley es el pilar fundamental de la igualdad en Espafia, y establece el marco juridico para la
promocion de la igualdad en todos los ambitos.

Ley 7/2012, de 23 de noviembre, Integral contra la Violencia sobre la Mujer de la
Generalitat Valenciana, en su articulo 30 define el acoso sexual contra la mujer y el acoso
por razén de sexo. Dicha Ley establece la obligacion de la administracién publica valenciana
de garantizar a las victimas de estas conductas el derecho a una asistencia juridica y
psicoldgica urgente, gratuita, especializada, descentralizada y accesible.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su art. 4.2 de Derechos Laborales,
en la relacién de trabajo, expone: “Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida
a su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo”.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro: Desarrolla la obligacion de las empresas de elaborar y aplicar planes de igualdad.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

A | 1B
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AREAS DE ACTUACIONDELII D
PLAN DE IGUALDAD

a.- Area de acceso a la ocupacion y contratacién

El sistema de seleccién y acceso al IBV es un sistema regido por los principios de igualdad y
objetividad, centrado en evaluar las competencias, habilidades y experiencia relevante para el
puesto, garantizando la igualdad de oportunidades para todas las personas candidatas.

Los procesos de seleccion surgen de la necesidad de cubrir los puestos que han quedado vacantes
o los puestos de nueva creacion que surgen en nuestra Organizacion, ante las necesidades de
incorporar personal en las distintas dreas que componen el IBV.

El contenido habitual de las ofertas de empleo bdsicamente son las siguientes: Misién, Funciones
a desarrollar, Formacién y Académica y especifica, Experiencia y condiciones de la oferta.

Las fuentes de reclutamiento son diversas y durante el proceso de seleccion no existe
discriminacion por razén de sexo, raza, ideologia politica y/o religiosa, etc. basandose la decisién
de la organizacién en la experiencia y trayectoria profesional previa, formacion necesaria para el
puesto y habilidades sociales ajustadas al perfil solicitado.

Los contratos del personal del IBV se formalizan segin los modelos oficiales del SERVEF
correspondientes.

El régimen de clasificacién profesional de la plantilla del IBV viene determinada por los siguientes
grupos profesionales:

- Master

- Grado

- Especialista/Administrativo
- Recepcionista /Auxiliar

Resultado del analisis

Plantilla con equilibrio global. Sesgo de segregacién horizontal. Areas y
grupos profesionales con sobrerrepresentacion de un género sobre otro.
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b.- Area de conciliacién y corresponsabilidad

El IBV dispone de un convenio que contempla 1) Medidas de flexibilizaciéon y ordenacién del
tiempo de trabajo y del espacio y 2) Medidas relativas a los permisos que facilitan la conciliacion.
Destacando los siguientes:

e Horario flexible

e Apagado de luces a las 19h

e Jornada intensiva los viernes y festivos del calendario escolar con horario de verano

e Distribucién personalizada de la jornada laboral

e Jornada laboral anual media de 37,5 horas semanales, con flexibilidad anual.

e Permisosy licencias retribuidas: deberes inexcusables.

e Pausa diaria retribuida

e Permisos para el cumplimiento puntual de gestiones particulares y por el tiempo necesario,
dentro de los limites siguientes: Mafianas: 1 hora de duracién entre las 10:00 y las 13:00.
Tardes: se debera trabajar al menos 1 hora entre las 15:00 y las 19:00.

e Permiso retribuido no recuperable para consultas médicas personales

e Las ausencias retribuidas por enfermedad sin justificante médico se limitan a 4 dias al afio,
contabilizando a este efecto las ausencias por enfermedad no superiores a 1 dia

e Ausenciaretribuida para exdmenes y demas pruebas de aptitud y evaluacién en Centros Oficiales

e 2 dias por traslado de su domicilio habitual, frente a uno que refleja el ET

e 6 dias libres, remunerados, por asuntos propios y afio natural, o la parte proporcional que
corresponda dependiendo del tiempo transcurrido desde el inicio del contrato

e Excedencias para el cuidado de hijos/as, de familiares enfermos, y excedencia voluntaria sin
causa. Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido dicho plazo la reserva quedara referida a un puesto de trabajo de la misma
categoria profesional. La reserva del puesto de trabajo en caso de excedencia por cuidado de
hijos/as y familiares, serd de 15 meses (frente a los 12 meses del ET) en caso de familia
numerosa general y de 18 meses en caso de familia numerosa especial. La excedencia
contemplada en este apartado de este articulo dara derecho al cdmputo de la antigliedad.

e Disfrute de 5 dias de permiso retribuido a lo largo del afio natural, que se fijardn en Ila
negociacion del Calendario Laboral de cada afio.

e Licencias sin retribucién al personal laboral cuya duracién acumulada no podra, en ningln
caso, exceder de 3 meses cada 2 afios, ni ser inferior a 7 dias. Los permisos se concederan por
periodos de 7 dias naturales consecutivos, o multiplos de 7 dias naturales seguido.

Resultado del analisis

Desequilibrio en tasas de acogimiento para medidas de conciliacidn que son

utilizadas principalmente por mujeres. Reducciones de jornada y excedencia por
cuidado de hijos/as feminizadas.

INSTITUTO DE

IBV BIOMECANICA

DE VALENCIA

10



c.- Area de clasificacién profesional, promocién, formacién y -

representacion femenina

Promocidn interna:

El crecimiento y desarrollo del talento interno es un pilar fundamental para el IBV. La promocién interna
vertical de un puesto de trabajo de caracter fijo, se realiza a través de los procedimientos internos de
seleccion de personal, formulados por el Departamento de Personas y aprobados por la Direccién del IBV.

El proceso de seleccidn seguird las siguientes etapas:

e Valoracién de los curriculos de los candidatos internos y externos para comprobar
que cumplen los requisitos exigibles a la plaza convocada, excluyendo a los que no
los satisfagan.
e Seleccidon de los mejores candidatos de acuerdo a los méritos valorables de los candidatos.
e Convocatoria de las personas candidatas seleccionadas para la realizacién de
pruebas practicas y/o entrevista, y seleccién de la persona elegida para ocupar la
plaza.
e Registro del proceso de seleccion a archivar con el expediente abierto con la
convocatoria de la plaza.
e Publicidad y Transparencia.

Para la promocidn interna horizontal el IBV cuenta con un proceso de Carrera Profesional (CP) con 7 niveles
(nivel base y 6 promociones), el cual se contempla como una oportunidad real de crecimiento profesional
de acuerdo a lo sefalado en el Convenio Laboral.

Formacién:

- El'IBV cuenta con un Comité de Formacién Continua (CFC) integrado por la responsable del
Departamento de Personas, las Subdirecciones y el responsable de Gestion del
conocimiento, desde donde, el centro, junto con las direcciones de Area, establece un plan
de formacién en funcion de las necesidades formativas, sin distincién de género, edad,
origen o cualquier otra caracteristica personal. Tanto los trabajadores como trabajadoras
de todas las categorias y departamentos tienen las mismas posibilidades de acceso a la
formacién.

- Son los/as Responsables de cada Area quieres determinan las necesidades de formacion
del personal a su cargo, sin perjuicio de que en determinadas situaciones sea el
trabajador/a el que proponga a su superior su interés de formarse en una materia en
concreto.

- El'IBV no diferencia por sexos, en ningln caso, a la hora de ofertas cursos de formacién
para el personal.

Resultado del analisis

Equilibrio en cargos de responsabilidad entre hombres y mujeres. Segregacion
vertical en los puestos de mas responsabilidad. Oportunidades de formacion se
realizan iguales para hombres y mujeres. Sistema de carrera profesional para
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d.- Area de retribuciones y auditorias salariales

La remuneracion de los trabajadores/as del IBV estard compuesta por una remuneracion fija y
una remuneracion complementaria por actividad.

La remuneracion fija se estructuras en los conceptos de salario base anual, pagas extra,
complementos personales (carrera profesional y antigliedad) y complemento de puesto
(complemento de cargo y complemento por trabajo de campo). Ninguno de estos conceptos
salariales tiene caracteristicas discriminatorias para un sexo o género.

La remuneracidn complementaria por actividad se estructura en tres partes: a. Remuneracion
complementaria comun por actividad. b. Remuneracién complementaria individual por actividad.
c. Remuneracion extraordinaria.

El IBV cuenta con un registro retributivo para la totalidad de la plantilla actualizado a enero de
2025. En él se establece, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada
categoria profesional. Toda la informacién se encuentra desagregada por seco y segun la
naturaleza de la retribucidén, incluyendo salario base y complemento de cargo, de forma
diferenciada. El periodo de referencia para su a actualizacién es de 1 afio natural, a no ser que
existan cambios sustanciales de alguno de los conceptos.

El IBV ha realizado una auditoria por una entidad externa con datos de enero de 2022 cuyas
conclusiones se muestran a continuacion:

- No se observa ningun aspecto discriminatorio por razén de género derivado de su
estructura salarial.

- La brecha salarial total del IBV se sitia en un 6% en el promedio del conjunto de las
retribuciones de la empresa.

- El sistema retributivo del IBV no resulta discriminatorio entre géneros, habiendo
categorizado su plantilla mediante un sistema de grupos profesionales y competencias
gue se aplica por igual a mujeres y hombres, no apreciandose diferencias. Mas alla de las
acciones que pueda contemplar el Plan de lgualdad para intentar compensar la
masculinizacién o feminizacion de algunas de las posiciones de la empresa, no se considera
necesario ningln plan de accién urgente en materia de diferencias salariales, sin perder
de vista el objetivo de reducir al maximo la brecha de género.

- La empresa cuenta con medidas de fomento de la corresponsabilidad y buenas practicas.

Resultado del analisis

Existe registro retribuido. Existe Auditoria retributiva. No existe brecha salarial.
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e.- Area de salud laboral y Prevencién del acoso sexual y por -

razon de sexo

La entidad cuenta con un protocolo de actuacion donde se prevén medidas de actuacién ante
posibles supuestos constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo, las cuales sirven para dar
cauce a las denuncias que puedan formular los/as trabajadores/as en esta materia.

Resultado del analisis

IBV cuenta con protocolo de acoso sexual o por razon de sexo y Canal de
Informacién. Toda la plantilla ha recibido formacidn sobre el Canal de Informacion
y el protocolo de acoso.

f.- Area de comunicacién y lenguaje no sexistas

La comunicacién interna como externa del IBV utiliza un lenguaje no sexista y no discriminatorio.

La comunicacion interna tiene como destinataria a toda la plantilla del IBV y estd destinada
principalmente a infirmar a la plantilla sobre diferentes temas, como pueden ser nuevas
incorporaciones, reuniones, asi como cualquier novedad que afecte a la plantilla en su conjunto.

La comunicacién externa, tiene como objetivo publicitar los servicios de la organizacion, informar
a clientes en cuestiones de nuevos proyectos, logros acontecidos, eventos o lanzamiento de una
nueva linea de negocio, mediante inserciones en prensa y RRSS de la entidad.

Por ultimo, conviene destacar, que el sistema de carteles publicitarios, senalizaciones y simbolos
utilizados por la entidad, distingue entre hombre y mujeres de manera respetuosa y no
discriminatoria.

Resultado del analisis

Aplicacién de perspectiva de género en la comunicacion.
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CONCLUSIONES DEL INFORME )
DIAGNOSTICO

A partir del diagndstico realizado, cuyo objetivo era obtener una imagen precisa de la
situacion actual de la empresa en materia de igualdad de género, se detecta que, pese a
ser una organizacién con un convenio avanzado en derechos sociales y comprometida con
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, existen una serie de desigualdades
que se deberdn reconducir. Con la finalidad de corregir las desigualdades y buscar
soluciones a las necesidades detectadas, se determinaran ambitos prioritarios de
actuacién que serviran de base para la definicion de las medidas que integran el plan de
igualdad.

El IBV refleja una composicion equilibrada, teniendo en cuenta la informacion cuantitativa
que refleja que la plantilla estd compuesta en un 46% por mujeres y un 54% por hombres.

A raiz de los resultados del diagndstico, aunque se trabajara en todas las materias, se
tendrd especial atencion en aquellas dreas donde se detectan indicadores mas
significativos para ayudar a corregir las desigualdades identificadas, como:

Area de acceso a la ocupacién y contratacién

El tramo de edad con mayor brecha de género es el comprendido entre los 20 y los 34 afios
siendo la diferencia entre mujeres y hombres del 24% a favor del sexo masculino.

Area de conciliacién y corresponsabilidad

Existe un desequilibrio absoluto en cuanto a las tasas de acogimiento para medias de
conciliacion analizadas en el diagndstico, siendo para las mujeres de un 68% y para los
hombres de un 32%.

De especial interés ya que la plantilla, en un 60% tienen hijos/as. Es esencial garantizar que
las medidas de conciliacién no se conviertan en un obstdculo para el desarrollo profesional,
principalmente de las mujeres, y favorecer el uso corresponsable de medidas de
conciliacién por parte de hombres y mujeres.

En la encuesta realizada a la plantilla se valoran muy positivamente las politicas de
conciliacién del centro.

INSTITUTO DE

% IBV EIOMECANICA

DE VALENCIA



Area de clasificacion profesional, promocién, formacién y representacion femenina

En el IBV existe equilibrio 50% mujeres — 50% hombres en los puestos de responsabilidad,
aunque los puestos de mayor responsabilidad son ocupados mayoritariamente por
hombres (66,6%) existiendo, por tanto, segregacidn vertical. Se da también segregacion
ocupacional, encontrandose el personal administrativo feminizado en un 100%.

Se establece como dareas prioritarias el velar por la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en la promocion en la carrera profesional, seguido por la relevancia de
poseer una mayor representacién femenina en puestos de responsabilidad. También esta
area se sefiala también como interesante el intentar lograr la paridad en las distintas areas
del IBV.

Y también relacionado con la informaciéon cualitativa, cabe sefialar que analizando las
respuestas a las preguntas globales sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en el IBV, se observa que el 77% de las personas que han respondido considera
gue en la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, el
78% considera que el grado de compromiso y sensibilizacidn de la direccion de la empresa
para la igualdad de trato y de oportunidades sea una realidad es algo, y el 84% considera
gue la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia
y cultura de la empresa en la actualidad, con un alto grado de cumplimiento.

En definitiva, el IBV muestra su firme compromiso en seguir avanzando en materia de
igualdad e impulsar el correspondiente plan de igualdad con el fin de corregir y mejorar en
los aspectos sefalados en el presente diagndstico.
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oBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD D

El objetivo principal de este plan de igualdad es integrar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres mediante el desarrollo de acciones dirigidas a alcanzar los objetivos generales
y especificos.

El objetivo general es alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible
discriminacidon por razén de sexo en el ambito del IBV, y dar respuesta a las desigualdades y
necesidades de mejora detectadas en el diagndstico.

Objetivos especificos:

e Alcanzar una presencia equilibrada de ambos sexos en el conjunto de la empresa, en todos
las dreas y grupos profesionales, con especial atencion a los puestos de mayor
responsabilidad.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccién y contratacion,
detectando posibles causas de segregacion horizontal y estableciendo medidas correctoras
para revertir la masculinizacidn y feminizaciéon en determinados puestos.

e Alentar las vocaciones cientifico-técnicas con el objetivo de compensar a largo plazo la
infrarrepresentacion de las mujeres en puestos relacionados con las STEAM (Ciencia,
tecnologia, ingenieria, arte y matematicas), relacionadas con la actividad del IBV.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la promocidon de toda la plantilla.
e Mantener la horquilla de entre el 45 y el 55% de mujeres en cargos de responsabilidad.

e Promover una Cultura Organizacional sensible al género que difunda los valores de igualdad
que la entidad aplica en sus principios.

e Favorecer el acceso de las trabajadoras a los niveles de mayor responsabilidad de la entidad.
e Velar por mantener un equilibrio de género en la promocidn interna de la carrera profesional.
e Introducir anualmente en el plan de formacién del IBV a la plantilla un apartado dedicado a

igualdad de oportunidades, corresponsabilidad en la asuncidén de responsabilidades y
prevencion del acoso sexual y la discriminacion.

e Garantizar la igualdad retributiva para los mismos puestos.
e Realizar el seguimiento de la igualdad retributiva de la plantilla.

e Asegurar que las nuevas incorporaciones al centro disponen de informacién suficiente para
gue sepan de la existencia de un plan de igualdad en el IBV y su contenido.

e Revisar y mejorar las medidas del Plan Concilia IBV en la medida de lo posible, en funcién
de las necesidades detectadas.

e Sensibilizar y promover la corresponsabilidad de la vida familiar entre hombres y mujeres.
e Garantizar que toda la plantilla conozca las medidas del Plan Concilia

e Fomentar el uso no sexista del lenguaje y de las imagenes.
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD D

1. AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION
AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

MEDIDA 1.1 Hacer llegar a las ternas finalistas a la mayoria de personas del género

infrarrepresentado (2 frente a 1) o argumentar en su caso la imposibilidad manifiesta de haberlo
hecho.

Objetivos:
e Alcanzar una presencia equilibrada de ambos sexos en el conjunto de la empresa (45-55%), en

todas las areas y grupos profesionales, con especial atencién a los puestos de mayor
responsabilidad.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidon y contratacién,
detectando posibles causas de segregacion horizontal y estableciendo medidas correctoras
para revertir la masculinizacién y feminizacidon en determinados puestos.

e Reducir estereotipos de género.

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

MEDIDA 1.2 Promover iniciativas que fomenten la visibilidad de las mujeres en profesiones STEAM.

Objetivo:

Alentar las vocaciones cientifico-técnicas con el objetivo de compensar a largo plazo la
infrarrepresentacion de las mujeres en puestos relacionados con las STEAM (Ciencia, tecnologia,
ingenieria, arte y matematicas), relacionadas con la actividad del IBV.

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

MEDIDA 1.3 Garantizar que las personas que intervienen en todos los procesos tienen formacion en

materia de igualdad.
Objetivo:

Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion y contratacion.

i INSTITUTO DE
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2. AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

MEDIDA 2.1 Realizar encuesta para la deteccion de necesidades no cubiertas de conciliacion de la

plantilla. Revisar y mejorar las medidas del Plan Concilia IBV en la medida de lo posible, en funcién
de las necesidades detectadas.

Objetivo:

Disefiar y adaptar las medidas del Plan Concilia para garantizar la conciliacién y corresponsabilidad
de la plantilla.

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

MEDIDA 2.2 Dar visibilidad y difusion a las medidas de conciliacidn existentes en IBV que mejoran

las legalmente previstas.

Objetivo:

Garantizar que toda la plantilla conoce las medidas incluidas en el Plan Concilia IBV.

i INSTITUTO DE
- IB" BIOMECANICA
< DE VALENCIA

18




3. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION,
FORMACION Y REPRESENTACION FEMENINA

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

MEDIDA 3.1 Introducir la perspectiva de género en la carrera profesional

Objetivos:
e Asegurar laigualdad (45-55%) en las promociones de carrera profesional horizontal.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la promocién de toda la plantilla.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

MEDIDA 3.2 Mantener el principio de equilibrio (45-55%) en la designacion de cargos.

Objetivo:
Mantener una horquilla de equilibrio entre el 45-55% de mujeres y hombres con cargo

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

MEDIDA 3.4 Impartir formaciones en materia de igualdad a toda la plantilla. Impulsar formacion

y capacitacion en igualdad a la comisidn de igualdad y responsables de equipo.

Objetivo:
Introducir anualmente en el plan de formacidn del IBV a la plantilla un apartado dedicado a
igualdad de oportunidades y corresponsabilidad en la asuncién de responsabilidades.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

MEDIDA 3.4 Impartir formaciones en materia de igualdad a toda la plantilla. Impulsar formacién

y capacitacion en igualdad a la comision de igualdad y responsables de equipo.

Objetivo:
Introducir anualmente en el plan de formacidn del IBV a la plantilla un apartado dedicado a
igualdad de oportunidades y corresponsabilidad en la asuncion de responsabilidades.
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4. AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

MEDIDA 4.1 Analisis de registro retributivo anual y puesta en marcha de acciones en funcién de

resultados.

Objetivo:
Garantizar la igualdad retributiva para los mismos puestos.

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

MEDIDA 4.2 Realizacion de auditoria salarial y puesta en marcha de acciones en funciéon de

resultados.

Objetivo:
Garantizar la igualdad retributiva para cada agrupacién de puestos (no existencia de brecha
salarial).

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

MEDIDA 4.3 Revisar la agrupacion y auditorias salariales

Objetivo:

Asegurar que la agrupacion de los puestos de trabajo atiende a criterios de homogeneidad funcional
correspondientes a la realidad de la organizacidn, permitiendo la deteccidn de posibles sesgos de
género.
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5. AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

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

MEDIDA 5.1 Mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgo y en los protocolos

de vigilancia de la salud, de manera que se detecten, prevengan y excluyan riesgos vinculados con
el sexo (incluidos los riesgos psicosociales).

Objetivo:
Mantener la perspectiva de género en la actividad de asesoramiento del servicio de prevencion
ajeno.

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

MEDIDA 5.2 Seguir difundiendo el protocolo de acoso a través de los canales de comunicacion

internos.

Objetivo:
Mantener un ambiente laboral libre de situaciones de acoso.
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6. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 6.1 Comunicacidon del Plan de Igualdad y de su evolucidon a través de los mecanismos de

comunicacion interna de la empresa

Objetivos:

e Promover una Cultura Organizacional sensible al género que difunda los valores de igualdad
que la entidad aplica en sus principios.

e Sensibilizar y promover la corresponsabilidad de la vida familiar entre hombres y mujeres.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 6.2 Formacion en lenguaje no sexista

Objetivo:
Fomentar el uso no sexista del lenguaje y de las imagenes.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 6.3 Creacion de contenido actualizado sobre el Plan de Igualdad para difundirlo entre las

nuevas incorporaciones.
Objetivo:

Asegurar que las nuevas incorporaciones al centro disponen de informacion suficiente sobre el
plan de igualdad en el IBV, conozcan su contenido y estén actualizados.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 6.4 Creacidon de una guia de uso de lenguaje no sexista y comunicacion inclusiva.

Objetivo:
Fomentar el uso no sexista del lenguaje y de las imagenes.
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7. AREA DE DERECHOS LABORALES DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO

AREA DE DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA 7.1 Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas

de violencia de género

Objetivo:

Preservar la estabilidad en el empleo de la mujer victima de violencia de género.
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APLICACION Y SEGUIMIENTO

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacién de las distintas medidas
previstas en el Plan, se adjunta al presente documento el Calendario de Actuaciones.

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas que, en su caso, puedan establecerse estaran
condicionadas al tiempo necesario para erradicar la situacién discriminatoria o desigualitaria que
pretendan eliminar. La desaparicién o disminucidon de la intensidad de dichas situaciones
conllevara la eliminacidn o atenuacién de la correspondiente medida.

Medios y recursos puestos a disposicion de la aplicacion del Plan

1. La aplicacion del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacion de los
recursos necesarios para garantizar la puesta en marcha de las medidas en él articuladas.
Consciente de ello, la Entidad se compromete a poner a disposicion del Plan de Igualdad los
medios suficientes para su efectiva aplicacion, facilitando los recursos necesarios, y en
concreto, los que a continuacidén se indican:

a) Creacidon de una Comisidn de Igualdad, cuyos componentes, hombres y mujeres, no sélo
se encargaran de elaborar y negociar el presente Plan de Igualdad, sino también de llevar
a cabo la evaluacion y seguimiento del mismo. Sera paritaria (3 entidad+3 CE).

b) Formacion y sensibilizacién a toda la plantilla en igualdad de oportunidades, asi como en
prevencion del acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

c) Difusidn a todo el personal del presente Plan de Igualdad y del Protocolo de actuacién
ante situaciones de acoso mediante la publicacion de ambos, de libre acceso a todos/as
los/as trabajadores/as, en la Intranet del IBV.

2. Esta lista no es tasada, por lo que, atendiendo a la evolucién en la aplicacion de las medidas
establecidas en el Plan de Igualdad, asi como a posibles circunstancias sobrevenidas, la
Entidad podra reforzar o ampliar los medios aqui dispuestos, pero nunca disminuirlos.

3. Asimismo, respecto a cada drea de actuacién tratada en el Plan, el Instituto de Biomecanica
de Valencia (IBV) concretara los medios y recursos personales o materiales puestos a
disposicidn de la consecucion de sus objetivos.
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SISTEMA DE EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucién de los objetivos fijados
en el mismo, la Comisidn de Igualdad se encargara de su evaluacién y seguimiento.

Este seguimiento serd llevado a cabo a través de reuniones periddicas. Dichas reuniones deberan
celebrarse al menos dos veces al afio (febrero y septiembre), sin perjuicio de que se puedan
realizar sesiones extraordinarias, en particular tras los resultados de las promociones.

En las reuniones de seguimiento, se cumplimentardn actas que recojan el estado de las acciones,
asi como las conclusiones extraidas del andlisis de los datos de seguimiento y las
recomendaciones o sugerencias de mejora en funcion de las dificultades encontradas durante la
ejecucion de las acciones.

La evaluacién y seguimiento del Plan tendra como objetivo la valoracidn y control de la aplicacién
de las medidas propuestas, con el fin de:
a. Llevar un control de las medidas efectivamente aplicadas y las pendientes de aplicacion.
b. Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacién, con el fin de
corregir o modificar la estrategia.
Posibilitar un adecuado analisis sobre los cambios producidos en la Entidad.
d. Facilitar la informacién sobre la aplicacion del Plan.

e. Presentar el correspondiente informe de evaluacion de resultados ante el organismo
competente, segun la legislacion vigente.

Por otra parte, la Entidad designa a la persona responsable de RRHH como responsable en
materia de igualdad encargada del impulso, coordinacién y seguimiento en la aplicacidn de las
medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

Derecho de acceso

Se garantiza el acceso de toda la plantilla a la informacion sobre el contenido del Plan. En este
sentido, se procederad a la difusién a todo el personal del presente Plan de Igualdad mediante su
publicacion, de libre acceso a todos/as los/as trabajadores/as, en la Intranet del IBV.

El contenido del mismo sera transmitido a través del Consejo de Direccion (que engloba a todos
los responsables y mandos intermedios) y a su vez se dard impulso a su completa lectura con la
formacién en igualdad para toda la plantilla.
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