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1. INTRODUCCION

Este informe evaluativo, responde al requerimiento establecido en el | Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres del CIPF 2018-2022 (en adelante | PICIPF),
coincidiendo con la finalizacién del periodo de vigencia del mismo y presenta los principales
resultados de las actuaciones desarrolladas a lo largo del periodo del Plan. Igualmente, este
informe surge como continuacién de la evaluacién previa realizada durante los afos 2020 y 2021
y cuyo resultado ha orientado la ultima etapa de implementacion del Plan.

En las Gltimas décadas se han sucedido importantes cambios sociales que han facilitado la
aparicion de relaciones de género mas igualitarias o democraticas. Estos cambios han producido
avances muy importantes en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
que se han traducido en la presencia y participacion de las mujeres, en situacién de relativa
igualdad, en todos los campos de la vida social, econdmica, cultural, politica, etc.

Esta situacion llevé al CIPF a promover la aprobacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Hombres y Mujeres, con una vigencia cuatrienal (julio 2018-julio 2022), donde se refleja el
compromiso del CIPF por avanzar en la igualdad de oportunidades entre los hombres y las
mujeres de la organizacion, procurando la eliminacién de las situaciones de discriminacién y

desigualdad en funcién del género que aun persisten en nuestra sociedad.

En el ano 2020 el CIPF realiz6 una evaluacién intermedia del | Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Hombres y Mujeres del CIPF, cuando se habian cumplido dos afos de su
puesta en marcha. Dicha evaluacion, centrada en la evaluacién de las acciones realizadas en el
periodo 2018-2020, confirm6 un alto grado de ejecucion de las medidas previstas en el Plan, asi
como ciertas acciones aun pendientes de llevar a cabo, segun las areas estratégicas en torno a
las cuales se estructura el Plan.

Una vez completado el periodo de vigencia del | PICIPF se considerd oportuno realizar una
evaluacion final del Plan, con unos contenidos mas amplios que los abordados en la evaluacion

intermedia. Los objetivos que persigue esta nueva evaluacion son:

a) Evaluacién del diseno del Plan
b) Evaluacién de proceso.

c) Evaluacion de resultados.



El objetivo de esta evaluacion final de resultados del Plan es tomar decisiones respecto al futuro
del mismo, ayudando a la elaboracién del Il Plan de Igualdad CIPF y para guiarse en la
reorientacion de sus estrategias, objetivos y actuaciones. Asimismo, la evaluacién del Plan
permitird formular sugerencias y propuestas de actuacién futuras al CIPF en materia de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.

Con todo ello, se pretende contar con informacién cuantitativa y cualitativa que, unida al
diagnéstico de la situacién de mujeres y hombres que acometeremos en 2022, permita elaborar
el Il Plan de Igualdad del CIPF.

Finalmente, no debe dejar de mencionarse la incidencia de la COVID-19 en el dltimo afio de vigor
del Plan. Con la pandemia se han puesto de manifiesto una serie de consecuencias con caracter
general lo que ha impedido la ejecucion de alguna de las acciones previstas en el Plan.

Ademas, hay que destacar que una serie de estudios demuestran que los efectos econémicos y
sociales de la COVID-19 han sido mas graves para mujeres que para hombres y con el analisis

de nuestro Il Plan de Igualdad lo tendremos en cuenta.



2. METODOLOGIA

La Metodologia utilizada se ha basado en las recomendaciones del Instituto de la Mujer para la

evaluacion de planes de igualdad. Este modelo de evaluacion establece tres niveles de analisis:

= Las acciones.
* Los objetivos.
= Las areas del Plan.

En cuanto a las dimensiones, encontramos las siguientes:

= Evaluacién del Proceso del Plan: se evalla el grado de cumplimiento de las acciones
a través de las actividades realizadas.

» Resultados: mide el nivel de cumplimiento de los objetivos a través del grado de
ejecucioén de las acciones.

» Impacto: valora el grado de consecucién de los objetivos de las 9 &reas del Plan.

Para la recogida de Informacién se ha tenido en cuenta en primer lugar la memoria de actividades
de la Comision de Igualdad, los resultados de las encuestas de Igualdad realizadas anualmente,
se ha revisado documentacién generada por el CIPF durante el periodo de estudio, como las
memorias anuales, convocatorias de empleo, normativas internas y procedimientos, estudios,

informes, guias, eventos, jornadas, formacion. etc.

A continuacién, en el siguiente apartado, se analiza la evaluacién de cada una de las tres
dimensiones mencionadas. En primer lugar, en la evaluacién de proceso, se expone la
informacion recogida relativa a cada una de las 26 acciones, estructuradas en 16 objetivos,
correspondientes a las 9 areas que recoge el Plan. La evaluacién de cada una de las acciones
se presenta en una tabla en la que se recoge el érgano responsable, el plazo temporal, el nivel
de ejecucion, y para aquellas acciones que no se hayan realizado o estén en proceso de
realizacion, asi como las recomendaciones que se deben tener en cuenta para la elaboracién del

Il Plan de Igualdad.

En segundo lugar, se realiza la evaluacion de resultados a partir de la evaluacién del proceso.
En este sentido, se valorara el grado de cumplimiento de los objetivos en funcion del analisis de
los datos recogidos en las fichas de sus correspondientes acciones. Este analisis implica dos

aspectos: primero, el nivel de resultados alcanzado por los objetivos de cada uno de las 9 areas



del plan y, segundo, su vinculacion con el desarrollo de las acciones. Finalmente, partiendo de
la evaluacion de resultados anterior, se evalla el impacto del plan valorando cada uno de las 9

areas sobre los que se efectlia un balance global.



3. EVALUACION DEL PROCESO DEL PLAN

3.1. Analisis de la eficacia de las acciones

A continuacion, se detallan los objetivos, las medidas y los indicadores de evaluacién previstos
en el | PICIPF, asi como algunos indicadores de evaluacién complementarios que se propone
utilizar en la evaluacién.

Se establece el grado de consecucién de los objetivos planteados los siguientes rangos:

RADO D 0 0 D U
OB 0US PLA ADO
Ne DESCRICION
GRADO 1 Insuficiente
GRADO 2 Regular
GRADO 3 Bueno
GRADO 4 Excelente

Las deficiencias detectadas en el disefio del Plan dificultan su evaluacién. Por ello, deberian ser
tenidas en consideracion en la elaboracién de futuros planes de igualdad, lo que sin duda

contribuiria a mejorar su efectividad.

SELECCION Y
INVESTIGACION CONTRATACION

CON DE PERSONAL CLASIFICACION
PERSPECTIVA PROFESIONAL

DE GENERO Y FORMACION

CONCILIACION

SALUD
LABORAL RETRIBUCION

COMUNICACION
Y LENGUAIJE NO
SEXISTA

COMUNICACION
Y DIFUSION




AREA N21: SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

ACCION N21 |

Redactar las ofertas de empleo acorde con el principio de igualdad

AREA

Seleccidn y contratacion de personal

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN ‘
12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Eliminar todo tipo de lenguaje sexista en las ofertas de empleo

DESCRIPCION
Las ofertas de empleo deben redactarse cumpliendo los principios de igualdad entre hombres y
mujeres y cumplir con el lenguaje inclusivo y no deben contener informacién que pueda ser
discriminatoria.
RECURSOS EMPLEADOS
Personal de Recursos Humanos. Mdédulo de convocatorias de empleo de la pagina web del CIPF
y otras plataformas de empleo. Plantilla oferta de empleo. Formacidon en lenguaje inclusivo
dirigida a las personas que redactan las ofertas de empleo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de ofertas de empleo revisadas y publicadas.
Desde 2018 el CIPF ha publicado y revisado 159 convocatorias de empleo
PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO
Personas que intervienen en la redaccidén de las convocatorias de empleo: Recursos Humanos y

responsables de laboratorio o departamento. (16 mujeres y 15 hombres)
PERSONAL RESPONSABLE
El departamento de Recursos Humanos se asegura de revisar cada oferta de empleo previo a su
publicacidon y comprueba si cumple con el lenguaje inclusivo y principios de igualdad.

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutada y en revision constante. Se publican ofertas de empleo continuamente y se revisa si la
redaccién cumple con el principio de Igualdad.

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS




ACCION N°

Durante el proceso de seleccidn, no emplear herramientas que recojan informacién susceptible
de ser utilizada de manera discriminatoria

Seleccidon y contratacién de personal

FECHA INICIO FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022
OBIJETIVOS

Asegurar que el proceso de seleccidn se llevara a cabo sin discriminar por razén de sexo

DESCRIPCION

Durante el proceso de seleccidn se recomienda a las personas solicitantes de empleo que
adjunten el Curriculum Vitae suprimiendo toda referencia personal: sexo, edad, estado civil,
nacionalidad y no debe incluir fotografia. Formacién en lenguaje inclusivo dirigida a las personas
gue intervienen en los procesos de seleccion.

_ RECURSOSEMPLEADOS

Personal de Recursos Humanos, Pagina web del Centro, Mddulo de convocatorias de empleo del
CIPF y otras plataformas de empleo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de denuncias por discriminacion: 0

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Personas que intervienen en la redaccién de las convocatorias de empleo: Recursos Humanos y
responsables de laboratorio o departamento. (16 mujeres y 15 hombres)

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos, personas responsables del proceso de seleccién que
realizan la evaluacién de personas demandantes de empleo

z

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA
Ejecutado y en revisién constante. Se publican convocatorias de empleo continuamente y se
cumple con esta medida totalmente, sin embargo, algunas de las personas solicitantes de
empleo siguen enviando su curriculum vitae incluyendo datos personales por voluntad propia.

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
4




ACCION N23

Busqueda de cursos de Igualdad de Oportunidades

AREA

Seleccidn y contratacién de personal

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Formar e informar en igualdad de oportunidades a las personas responsables del proceso de
seleccion y a las personas integrantes de la Comisidn de igualdad

DESCRIPCION

El objetivo marcado en esta accidn era realizar una formacién anual durante la vigencia del Plan.
Se han realizado 3 formaciones, una formacién en 2018 para toda la plantilla de "Plan de Igualdad
en la Empresa presencial”, otra formacién en 2021 al personal del departamento de Recursos
Humanos de "Registros. Auditorias salariales y Planes de Igualdad online" y un tercer curso en el
2022 a toda la plantilla de "Comunicacién: Redaccion del lenguaje inclusivo y no sexista
presencial".

RECURSOS EMPLEADOS

Financiacion del crédito disponible en Fundae para la imparticién de cursos de Igualdad para toda
la plantilla. Financiacién del Centro para formacidn interna, Sala de formacién del CIPF para las
formaciones presenciales. Material informatico del CIPF para la realizacion de los cursos online.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO
Numero de cursos asistidos: 3

N2 SEXO
PERSONAS
ANO CURSO DIRIGIDO A | INSCRITAS | HOMBRE | MUJER
2018 | Plan de lgualdad en la empresa Plantilla CIPF 127 45 82
Registros, auditorias salariales y planes de | Personal de
2021 |igualdad RRHH 2 0 2
Comunicacion: redaccidn y Lenguaje
2022 |inclusivo no sexista Plantilla CIPF 140 47 93

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO
A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres
PERSONAL RESPONSABLE
Departamento de Recursos Humanos
GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. Se han realizado formaciones, pero no anualmente, podria mejorarse.
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

10



ACCION N24

Incluir en el apartado de empleo de la pagina web del CIPF un parrafo explicativo sobre igualdad de
oportunidades y también en las ofertas de empleo

AREA

Seleccion y contratacién de personal

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12 de julio de 2018 Indefinido

OBIJETIVOS

Garantizar la igualdad de oportunidades al optar a un puesto de trabajo, indicar que no es necesario
incluir en el CV foto, edad, nacionalidad, estado civil o nombre

DESCRIPCION

En Julio de 2018 con la aprobacién del | Plan de igualdad del CIPF se implementd esta medida. Se
incluyo en la seccion de empleo de la pagina web del CIPF y en las convocatorias de empleo un parrafo
explicativo sobre igualdad de oportunidades:

En la pagina web del CIPF se incluyé el siguiente parrafo: "CIPF declara su compromiso con el
establecimiento y desarrollo de politicas que incluyan la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres. Para garantizar la ausencia de discriminacién por género, se ha desarrollado el
Plan de Igualdad del CIPF con el fin de mejorar las relaciones laborales. En el Plan de Igualdad se
incluyen importantes medidas en materia de acceso y seleccion, formacidn, conciliacién, promocion
en el trabajo, retribuciéon, comunicacion y violencia de género. Para la elaboracién de este Plan, el
Centro se ha centrado en su compromiso de respetar el principio de igualdad, sin discriminacién por
lugar de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o social. La mayoria de estas medidas son directamente aplicables. Algunas de ellas mejoran las ya
establecidas por la legislacion sobre conciliacion personal, familiar y laboral, mientras que otras
incluyen acciones a medio y largo plazo para ponerlas en practica durante los préoximos cuatro afos."

En las convocatorias de empleo se incluyd el siguiente pdarrafo explicativo sobre igualdad de
oportunidades: “El CIPF promueve la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, lo
gue debe considerarse como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de
los recursos humanos del CIPF. El CIPF se compromete a conciliar la vida laboral y familiar de su
personal y ademas ofrece la posibilidad de beneficiarse de horarios de trabajo flexibles.

En las convocatorias de empleo también se incluyd el parrafo siguiente: “Las personas interesadas
deberan enviar Unicamente por correo electrénico su CV, una carta de presentaciéon y referencias. El
CV debe suprimir toda referencia personal: sexo, edad, estado civil, nacionalidad y no debe incluir
fotografia.”

RECURSOS EMPLEADOS

Personal de recursos Humanos, T.l. y Comunicacién

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Publicacion parrafos en web y convocatorias de empleo

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Sociedad en general, personas que aplican a ofertas de empleo en nuestro Centro, plantilla del CIPF.

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos, T.l. y Comunicacién

11



GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

12



AREA N22: CLASIFICACION PROFESIONAL Y FORMACION

ACCION Ne:1
Incentivar que la proporcidon de mujeres y hombres en los Comités sea similar a la distribucién
general de la plantilla del CIPF

AREA

Clasificaciéon profesional y Formacién

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Conseguir un equilibrio entre la representacién de hombres y mujeres en los Organos de
Gobierno y Comités de representacidn del CIPF

DESCRIPCION

Se han revisado y actualizado todos los Comités de representaciéon y Organos del CIPF con el
objetivo de equilibrar la representacidn de los mismos en la misma proporcidén entre hombres y
mujeres segun la distribucion general del Centro. Ademas, se ha comunicado a toda la plantilla
para su informacién. La composicién de los Organos de Gobierno esté publicada en la pagina
web del CIPF y los Comités comunicados via correo electrénico a la plantilla.

RECURSOS EMPLEADOS

Personal de Direccién y recursos humanos

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

NUmero de hombres y mujeres representantes en cada Organo o Comité

Organos de Gobierno/Comités Internos
Organo Hombre | Mujer
Patronato 8
Comisidn Ejecutiva del Patronato 1 3
Consejo Asesor Cientifico 3 5
Direccion 0 1
Comisidn de Experimentacion Animal 3 6
Comité de Seguridad y Salud 2 4
Comité de Bioseguridad 2 4
Comité de Formacioén General 3 5
Comité de Formacion Cientifica y Mentoring 4 6
Comité de Buenas précticas y Etica de investigacion 3 7
Comisidn de lgualdad 4 4
Comité HRS4R 2 6
Total 32 59




PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla del CIPF

PERSONAL RESPONSABLE

Direccién y recursos humanos

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA
Ejecutado. Se ha actualizado la composicién de todos los Comités y Organos para cumplir el
objetivo
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

14



ACCION Ne:2

Realizar formacion en igualdad a los nuevos trabajadores/as que se incorporan al CIPF, permitiendo

la asistencia al resto del personal
AREA

Clasificacién profesional y Formacion

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Promover y fomentar la sensibilizacidon y formacidn en materia de igualdad de género

DESCRIPCION

Al personal de nueva incorporacion, el departamento de Recursos Humanos se encarga de impartir
una breve formacién personalizada y presencial el dia de la firma del contrato. Por otro lado, se les
envia por correo electrénico el plan de igualdad, asi como la informacidn para solicitar alguna opcidn
de flexibilidad horaria. La incidencia de la COVID-19 en los Ultimos afos de vigor del Plan ha impedido
la ejecucidn correcta de esta medida, no pudiendo realizar la formacién presencial a todas las
personas de nueva incorporacién sustituyéndola por formacién e informaciéon online y correo
electrénico.

RECURSOS EMPLEADOS

Personal de Recursos Humanos. Medios informaticos.
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIéN, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de personas de nueva incorporacién que ha recibido la formacién en Igualdad

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO
Personal del CIPF de nueva incorporacién

Personal de nueva contratacién desde el 12/07/2018
hasta 11/07/2022
Ao N2 de personas Hombre Mujer
2018 22 11 11
2019 41 10 31
2020 24 7 17
2021 46 16 30
2022 20 5 15

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. Se ha impartido la formacidn a todas las personas de nueva incorporacion

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

15



ACCION Ne:3

Realizar cursos de Igualdad, elaboracion de tripticos, envio de comunicados

AREA

Clasificacidn profesional y Formacién

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Promover y fomentar la sensibilizacidon y formacidn en materia de igualdad de género

DESCRIPCION
Se han realizado 3 formaciones, una formacién en 2018 para toda la plantilla de "Plan de Igualdad en
la Empresa presencial", otra formacién en 2021 al personal del departamento de Recursos Humanos
de "Registros. Auditorias salariales y Planes de Igualdad online" y un tercer curso en el 2022 a toda
la plantilla de "Comunicacién: Redaccién del lenguaje inclusivo y no sexista presencial".
Se han enviado comunicados periddicos via correo electrdnico haciendo difusidn del plan de igualdad
y recordando medidas de conciliacidn disponibles. La elaboracién de los tripticos estd pendiente.

RECURSOS EMPLEADOS

Personal de Recursos Humanos, Sala de Formacidn y Salén de actos para las formaciones. Medios
informaticos. Financiacion del crédito disponible en Fundae para la imparticion de cursos de
Igualdad para toda la plantilla.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de cursos impartidos y nimero de personas que ha asistido.

Ne Sexo
personas
Ao Curso Dirigido a inscritas | Hombre | Mujer
2018 | Plan de Igualdad en la empresa Plantilla CIPF 127 45 82
Registros, auditorias salariales y planes de | Personal de
2021 | igualdad RRHH 2 0 2
Comunicacion: redaccidn y Lenguaje
2022 | inclusivo no sexista Plantilla CIPF 140 47 93

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos y Comision de lgualdad

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Algunas de las medidas estan pendientes de ejecucion.

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

16



ACCION Ne2:4

Ofertar los cursos en horario laboral

AREA

Clasificaciéon profesional y Formacién

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Promover y fomentar la formacion dentro del horario laboral

DESCRIPCION

Toda la formacion que se imparte en el CIPF se realiza en horario laboral para favorecer la
conciliacion laboral, personal y familiar siguiendo con las medidas del | Plan de Igualdad.

RECURSOS EMPLEADOS

Personal de Recursos Humanos, Sala de Formacién y Salén de actos para las formaciones. Medios
informaticos. Financiacion del crédito disponible en Fundae para la imparticidon de cursos para
toda la plantilla.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de cursos impartidos en horario laboral. Se ha realizado una auditoria interna y TODOS
los cursos han sido realizados en horario laboral.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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AREA N23: CONCILIACION

ACCION Ne:1
Ampliar el disfrute de una adaptacion horaria sin reduccién de jornada a los trabajadores/as que
no tienen hijos/as menores de 12 afios

AREA
FECHA INICIO FECHA FIN
OBIJETIVOS
Promover y facilitar la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal de los trabajadores y
trabajadoras

z

DESCRIPCION

Dentro del documento de solicitud de flexibilidad horaria del Plan de Igualdad del CIPF se han
recogido nuevas opciones de conciliacion en la que toda la plantilla del CIPF pueda optar a
flexibilizar su horario tengan o no hijos/as menores de 12 afios, para poder conciliar.
RECURSOS EMPLEADOS

Departamento de Recursos Humanos. Documento de solicitud de flexibilidad horaria disponible
en la intranet del CIPF.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de trabajadores/as sin hijos/as menores de 12 afios que han solicitado una adaptaciéon
horaria sin reduccién de jornada durante la vigencia del | PICIPF desde el 12/07/2018 hasta el

11/07/2022
Numero de trabajadores/as sin hijos/as
menores de 12 afos
Ao Hombre Mujer Total
2018 3 4 7
2019 4 3 7
2020 4 4 8
2021 1 9 10
2022 4 6 10

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF sin hijos/as menores de 12 afios

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA
Ejecutado. En los ultimos afios se ha incrementado el nimero de personas sin hijos/as que ha
solicitado flexibilidad horaria acogiéndose al plan de igualdad.
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION Ne:2

Promover la flexibilidad entre las trabajadoras, trabajadores y sus responsables en cuanto a la
conciliaciéon y que puedan llegar a acuerdos

AREA
FECHA INICIO \ FECHA FIN
OBIJETIVOS
Promover y facilitar la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal de los trabajadores y
trabajadoras

DESCRIPCION

Desde el comienzo del Plan de Igualdad se ha hecho difusién del mismo enviando correos
electrénicos periddicos y haciendo especialmente mencidn en las opciones de flexibilidad
horaria disponibles para conciliaciéon. Ademas, esta disponible en la intranet del CIPF y en Ia
pagina web.

~ RECURSOSEMPLEADOS

Departamento de Recursos Humanos. Documento de solicitud de flexibilidad horaria
disponible en la intranet del CIPF.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de trabajadoras y trabajadores que solicitan flexibilidad horaria durante la vigencia del
| PICIPF desde el 12/07/2018 hasta el 11/07/2022

Plantilla CIPF
Aio | Hombre Mujer Total
2018 9 19 28
2019 9 22 31
2020 8 21 29
2021 12 28 40
2022 1 6 7

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. En los ultimos afios se ha incrementado el nimero de personas que ha solicitado
flexibilidad horaria acogiéndose al plan de igualdad. El formulario de solicitud de flexibilidad
horaria se modificé en 2018, modificando la firma de aprobacién del responsable por una firma
como informado.

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION Ne:3 |

Mantener las reuniones de trabajo dentro del horario laboral

AREA |
FECHA INICIO | FECHA FIN |
OBIJETIVOS
Promover y facilitar la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal de los trabajadores y
trabajadoras

z

DESCRIPCION

Todas las reuniones que se realizan en el Centro se fijan en horario laboral pactado entre las
partes asistentes para facilitar la conciliacién.

RECURSOS EMPLEADOS |

Correos periddicos promoviendo las acciones del plan de igualdad y la conciliacién.
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO ‘

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO
PERSONAL RESPONSABLE

Toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS ‘
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AREA N24: RETRIBUCION

ACCION Ne:1
Revision de las categorias profesionales. Igualar las condiciones retributivas entre hombres y
mujeres
AREA
FECHA INICIO \ FECHA FIN

12 de julio de 2018 11 de julio de 2022

OBIJETIVOS

Disminucién de las desigualdades en cuanto a la retribucion

DESCRIPCION

En el afio 2019 se realizd una revisidn de los salarios de la plantilla del CIPF por categorias
profesionales y desagregado por sexos. Se detectaron algunas desigualdades y se han ido

corrigiendo durante los afios 2019, 2020 y 2021.

RECURSOS EMPLEADOS

Direccién, Comité de empresa y Departamento de Recursos Humanos

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Disminucidn de la brecha salarial (%)

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos, Comité de empresa y Direccion

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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AREA N25: COMUNICACION Y DIFUSION

ACCION Ne:1
AREA
Comunicacidn y Difusion
FECHA INICIO \ FECHA FIN
27/07/2018 27/07/2018
OBIJETIVOS

Garantizar la difusién y conocimiento del Plan de Igualdad entre toda la plantilla

DESCRIPCION

En cuanto el Plan de Igualdad CIPF 2018-2022 fue aprobado, se publicé en la pagina web del
CIPF.

RECURSOS EMPLEADOS

Departamento de Recursos Humanos y departamento T.I.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Publicacion en la pagina web del CIPF

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres y a la sociedad en general
PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos, Comunicacion y departamento T.1.

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. El Plan de Igualdad CIPF 2018-2022 fue publicado en la pagina web del CIPF el
27/07/2018.
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION N2:2
Publicacion en la intranet del CIPF
AREA
Comunicacion y Difusién
FECHA INICIO ‘ FECHA FIN
27/07/2018 27/07/2018
OBIJETIVOS

Garantizar la difusién y conocimiento del Plan de Igualdad entre toda la plantilla

DESCRIPCION

En cuanto el Plan de Igualdad CIPF 2018-2022 fue aprobado, se publicé en la intranet del
CIPF.
RECURSOS EMPLEADOS
Departamento de Recursos Humanos
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO
Publicacién en la intranet del CIPF
PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres
PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos
GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. El Plan de Igualdad CIPF 2018-2022 se publicé en la intranet del CIPF el
27/07/2018.

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

23



ACCION Ne:3
Envio periédico de correos internos al personal informando del plan de igualdad

AREA: SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL
Comunicacion y Difusién
FECHA INICIO | FECHA FIN
12/07/2018 11/07/2022
OBJETIVOS

Garantizar la difusion y conocimiento del Plan de Igualdad entre toda la plantilla

DESCRIPCION
Desde el departamento de RRHH se envian periédicamente correos internos al personal
informando del plan de igualdad y temas relacionados con el Plan.
RECURSOS EMPLEADOS
Departamento de Recursos Humanos, correo electrénico.
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Registro del nimero de correos enviados en las fechas siguientes: 27/07/2018, 27/10/2018,

05/12/2018, 15/03/2019, 17/09/2019, 26/10/2020y 13/01/2022

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres y a la sociedad en general
PERSONAL RESPONSABLE
Departamento de Recursos Humanos
GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION Ne2:4

Incorporar la informacién del Plan de Igualdad en los manuales de Bienvenida del CIPF

AREA

Comunicacion y Difusién

FECHA INICIO FECHA FIN

18/07/2018 17/07/2022

OBIJETIVOS

Garantizar la difusion y conocimiento del Plan de Igualdad entre toda la plantilla

DESCRIPCION

Se ha incluido un apartado nuevo de Igualdad en los manuales de Bienvenida del CIPF. Los
manuales se envian por correo electrénico al personal de nueva contratacién junto con el Plan
de Igualdad CIPF y el documento de solicitud de flexibilidad horaria.
RECURSOS EMPLEADOS
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO
Numero de manuales de bienvenida enviados al afio

Numero de manuales de bienvenida enviados desde el
12/07/2018 hasta 11/07/2022
Ao N""?‘em d? Manu.ales de Hombre | Mujer
Bienvenida enviados
2018 22 11 11
2019 41 10 31
2020 24 7 17
2021 46 16 30
2022 20 5 15

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF de nueva incorporacion

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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AREA 6. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION Ne:1

Elaborar un manual/guia de comunicacion para todos los trabajadores y trabajadoras de la
Fundacion

AREA

FECHA INICIO FECHA FIN
OBIJETIVOS
Garantizar el uso no sexista del lenguaje y promover una imagen corporativa de la mujer sin
estereotipos de género

z

DESCRIPCION

Desde el departamento de RRHH se ha elaborado un breve manual/Guia de Lenguaje
inclusivo no sexista que se ha puesto a disposicién de toda la plantilla en la intranet del CIPF.
RECURSOS EMPLEADOS

Departamento de Recursos Humanos, intranet del CIPF

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Publicacion Guia lenguaje inclusivo no sexista.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos y Comunicacion

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

. . . . 7 .

Ejecutado. El manual/guia de lenguaje inclusivo y no sexista se publicé en la intranet el
27/04/2019.
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

26



ACCION Ne:2

Incorporar en la pagina web una seccién de igualdad

AREA: SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

Comunicacion y Lenguaje no sexista

FECHA INICIO FECHA FIN
OBJETIVOS
Garantizar el uso no sexista del lenguaje y promover una imagen corporativa de la mujer sin
estereotipos de género

z

DESCRIPCION

Se ha creado una seccién de Igualdad en la pagina web que incluye informacidn del Plan de
Igualdad CIPF, asi como el compromiso del Centro con el establecimiento y desarrollo de
politicas que incluyan la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

RECURSOS EMPLEADOS

Departamento de Recursos Humanos, Departamento T.l., Pagina web del CIPF
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Creacion de la seccidn de Igualdad en la web

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres y a la sociedad en general

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos, Departamento T.I. y Comunicaciéon

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. La seccién de igualdad fue creada el 27/07/2018

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION Ne:3

Afadir un disclaimer en todos los correos electronicos de todo el personal del CIPF

AREA: SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

OBIJETIVOS

Garantizar el uso no sexista del lenguaje y promover una imagen corporativa de la mujer sin

estereotipos de género
DESCRIPCION
Se ha creado un disclaimer para incluir en la firma del correo electrénico de toda la plantilla
del CIPF. Este disclaimer contiene el siguiente texto: " PROMOTING GENDER EQUALITY IN

SCIENCE "

RECURSOS EMPLEADOS

;.

Departamento T.l., Correo electrénico

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Revisién firma correos electrénicos del personal del CIPF

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres y a la sociedad en general
PERSONAL RESPONSABLE

Departamento T.l. y Comunicacion
GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. La firma fue creada en julio de 2018 y se envian correos periddicos desde el
departamento de T.I: enviando el disclaimer a incluir en la firma del correo electrdnico.
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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AREA 7. SALUD LABORAL

ACCION Ne:1
Difundir entre toda la plantilla de la fundacién el protocolo de acoso laboral para que todas las
trabajadoras y trabajadores cuenten con una guia de prevencion, deteccidn, actuacién y
resolucidn en caso de que se genere la situacion
AREA

Salud Laboral

FECHA INICIO FECHA FIN

12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS

Ofrecer proteccion e informacidn en casos de Acoso Sexual, por Razén del Sexo, Orientacidn
Sexual o Identidad de Género

DESCRIPCION

Previo al Plan de Igualdad, el CIPF ya disponia de un protocolo de actuacién en caso de sufrir o
detectar una situacién de acoso laboral. Desde el Comité de Seguridad y Salud se ha revisado y
actualizado dicho protocolo y se ha hecho difusién al personal del CIPF
RECURSOS EMPLEADOS

Comité de Seguridad y Salud, Prevencién de riesgos laborales, Recursos Humanos
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Revisidn del resultado de las encuestas de Igualdad anuales enviadas

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos y Prevencion de riesgos laborales

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado. El protocolo actualizado y revisado fue enviado a la plantilla del CIPF por correo
electrdnico el 09/05/2019. También se ha publicado en la intranet del CIPF a disposicién de todo
el personal.

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION Ne:2

Revisar el protocolo de actuacién ante comunicaciones de embarazo y lactancia natural
AREA

Salud Laboral

FECHA INICIO FECHA FIN

12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS

Mejorar las condiciones de proteccidn a las trabajadoras embarazadas

DESCRIPCION
El Comité de Seguridad y Salud en coordinacion con el servicio de prevencién ajeno ha

elaborado un protocolo de actuacién antes comunicaciones de embarazo y lactancia natural el

cual se ha ido aplicando durante los afios de vigencia del plan. Hemos tenido variedad de
casuisticas dependiendo del puesto de trabajo afectado. Durante la incidencia covid se facilitd

el teletrabajo a las personas afectadas. Por otro lado, siempre se valora la reubicacién o
reasignacion de funciones cuando existen riesgos en el trabajo. Ademads, hemos tenido casos

en que las trabajadoras han solicitado la baja por riesgo en el embarazo.
RECURSOS EMPLEADOS

Comité de Seguridad y Salud, Prevencidn de riesgos laborales, Recursos Humanos

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Revision de las situaciones de embarazo dentro del personal durante la vigencia del plan.
Desde 2018 se han producido 10 situaciones de embarazo. El protocolo de actuacion se ha
aplicado satisfactoriamente.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda plantilla del CIPF

PERSONAL RESPONSABLE

Departamento de Recursos Humanos y Prevencidn de riesgos laborales

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION N2:3
Evaluar los puestos de trabajo para evitar riesgos para la salud teniendo en cuenta la vision del
género
AREA

FECHA INICIO FECHA FIN

12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS

Mejorar la salud en el entorno laboral incorporando la perspectiva de género

DESCRIPCION
El departamento de prevencion de riesgos laborales en coordinacidn con el servicio de
prevencion ajeno evalla cada puesto de trabajo teniendo en cuenta los riegos para la salud desde
el puesto de vista de la visidon del género concretamente en los casos de gestacion, lactanciay
reproduccion asistida tanto para mujeres como para hombres.
RECURSOS EMPLEADOS |

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Revisidn de los riesgos en los puestos laborales teniendo en cuenta la visidon de género

N2 de evaluaciones del
N2 de evaluaciones del N2 de evaluaciones del puesto por reproduccion
puesto por gestacion puesto por lactancia asistida
Ano HOMBRE MUIJER HOMBRE MUIJER HOMBRE MUIJER
2018 0 1 0 1 0 0
2019 0 3 0 3 0 0
2020 0 4 0 4 0 0
2021 0 1 0 1 0 0
2022 0 1 0 1 0 1

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Prevencion de riesgos laborales

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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AREA 8. INVESTIGACION CON PERSPECTIVA DE GENERO

ACCION Ne1

Impulsar la investigacién y los estudios en materia de género
AREA

Investigacion con perspectiva de género

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS
DESCRIPCION
Desde el comienzo del | PICIPF la direccidn del CIPF ha fomentado la inclusion de la perspectiva
de género en los proyectos de investigacion que se llevan a cabo en el centro.
Los proyectos con perspectiva de género son los que detectan aquellos determinantes
de género que colocan a las mujeres y a los hombres en una posicion de vulnerabilidad a las
enfermedades.
RECURSOS EMPLEADOS
=  Real Decreto 53/2013, de 1 de febrero, por el que se establecen las normas bdasicas
aplicables para la proteccion de los animales utilizados en experimentacion y otros fines
cientificos, incluyendo la docencia.
= Unidad Mixta de Investigacién en Biomedicina de Género UV-CIPF.
* Comité Etico de Bienestar Animal (CEBA).

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Numero de acciones realizadas: Nimero de proyectos revisados por el Comité Etico de Bienestar
Animal (CEBA) durante la vigencia del plan.

Numero de proyectos de
Ao investigacion
2018 12
2019 22
2020 35
2021 29
2022 16

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Responsables de los grupos de investigacidn del CIPF

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION N22

Generar una unidad de investigacion de género

AREA

Investigacion con perspectiva de género

FECHA INICIO ‘ FECHA FIN

12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS

Fomentar lineas y précticas de investigacion con perspectiva de género

DESCRIPCION
En 2019 se firmd un Convenio que regula las condiciones para el funcionamiento de la Unidad
Mixta de Investigacién en Biomedicina de Género UV-CIPF. Este Convenio regula las bases para la
colaboracidn entre los grupos de investigacion ARMAQoL, del departamento de Metodologia CC
del Comportamiento de la Universidad de Valencia, del Laboratorio de Endocrinologia Molecular y
la Unidad de Bioinformatica y Bioestadistica del CIPF, para llevar a cabo proyectos conjuntos de
colaboracién entre ambas partes en el area de la Biomedicina de Género.

RECURSOS EMPLEADOS

1. Recursos humanos:
a. Personal técnico e investigador adscrito por parte de la UV
b. Personal técnico e investigador adscrito por parte de la CIPF
2. Recursos técnicos:
a. Infraestructura computacional del CIPF.
b. Laboratorios experimentales del CIPF.
C.
En el marco de la colaboracion de esta unidad mixta, se ha generado Metafun
(https://bioinfo.cipf.es/metafun/), una herramienta web de acceso libre para que cualquier
investigador/a pueda realizar su propio metaandlisis funcional de datos transcriptémicos,
considerando la informacidn especifica del sexo.

Asimismo, en cada uno de los estudios llevados a cabo sobre la caracterizacion de las diferencias
de sexo, se ha desarrollado un recurso web que permite compartir datos y resultados, con la
comunidad cientifica y los/as pacientes:

- adenocarcinoma de pulmodn (http://bioinfo.cipf.es/metafun-nsclc)

- higado graso no alcohdlico (http://bioinfo.cipf.es/metafun-NAFLD)

- efecto del abuso del alcohol (http://bioinfo.cipf.es/metafun-AUD)

- esclerosis multiple (http://bioinfo.cipf.es/metafun-MS)

- enfermedad de Parkinson (http://bioinfo.cipf.es/metafun-pd/)

- evaluacién del sesgo en genes housekeeping (http://bioinfo.cipf.es/metafun-HKG)

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

1. Proyectos y participacidon en convocatorias competitivas: 3

2. Contribuciones en congresos: 41 comunicaciones

3. Supervision de estudiantes: 4 estudiantes de trabajo de fin de grado (TFG), 15 estudiantes
de trabajo fin de master (TFM), 6 estudiantes predoctorales (PhD).

4. Articulos cientificos: 4 publicaciones y 5 preprints.

5. Herramientasy recursos web: 8.
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PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres y a la sociedad en general
PERSONAL RESPONSABLE
Personal implicado en la Unidad Mixta de Investigacién en Biomedicina de Género UV-CIPF:
1. Personal técnico e investigador adscrito por parte de la UV: 17 personas, 11 mujeresy 6
hombres.
2. Personal técnico e investigador adscrito por parte de la CIPF: 11 personas, 5 mujeres y 6
hombres.

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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ACCION N3 |
Elaborar un listado de buenas practicas para asegurar que los proyectos de investigacion reflejen la
dimension de género
AREA

Investigacion con perspectiva de género

FECHA INICIO FECHA FIN

12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS
DESCRIPCION
Es necesaria la elaboracion de un listado de buenas practicas para asegurar que los proyectos de
investigacion reflejen la dimensién de género. Esta accidn estd en desarrollo y en el mismo se
incluira la siguiente informacion.

1. Inclusidon de muestras representativas de ambos sexos en los disefios experimentales de
los estudios biomédicos.

2. Descripcion de la informacion del sexo en los repositorios publicos, donde se depositan y
comparten los datos (clinicos, dmicos, imagen) de cada experimento. De esta forma se
mejorara su reutilizacidn siguiendo los estandares de los principios FAIR.

RECURSOS EMPLEADOS

= Comité Etico de Bienestar Animal (CEBA).
= Research Support Unit (RSU).
= |Investigador/a responsable del proyecto de investigacion.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO

Listado de buenas priacticas

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO ‘

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Responsables de los grupos de investigacion del CIPF
GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS ‘
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ACCION N24

Organizar un workshop para formar a la plantilla en buenas practicas en investigacidn con
perspectiva de género

AREA

Investigacidn con perspectiva de género

FECHA INICIO

FECHA FIN
12/07/2018 11/07/2022

OBIJETIVOS

Fomentar lineas y practicas de investigacién con perspectiva de género

DESCRIPCION

Se han realizado diferentes acciones formativas en el CIPF con el objetivo de formar a la plantilla en
investigacion con perspectiva de género
Salén de actos, representantes de expertos de otros Organismos de investigacion, responsables de
investigacion del CIPF.
Numero de acciones realizadas durante la vigencia del plan
Formacion en investigacion con perspectiva de género
Tipo de
Fecha |Titulo Ponente Formacion Localizacién
Prof. Adriana FBR Lecture
25-01-19 | Sex, metabolism and health Maggi Series Salén de Actos
Low birth weight and FBR
hypertension: Do sex and age Dr. Barbara Lecture
13-03-20 | matter?” Alexander Series Salén de Actos
MEETING: Impact of the
COVID19 Pandemic on women
scientists in biomedical research.
International day of women and Dra. Deborah
11-02-21 | girls in Science Burks Meeting TEAMS
VI Jornada de investigacion
sanitaria con perspectiva de Dr. Francisco
11-02-22 | género Garcia Jornada Salén de actos
La situacién actual de mujeres en | Dra. Deborah J.
11-02-22 | Ciencia y de la Investigacion Burks Jornada | Videoconferencia
¢Como es el dia a dia de una Dra. Isabel del
11-02-22 | cientifica? Pino Jornada Online
Auditorio
Santiago Grisolia
Dr. Francisco del Museo de las
05-05-22 | Genes Biga Data y Salud Garcia Conferencia Ciencias
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Por otro lado, hay que destacar que el CIPF es socio de la Asociacion Women in Global Health que
es una red global de mujeres y aliados de todas las geografias y origenes, que luchan por la equidad
en la salud global para todos los géneros.
PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

A toda la plantilla del CIPF: 98 mujeres y 47 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

Comunicacion, Direccidn

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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AREA N29: OTROS

ACCION N21

Valorar en los Concursos Publicos y subcontratas la existencia de plan de igualdad en la empresa
contratante

AREA \

FECHA INICIO FECHA FIN ‘

18/07/2018 17/07/2022
OBIJETIVOS
Promover la igualdad en la contratacidn publica

DESCRIPCION \
Actualmente esta medida ya estda regulada legalmente. El incumplimiento de la obligacién de contar
con un plan de igualdad se configura como prohibicidon de contratar por el articulo 71.1.d) de la Ley
9/2017 de contratos del sector publico.

El Real Decreto-ley introduce una Disposicidn transitoria décima segunda en la Ley Orgénica 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que establece una aplicacién paulatina de la
exigencia de contar con un Plan de Igualdad:

- Las empresas de mds de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas
cincuenta personas trabajadoras contaran con un periodo de un afio para la aprobacion de
los planes de igualdad.

- Las empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondran de
un periodo de dos afios para la aprobacién de los planes de igualdad.

- Las empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un periodo de tres
afios para la aprobacién de los planes de igualdad.

RECURSOS EMPLEADOS ‘

Mesa de contratacidn, revisién de documentacion, departamento juridico

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, INDICADORES DESAGREGADOS POR SEXO
Numero de empresas contratadas donde se ha requerido cumplir con el articulo 71.1.d) de la Ley
9/2017 de contratos del sector publico y la Ley Organica 3/2007 de contar con un plan de igualdad.
En el pliego de condiciones generales de cada licitacion se encuentra un anexo | (Declaraciéon
Responsable), por el que el ofertante se compromete, entre otras cosas, a respetar las politicas de
igualdad de género.

Ao Numero de expediente

SER 2019-02. Servicio de Mantenimiento de Microscopio Confocal Leica TCS SP8 s/n
2019 |8100001647.

SUM 2019-01. Suministro de Sistema Apotome 2 para actualizacién de microscopio
2019 | Observer Z1 marca ZEISS.
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SER 190603. Servicios profesionales y especializados de gestién y asesoria laboral
para prestar su apoyo a las funciones propias del departamento de Recursos
2019 |Humanos de la FCIPF.
SUM 2019-05. Suministro de un modelo murino de melanoma ortotépico derivado
2019 |de paciente para la evaluacién de conjugados polimeros.
SER 2019-06. Elaboracién de Plan de negocio del proyecto biomédico de un
nanoportador polimérico de farmacos (CSS-PGA POLYMMUNE) desarrollado para la
2019 |administracion dirigida de farmacos en una gran variedad de enfermedades.
SER 2020-01. Servicio de Prevencion Ajeno de Riesgos Laborales y Vigilancia de la
2020 |Salud Laboral.
SER 2020-02. Servicio de Mantenimiento del Secuenciador Miseq de lllumina con
2020 |n/s:M04312.
SER 2020-03. Servicio de Mantenimiento del Microscopio Electrénico de
2020 | Transmisidn Tecnai Spirit G2 Bio Twin con n/s: D1040
SUM 2020-04. Suministro sistema firewall NG y servicio configuraciony
2020 | mantenimiento.
SER 2020-05. Prestacion de servicios profesionales y especializados en control
2020 |sanitario en el animal de laboratorio (roedores).
2020 |SUM 2020-07. Suministro eléctrico
SUM 2021-01-PNEX. Suministro de Laser Adicional 638nm para Equipo Cell Sorter
2021 | modelo SH800S de la Marca SONY.
2021 |SER 2021-02-AB. Contratacién Servicios CRO para Ensayo Clinico
SUM 2021-03-CM. Suministro de Switches de la LAN (Local Area Network) de la
2021 | FCIPF para la mejora de la ciberseguridad su rendimiento.
2021 | SER 2021-04-AB. Contratacion de un Servicio de Vigilancia y Seguridad
2021 | SER 2021-05-PNEX. Mantenimiento Equipos Purificacion Agua MilliQ
SUM 2021-06-CM. Suministro de Sistema de Copia de Seguridad de los sistemas de
2021 |informacion del CIPF
2021 | SER 2021-09-AB. Servicio de Limpieza e Higiene
2021 |SUM 2021-10-AB. Suministro de Gas Natural
2021 |SUM 2021-11-PN. Suministro de Gas Natural
2021 | SER 2021-12-AB. Telecomunicaciones
SER 2022-01-AB. Servicio de Gestidn y Asistencia Técnica en materia de Proteccion
2022 | Radioldgica.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Contratas y subcontratas que se presentan a los concursos publicos del CIPF

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de Contratacion

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

Ejecutado

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
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3.2. Porcentaje de ejecucion de las Acciones del | PICIPF

El cuadro 1 recoge el nivel de ejecucién del PICIPF en su conjunto finalizado su periodo de

vigencia (2018-2022) y a partir del andlisis del nivel de ejecucion de cada una de las acciones.

Cuadro 1: Nivel de ejecucion de las acciones

ACCIONES NUMERO| %
REALIZADAS 25 93
EN PROCESO 2 7

NO REALIZADAS 0 0
TOTAL 27 100

Hay que valorar muy positivamente el porcentaje de las acciones REALIZADAS, un total de 25.
Es cierto que el nimero de acciones contempladas en el | PICIPF CIPF no han sido cumplidas
en su totalidad, pero se ha alcanzado un porcentaje muy satisfactorio, un 93%. La situacién
extraordinaria de la COVID-19 ha situado al CIPF frente a grandes y diversos retos, lo que
evidencia que aun hay un pequefio numero de acciones EN PROCESO, un total de 2 acciones,

las cuales estan previstas seguir desarrollandolas en el 1l PICIPF.
Las dos acciones no finalizadas son:

- La elaboracion de tripticos de Igualdad.
- Elaborar un listado de buenas practicas para asegurar que los proyectos de investigacién

reflejen la dimensién de género.

Actualmente se estd trabajando en ambas acciones y se espera llevarlas a cabo proximamente,
ademas de incluirlas en el Il PICIPF.

3.3. Porcentaje de ejecucion de las Areas del | PICIPF

El andlisis del | PICIPF por areas implica tener en cuenta el nivel de ejecucién alcanzado en cada
uno de los ejes (acciones desarrolladas). Este nivel recoge la evaluacion de las 8 Areas del
| PICIPF: Area 1: Seleccién y contratacion de personal; Area 2: Clasificacion profesional y
formacion; Area 3: Conciliacién; Area 4: Retribucién; Area 5: Comunicacion y difusién; Area 6:
Comunicacién y lenguaje no sexista; Area 7: Salud laboral; Area 8: Investigacién con perspectiva

de género y Area 9: Otros.
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Las areas 1, 2, 3, 4, 6, 7 y 9 (Seleccion y contratacion de personal, Clasificacion profesional y
formacién, Conciliacion, Retribucién, Comunicacién y lenguaje no sexista, Salud laboral y Otros)
son las que han cumplido con su totalidad de acciones ejecutadas. Por el contrario, en las areas
5 y 8 (Comunicacion y Difusion, Investigacion con perspectiva de género), se ha quedado
pendiente de finalizar una de las acciones planificadas.

El Grafico 1 recoge el nivel global de ejecucién de cada uno de las areas.

Griéfico 1: Nivel global de ejecucion de las dreas

AREA 9. OTROS

AREA 8. INVESTIGACION CON PERSPECTIVA DE...
AREA 7. SALUD LABORAL
AREA 6. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA
AREA 5. COMUNICACION Y DIFUSION
AREA 4. RETRIBUCION
AREA 3. CONCILIACION

AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONALY...

AREA 1. SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M REALIZADAS ®EN PROCESO  m NO REALIZADAS
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4. EVALUACION DE RESULTADOS

La evaluacién de resultados del Plan se realiza a partir de la evaluacion de las acciones y mide
el grado de consecucién de los objetivos en funcién del nivel de realizacion de las acciones que

conforman cada objetivo.

Tras el andlisis de los resultados, las conclusiones finales del Plan de Igualdad 2018-2022
recogen una revision global del proceso de elaboracién, ejecucién y supervision del plan, desde
una visién retrospectiva y con objeto de aprendizaje y mejora. En este sentido, aunque el
esfuerzo ha sido grande y los resultados satisfactorios, la evaluacion final de las acciones y
decisiones realizadas como equipo de trabajo sirven para realizar un analisis critico con la

finalidad de mejorar actuaciones futuras.

Entre las conclusiones finales, cabe destacar los siguientes puntos fuertes y débiles de este |
Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del CIPF.

Respecto a los puntos fuertes o aspectos positivos se destaca:

1) Laimplicacién de la direccién de la empresa con los temas de igualdad de oportunidades,
ya que, es fundamental para poder implementar de forma trasversal la igualdad en la
entidad y seguir en la consecucion de los objetivos marcados en el presente plan de
igualdad. Ademas, el compromiso adquirido y la formacién de una Comision de Igualdad
demuestra una gran voluntad y concienciacién en este ambito.

2) Un area de "Seleccion y contratacion de personal”, con un gran compromiso por la
Igualdad, lo que implica una igualdad no solo de género sino a todos los niveles y &mbitos
susceptibles de ser discriminados.

3) La incorporacion del area "Area de investigacion con perspectiva de género”. Se ha
creado una Unidad mixta de investigacion con el objetivo de llevar a cabo proyectos
conjuntos de colaboracién en el area de la Biomedicina de Género.

4) EIl Centro ofrece diferentes alternativas de conciliacion y flexibilidad horaria con la
finalidad de mejorar la conciliacién laboral, familiar y personal de la plantilla. Estas
medidas son acogidas muy positivamente por las trabajadoras y trabajadores del CIPF.

5) EI CIPF dispone de una sala de formacién y un gran salén de actos que permite realizar
las formaciones dentro del Centro de trabajo y en horario laboral lo que facilita la

conciliacién del personal.
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6)

El CIPF es un centro referente en la Comunidad Valenciana, a nivel Nacional e
Internacional dentro de la Comunidad Cientifica y esto se refleja en la aplicacion de los
principios de igualdad en todos los ambitos. En 2018 recibi6 el Premio Alares 2018. La
Fundacién Alares otorg6 el premio al Centro en la modalidad “Universidades, Escuelas
de Negocio, otras Instituciones Educativas y de Investigacion” por la labor realizada a
favor de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y a la responsabilidad social.
El Centro refleja la aplicacion de los principios de igualdad y la inclusion de la mujer en
su propia plantilla donde hay un mayor nimero de mujeres contratadas. La distribucion

de la plantilla en la actualidad es de 98 mujeres y 47 hombres.

En relacion con los puntos débiles o areas de mejora detectadas, cabe senalar:

1)

La calendarizacién establecida no esta formulada de la mejor manera posible, ya que,
durante los 4 afos del plan de igualdad no marca periodos concretos de ejecucion de las
medidas, muchas de las actuaciones estan marcadas para todos los arios de la vigencia
del Plan y otras que indican "inmediato", no concreta el tiempo de ejecucion.

Hay que establecer una calendarizacién mas especifica, ya que, la propuesta establece
medidas en afios completos sin establecer periodos concretos de ejecucion. O en las
acciones donde indica “inmediato” establecer una fecha determinada.

La formacion llevada a cabo esta orientada a la comision de igualdad, a RRHH y nuevas
incorporaciones, pero es fundamental llevar a cabo formaciones periédicas en igualdad
a toda la plantilla. Es muy importante involucrar a toda la plantilla en el Plan para poder
obtener resultados efectivos y conseguir los objetivos propuestos.

Se ha detectado la no aplicacion del lenguaje inclusivo en algunas comunicaciones
oficiales, manuales, procedimientos del Centro y alguna seccién de la pagina web del
Centro.

En los cuestionarios realizados anualmente se ha detectado que un % de la plantilla no
conoce el Plan de Igualdad del CIPF. Se debe mejorar las medidas de difusién del plan
para que la plantilla sea receptora de las acciones y conozcan la existencia de dicho plan

y se impliquen en la puesta en marcha y valoraciéon del mismo.
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5. CONCLUSIONES FINALES

Del andlisis de los puntos fuertes y débiles, se deducen las conclusiones finales y propuesta de

recomendaciones en relacién a cada uno de las areas del Plan:

Area 1: Seleccion y contratacion de personal
Area 2: Clasificacion profesional y formacién
Area 3: Conciliacién

Area 4: Retribucién

Area 5: Comunicacién y difusién

Area 6: Comunicacién y lenguaje no sexista
Area 7: Salud laboral

Area 8: Investigacion con perspectiva de género
Area 9: Otros

AN NI NI NN Y N NN

Area 1: Seleccion y contratacién de personal

El CIPF cuenta con un area de "Seleccion y contratacién de personal”, con un gran compromiso
por la Igualdad, lo que se ve reflejado en el funcionamiento y aplicacion de los procedimientos
del area alineados a los principios de igualdad.

Como propuestas de mejora se propone:

- Ofrecer cursos de formacion a las personas involucradas en los procesos de seleccién

para asegurar una seleccién justa, transparente y sin discriminacion.

Area 2: Clasificacion profesional y formacion

Las acciones emprendidas han promovido una cultura de la igualdad en todos los ambitos de la
comunidad cientifica. Para ello se ha sensibilizado y formado en planes de igualdad y en lenguaje
inclusivo. Se considera necesario seguir manteniendo el nivel de realizacion de las actividades
ejecutadas y culminar aquellas que se quedaron en proceso, 0 que no se pudieron realizar en su
totalidad.

Se recomienda ampliar la oferta formativa en Igualdad periddicamente dirigida a la totalidad de
la plantilla que aborden, entre otras, las siguientes tematicas: Formacion en buenas practicas
para investigacion con perspectiva de género, actuaciones y prevencion del acoso sexual o por
razén de sexo, planes de Igualdad.
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Area 3: Conciliacion

La promocién de una cultura de la igualdad y promover medidas de conciliacion requiere tener
en cuenta que las personas tienen una vida profesional, personal y familiar. Un equilibrio en estas
tres esferas dara lugar a un mayor bienestar lo que dara lugar a una mayor productividad de la
plantilla del CIPF, asi como una mayor implicacién con el trabajo.

La necesidad de conciliar se presenta como un objetivo fundamental a alcanzar. Para ello es
imprescindible contar con una corresponsabilidad compartida entre mujeres y hombres en todos
los ambitos: doméstico, cultural, educativo, social, familiar y laboral. Cuando logremos este

objetivo, habremos conseguido el equilibrio y una integracioén real de la mujer.

Las acciones propuestas en esta area han sido ejecutadas en su totalidad. Como propuestas de

mejora se incluyen:

- Revisar las diferentes opciones de conciliacién disponibles y proponer acciones de
mejora como ampliar horarios de comienzo de jornada o incorporar la jornada intensiva
en periodos vacacionales.

- Actualizar la denominacion del area en el Il PICIPF pasando a ser “Conciliacién
corresponsable”.

- Hacer difusién a la plantilla del CIPF sobre medidas que garanticen el derecho a la
desconexion digital: envio de correo electronico a toda la plantilla, parrafo explicativo en
la pagina web del CIPF.

Evaluar y desarrollar una politica sobre teletrabajo.

Area 4: Retribucion

Para el cumplimiento del Decreto Ley sobre igualdad retributiva, durante los afios de vigencia del
plan se han revisado las categorias profesionales con el objetivo de disminuir las desigualdades
detectadas entre hombres y mujeres e igualar sus condiciones retributivas.

En el CIPF no se observaba una brecha salarial a nivel general, pero analizando individualmente

por categorias si que se detectaron algunos casos que se han corregido.

Esta medida conlleva una serie de beneficios para el CIPF como la disminucién de la brecha

salarial y un aumento de la productividad ante igualdad de condiciones entre hombres y mujeres.
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Area 5: Comunicacion y difusién

Hacer participe a su plantilla desde el comienzo del Il Plan de Igualdad CIPF, ya que, si va a ser
la receptora de las medidas, es algo bastante importante, primero que conozcan de la existencia
de dicho plan y segundo que se impliquen en la puesta en marcha y valoracién del mismo, lo que
seguramente redundara en un mayor éxito del conjunto de actividades previstas.

Algunas de las acciones propuestas en esta area han quedado pendientes de ejecucion y quedan
como propuesta de mejora para el Il PICIPF:

- Elaboracidn de tripticos para enviar online y carteles de Igualdad.

Area 6: Comunicacion y lenguaje no sexista

Las acciones propuestas en esta area han sido ejecutadas en su totalidad. Se ha elaborado una
breve guia de lenguaje inclusivo no sexista que esta a disposicién de toda la plantilla en la intranet
del Centro. Como propuesta de mejora se incluye:

- Revisar la pagina web, para corregir el lenguaje sexista, asi como toda la documentacion
que se vaya generando como normativas internas, procedimientos, manuales internos,

asi como las comunicaciones internas al personal del CIPF.

Area 7: Salud laboral

El CIPF debe ser capaz de detectar y actuar ante situaciones de acoso, en especial, por el ambito

competencial de este Plan, el acoso sexual, el acoso por razdén de sexo y la violencia machista.

Se ha de trabajar en la formacién y orientacién para la deteccién y manejo de situaciones
machistas, en asesoramiento y apoyo de todas las personas que lo han requerido en esta
materia. Se ha de trabajar en la elaboraciéon de un protocolo de actuacién ante situaciones de

acoso sexual o por razén de sexo.
Las acciones propuestas en esta area son las siguientes:
- Elaboracion de un protocolo especifico de acoso sexual o por razén de sexo.

- Revision del protocolo de evaluacién de los puestos de trabajo en situaciones de

gestacion, lactancia y reproduccion asistida tanto para hombres como mujeres.
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Area 8: Investigacién con perspectiva de género

La incorporacién del "Area de investigacion con perspectiva de género” demuestra la implicacion
de la Direccién de la empresa y de su plantilla en la adaptacion de los principios de igualdad en
la investigacion que se lleva a cabo en el Centro.

Se promueven acciones formativas de investigacién con perspectiva de género anualmente

dirigidas a toda la plantilla del CIPF.

Algunas de las acciones propuestas en esta area han quedado pendientes de ejecucion y quedan
como propuesta de mejora para el Il PICIPF:
- Elaborar un listado de buenas practicas para asegurar que los proyectos de

investigacion reflejen la dimensidn de género.

Area 9: Otros

La accion propuesta en esta area ha sido ejecutada en su totalidad. Ademas, esta medida ya

esta regulada legalmente.

Otras propuestas de acciones generales a tener en cuenta ante la elaboracion del Il Plan de

Igualdad de CIPF son las siguientes:

- Establecer un plan de seguimiento y evaluacion del Il Plan de Igualdad CIPF mas
concreto.

- Llevar a cabo una calendarizacion mas especifica.

Las anteriores consideraciones constituyen el punto de arranque para el siguiente ciclo de
planificacién. En este sentido y como conclusién final, pensamos que el | Plan de Igualdad, la
experiencia adquirida y los resultados obtenidos nos preparan para abordar con mayor
conocimiento y seguridad el Il Plan de Igualdad CIPF.
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