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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que
se recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos,
entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en
diciembre de 1979 vy ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio
fundamental en la Unidn Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el
1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién
de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las

politicas y acciones de la Unidon y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la igualdad
y a la no discriminacidn, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres
en el acceso al empleo, en laformaciony en la promocidn profesionales, y en las condiciones
de trabajo. Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad
en el dmbito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mds de cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo
desarrollo reglamentario se encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de

octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente
vigente, este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por
trabajar en favor de una sociedad mds justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en el
ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos

fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la
Comisidn negociadora, y en la negociacién previa con los diferentes interlocutores de la
organizacién. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de la direccion, la
voluntad de la empresa y de la representacién legal de las personas trabajadoras y de todos

los miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

La realizacién previa del Diagndstico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacion de la
empresa con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han
establecido una serie de medidas de actuacién necesarias para avanzar en la igualdad de

trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es
un plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacion, favorecer la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de género en todos
los procesos de organizacidn y gestion, asi como la prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo vy, en definitiva, mejorar las condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro

del espacio laboral.

2. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION
I Sobre Instituto Valenciano de Finanzas

Instituto Valenciano de Finanzas (en adelante, IVF) es un banco promocional de titularidad
publica, que actlia de forma complementaria al sistema bancario tradicional para inyectar
liguidez en el tejido productivo de la Comunidad Valenciana, otorgando financiacién hacia
proyectos considerados estratégicos para la economia valenciana.

Para ello, el IVF cuenta con una variada cartera de productos financieros en la que personas
auténomas, pequefias y medianas empresas y grandes empresas de la Comunitat
Valenciana pueden encontrar un producto financiero que cubra sus necesidades especificas
de financiacién.

Ademas, cabe destacar el papel del IVF como instrumento tractor de inversiones
desarrolladas en la Comunitat, mediante su participacién en Fondos de Capital Riesgo, lo
que favorece el crecimiento de inversiones en empresas valencianas atrayendo capital local
y fordneo a este tipo de financiacién alternativa a la bancaria.

I Antecedentes en materia de igualdad

Desde el afio 2022, IVF ha mantenido un compromiso activo con el establecimiento y
desarrollo de politicas orientadas a integrar la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres, evitando cualquier forma de discriminacion directa o indirecta por

{ GENERALITAT Iv F * INSTITUT VALENCIA
LENCIANA DE "?’j":*g!s



Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

razon de sexo, e impulsando medidas dirigidas a avanzar hacia la igualdad real y efectiva en

el seno de la organizacién.

En cumplimiento de dicho compromiso y de la normativa vigente, la entidad suscribid su |
Plan de lgualdad en 2022 con vigencia hasta 2026, como instrumento para ordenar,
planificar y consolidar actuaciones en materia de igualdad, conciliacién, corresponsabilidad,
prevencion del acoso, comunicacién inclusiva y mejora de las condiciones laborales desde

la perspectiva de género.

3. DATOS DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacién, duracion
prevista, recursos asignados y su vinculacién a los convenios colectivos vigentes en la

organizacién.

Obligacién de la implantacion

Por su condicién de ente publico

Ambito territorial

El dmbito territorial de aplicacién del presente Plan de Igualdad se circunscribe al centro de
trabajo de la empresa, ubicado en Valencia (provincia de Valencia, Comunidad Valenciana)

al tratarse del Unico centro en el que la entidad desarrolla su actividad.

Ambito funcional

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a todas las personas trabajadoras que estén
bajo la gestidon actual de la IVF, independientemente de cual sea su relacion juridica con la

misma o su ocupacion.

Extension

El presente plan deigualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la entidad.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Planificacidn y recursos para realizar el plan de igualdad

Se ha tomado como periodo de referencia para realizar el analisis el afio 2025, del 1 de enero

al 31 de diciembre.

Para la elaboracidn del presente Plan se ha contado con recursos materiales y humanos

como:

1- Una consultora externa, para la elaboracién de los informes y analisis de los datos.

2- Direccion y personal de RRHH.

3- Las herramientas del Ministerio de Trabajo para la elaboracién del Registro y Auditoria
retributivas y la de Valoracidn de Puestos

4- Otras herramientas que han permitido la recogida de informacién, tanto desde un punto

de vista cualitativo como cuantitativo.

Para el proceso de implantacién del citado Plan se contara con los siguientes recursos:

1- El Departamento de Personas

2- La Comisién de Seguimiento

3- Las herramientas del Ministerio de Trabajo para la elaboracién del Registro y Auditoria
retributivas y la de Valoracion de Puestos

4- Otras herramientas para realizar la recogida de informacion, tanto desde un punto de
vista cualitativo como cuantitativo.

5- Informes sobre el estado de aplicacion de cada medida.

6- Informes y estadisticas anuales

I Vigencia del plan

Desde

22/06/2026

Hasta

21/06/2030
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Vigencia de la Auditoria Retributiva

Desde

22/06/2026

Hasta

21/06/2030

I Comisidon Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el diagndstico

de la organizacién y la elaboracién del plan de igualdad es el siguiente:

Negociacion

El plan se ha pactado con la totalidad de la representacién de las personas trabajadoras.

Miembros de la comisién negociadora

En representacion de la entidad:

1. Alejandra Gil Ginestar, Jefa del Departamento de Back Office

2. Maria Guiralt Arce, técnica juridica de la Subdireccién Legal
En representacién de las trabajadoras y los trabajadores:

1. Erika Miquel Sanchis, técnica de la Subdireccién de Originaciones y Desarrollo de

Negocio

2. Alicia Cebridan Chorques, administrativa de la Subdireccion Legal

Fecha de constitucién de la Comision Negociadora

28/01/2026.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Representacion de las personas trabajadoras

Han negociado:

Delegados/as de personal o Comité de empresa

Composicion de la representacion de las personas trabajadoras

Afiliaciéon de los/las

representantes sindicales | N.2 total de representantes | N.2 de mujeres

N.2 de hombres
intervinientes

CCoo 2 2

Composicion de la representacion institucional

Cargo en la empresa N.2 total de representantes N.2 de hombres

Jefa del Departamento de Back

Office

Técnica juridica de la Subdireccion 1 1 0

Legal

Otros responsables principales que participan en el plan

FORGAL FORMACION Y CONSULTORIA, S.L., como consultora externa.

I Seguimiento y evaluacion

Sistema de evaluacién y seguimiento del plan

La empresa cuenta con una Herramienta/Procedimiento para realizar el Seguimiento y

Medicién de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

- Los datos para los seguimientos serdn anuales, con reuniones, al menos, semestrales,
recogiendo en acta todas las materias tratadas y los acuerdos adoptados.

- Serealizardn dos evaluaciones, una intermedia a la mitad de vigencia del plan y una final
a la fecha de su vencimiento.

- Redaccién anual de una Memoria de las acciones realizadas, que sera remitida a la parte
social para su revision.

- Se estableceran reuniones, al menos, semestrales en la Comision de Igualdad, con el fin
de la evaluacién de las metas propuestas y conseguidas.

Calendario de seguimiento

De manera ordinaria se acuerda establecer reuniones de seguimiento con caracter

semestral.

Las reuniones seran convocadas con una antelaciéon minima de 10 dias naturales, indicando
en el correo el orden del dia y con toda la documentacidon necesaria para su lectura y

revision.

En el caso de que las circunstancias asi lo aconsejasen, se podran fijar reuniones de manera
extraordinaria por cualquier de las partes, por los medios indicados anteriormente en un

plazo no superior a 7 dias.

Procedimiento de revision y modificacion

De acuerdo a lo recogido en el articulo 9.2 del Real Decreto, el Plan de Igualdad deberd

revisarse cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccidn de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacién del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la

empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
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inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido
de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razdén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Se dard traslado a la Comisidon de seguimiento para que en la préoxima reunion de
seguimiento se pueda determinar la necesidad de llevar a cabo una modificacién del

diagndstico o de las medidas incluidas en el Plan.

En este ultimo caso, y si a raiz de los informes de evaluacién intermedia y final también
resultase necesario reorientar, mejorar, corregir, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna

de las medidas, podra acordarse en aquellas que lo requieran en funcién de sus efectos.

La metodologia a seguir para realizar las modificaciones sera la misma que se ha empleado

para elaboracion del Plan de Igualdad:

1. Uso de herramientas para recogida de informacidn tanto desde un punto de vista
cualitativo como cuantitativo.
2. Reuniones con la Comisién de Seguimiento para la presentacion de resultados y

poder fijar los objetivos y dreas de actuacion, cuando proceda.

Sistema de solucion de conflictos

En caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las medidas
contempladas en el plan, esta Comisién podra acudir ante los drganos de solucién auténoma
de conflictos laborales. En concreto, ante la FUNDACION TRIBUNAL DE ARBITRAJE LABORAL
DE LA COMUNIDAD VALENCIANA (TAL).

I Comisidon de seguimiento

La Comisién de Seguimiento tiene la misma composicion que la Comisidon Negociadora.

En representacion de la entidad:

- Alejandra Gil Ginestar, Jefa del Departamento de Back Office
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

- Maria Guiralt Arce, técnica juridica de la Subdireccién Legal.
En representacidn de las trabajadoras y los trabajadores:

- Erika Miquel Sanchis, técnica de la Subdireccion de Originaciones y Desarrollo de

Negocio (CCOO).

- Alicia Cebridan Chorques, administrativa de la Subdireccién Legal (CCOO).

Atribuciones de la comision de seguimiento del plan

1. Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periddica conforme se estipula en su
calendario de actuaciones.

2. Revisidn en cualquier momento a lo largo de la vigencia del plan.

3. Adadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan aprecidndose en
relacion con la consecucion de sus objetivos.

4. Realizacién de informes de seguimiento.

Se constituird como comisidn y se dotard de un reglamento de funcionamiento.

4. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD

La realizacién del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacién del Plan de
igualdad, de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el

gue se regulan los planes de igualdad y su registro.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la comisién negociadora del plan de
igualdad, atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de

13 de octubre.

Para la elaboracidn del mismo, las personas que han integrado la comisidn negociadora han

tenido acceso a cuanta documentacion e informacion resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacién de este diagndstico son varios:

i GENERALITAT Iv F * INSTITUT VALENCIA
LENCIANA DE n;.:u:.c:gs



Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

e Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la organizacién y de la
composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestién de los
recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de
las trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

o Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones,
que dificulten el avance en la consecucién de la igualdad de oportunidades dentro de la
empresa.

e Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

e Servir de base para la realizacién de un Plan de Igualdad.

El periodo analizado ha sido el afio 2025, del 1 de enero al 31 de diciembre.
Las materias objeto de estudio han sido:

Proceso de seleccidén y contratacion

Clasificaciéon profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

L ©® N o U bk W N R

Comunicacién y lenguaje no sexista.

10. Violencia de género.

La infrarrepresentacion femenina se ha analizado de forma tangencial en todos los dmbitos

objeto de nuestro diagnéstico.

En definitiva, la realizacién del diagndstico nos ha proporcionado un mejor conocimiento
interno y significa un paso mas en el compromiso con la igualdad de oportunidades en la
organizacién. Ademas, nos permite prepararnos para futuros cambios, dar respuesta a las
necesidades del personal y de modernizacidon de la empresa y es el punto de partida

necesario para la integracién de la igualdad y la confeccion de nuevo Plan de Igualdad.
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I Conclusiones por area

Area 1. Plantilla

IVF presenta una plantilla ligeramente feminizada, integrada por 60 personas trabajadoras?,

de las cuales el 61,7% son mujeres (37) y el 38,3% son hombres (23 en valores absolutos).

COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR SEXO

W Mujer

H Hombre

La media de edad de la plantilla es de 50,47 afos, una edad elevada, lo que pone de
manifiesto la consolidacién del equipo. No se aprecian diferencias significativas entre sexos,

siendo practicamente la misma.

Distribucion plantilla por rango de edad

16

14

8
, mil II I| I
25-34

35-44 45-54 55+

)]

FS

LN

®m Hombre ® Mujer

LEl nimero total de personas analizadas (60), responde al flujo de contrataciones anual, siendo la plantilla
media estructural de la entidad de 44 personas. Sin embargo, se ha tenido en cuenta el flujo global de
personal de acuerdo con la normativa aplicable en la materia, especialmente atendiendo a lo estipulado
en el articulo 3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro, pues seiala que el computo para el diagndstico debe incluir a todas las personas que hayan
mantenido una relacidn laboral durante el periodo de referencia, independientemente de la duracion de

su contrato.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

La antigliedad media de permanencia en la organizacién es de 11,6 aios. Desglosado por
sexos, la media es de 13 afios en los varones y 10,2 afios en las mujeres. Por tanto, en

términos globales, se aprecia que los hombres presentan una antigliedad superior a la de

sus companeras.

mm

<2 anos 5 10 22% 27%
2-5 aios 6 14 26% 22%
5-10 afios 4 7 17% 8%
10-20 aiios 4 6 17% 5%
20+ anos 4 17% 38%

La mayor parte del personal tiene un contrato indefinido, el 55%. El otro 45% restante se

vinculan a la organizacidn mediante contratos de caracter temporal:

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE
CONTRATO

Temporal 45%

Indefinido
55%

Las mujeres que se suscriben a un contrato indefinido son un 11% mas que los hombres bajo

esta modalidad contractual. En cambio, los varones contratados de manera temporal son el

48%, mientras que las mujeres son el 38%.

Por otro lado, la parcialidad afecta en la misma proporcién a trabajadores y trabajadoras,

con el 9% y el 8% respectivamente. Por tanto, la mayor parte de la plantilla trabaja a tiempo

completo.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Por ultimo, el nivel de estudios presentado por la plantilla en funcién del minimo exigido

para el puesto ocupado demuestra que el 93% de la plantilla cuenta con una Licenciatura.

Como necesidad principal, se recomienda impulsar medidas de relevo generacional,
transferencia del conocimiento y formacion continua para garantizar la sostenibilidad y

renovacion progresiva de la plantilla.

Area 2. Clasificacién profesional

La plantilla se distribuye en 7 areas de trabajo. El area mas numerosa es la de Riesgos, con
el 35% del personal, 21 personas. Le siguen con un 17% tanto el area Legal como la de

Subdireccién de Administracion, contando cada una con 10 personas.

Se detecta la masculinizacién de dreas como Direccion General, siendo el 75% del personal
hombres; Fondos Europeos y Participadas, con el 67% de varones; y la feminizacion del resto
de areas, a excepcion de la de Sistemas de la Informacidn, que presenta un equilibrio de 3

trabajadores y 2 trabajadoras.

“mmmm

Direccién General 4 75% 1 25% 17%

Fondos Europeos y Participadas 4 67% 2 33% 6 10% 17% 5%

Legal 2 20% 8 80% 10 17% 9% 22%

Originaciones y Desarrollo de negocio 0 0% 3 100% 3 5% 0% 8%

Riesgos 7 33% 14 67% 21 35% 30% 38%

Sistemas de la Informacién 3 60% 2 40% 5 8% 13% 5%

Subdireccién de Administracién 3 30%

ﬂ-m

En cuanto a la clasificacidn del equipo por departamentos:

Hombre %H Total % Total Ind.Con.H Ind.Con.M

Departamento

Departamento Back Office 50% 3 50% 6 10% 13% 8%
Depart.a‘mento d<.2 Contabilidad, tesoreria 0% 4 100% a 7% 0% 1%
y gestion de pasivo
Direccién General 3 75% 1 25% 4 7% 13% 3%
Departamento de Gestidn y Planificacion 4 67% 2 33% 6 10% 17% 5%
Subdireccion Legal 2 22% 7 78% 9 15% 9% 19%
Legal y Recuperacion 1 50% 1 50% 2 3% 4% 3%
Departamento Operaciones 7 33% 14 67% 21 35% 30% 38%
Departamento de Originaciones 0 0% 3 100% 3 5% 0% 8%
Subdireccion de Sistemas de la informacion 3 60% 2 40% 5 8% 13% 5%
otal general 23 38% 37 62% 60 100% 100% 100%

El departamento que mas porcentaje de plantilla retine es el de Operaciones, con el 35%,
21 personas. Le sigue el departamento de gestién y planificacién y el de BackOffice, ambos
con el 10% del total del equipo. De los 5 departamentos y 2 subdirecciones analizadas, se
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

observa la masculinizacién de la Direccidon General, con el 75% de composicién masculina,

asi como del departamento de Gestidn y Planificacion.

Por su parte, se encuentran feminizados los departamentos de contabilidad, Tesoreria y
Gestion del Pasivo, con un 100% de mujeres, la Subdireccién Legal, con un 78% de presencia

femenina y el departamento de Operaciones, siendo el 67% trabajadoras.

En determinados departamentos, se da equilibrio entre trabajadores y trabajadoras. Es el

caso de BackOffice, Legal y Recuperacion y la Subdireccion de Sistemas de la informacion.

Existen 25 puestos en la estructura de la entidad:

Administrativo/a

Auditor/a Interno/a 1 100% 0 O% 1 2% 4% 0%
Director/a Adjunto/a legal 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Director/a Adjunto/a Relaciones

Institucionales 1 100% O 0% 1 2% 4% 0%
Director/a General 1 100% O 0% 1 2% 4% 0%
Jefe/a Analisis Riesgos 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Jefe/a Back Office 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Jefe/a Gestién Financiera 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Jefe/a Participadas y Empresas 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Ordenanza 1 100% O 0% 1 2% 4% 0%
Plan Emp Tem Técnico/a BO 4 80% 1 20% 5 8% 17% 3%
Plan Emp Tem Técnico/a Fondos 2 67% 1 33% 3 5% 9% 3%
Plan Emp Tem Técnico/a Juridico 0 0% 2 100% 2 3% 0% 5%
Plan Emp Tem Técnico/a Riesgos 2 33% 4 67% 6 10% 9% 11%
Secretario/a Direccion 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Subdirector/a Riesgos 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Subdirector/a Gestién Fondos 1 100% O 0% 1 2% 4% 0%
Subdirector/a Sistemas de

Informacion 1 100% O 0% 1 2% 4% 0%
Técnico/a 7 35% 13  65% 20 33% 30% 35%
Técnico/a Comunicacién Relaciones 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Técnico/a informético/a 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%
Técnico/a juridico/a 1 20% 4 80% 5 8% 4% 11%
Técnico/a medio 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%

Técnico/a prevencién de blaqueo de
capitales 100% O

Tevtgmnerl 233w 37 | oz | 6 | oo | ook | ioo

Si se analiza teniendo en cuenta la perspectiva de género se detecta la feminizacién o
masculinizacién de la mayoria de puestos, principalmente por la baja ocupacién que
presentan. Los mas numerosos tampoco presentan equilibrio. Por tanto, no existe ningun

puesto que cuente con equilibrio de hombres y mujeres.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Los indices de concentracién son mas altos en el puesto de Técnico/a tanto para

trabajadores como para trabajadoras, con el 30% y el 35%, respectivamente.

Los puestos feminizados se pueden relacionar en ciertos casos con la segregacion
ocupacional presente en la sociedad general, como los puestos de Administrativo/a o
Secretario/a Direccion, al igual que los de Direccién o Subdireccidon en el caso de los
masculinizados. Sin embargo, de nuevo este hecho hay que relacionarlo con el nimero de
personas que estan presentes en los puestos, estando muchos de ellos conformados por

apenas una persona.

En cuanto a los puestos de responsabilidad:

mm

Director/a Adjunto/a legal 0 1

Director/a Adjunto/a Relaciones Institucionales : 1 100% 0 O% 1 2% 4% 0%

Director/a General 1 100% 0 0% 1 2% 4% 0%

Jefe/a Analisis Riesgos 0 0% ; | 100% 1 2% 0% 3%

Jefe/a Back Office 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%

Jefe/a Gestidn Financiera 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%

Jefe/a Participadas y Empresas 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%

Subdirector/a Riesgos 0 0% 1 100% 1 2% 0% 3%

Subdirector/a Gestién Fondos 1 100% 0 0% 2% 4% 0%

Subdirector/a Sistemas de Informacion 1 100% 0 1

-mnm—

Los hombres tienden a ocupar cargos de Direccion y las mujeres de Jefatura. Esto supone
una mejora positiva en comparacién con el | Plan, donde si se presentaba segregacion

vertical dada la ausencia de paridad en la ocupacién de estos puestos.

Como linea de mejora, se recomienda realizar un seguimiento de la composicion de areas,
departamentos y puestos de trabajo para favorecer una distribucion equilibrada de mujeres

y hombres en la estructura organizativa.

Area 3. Acceso al empleo y ceses

Los procesos de seleccidn se estructuran en base a los criterios establecidos en el Convenio
aplicable, basandose en un concurso oposicion para personal laboral fijo o a través de bolsas

de empleo para contratos temporales.

Se prioriza la cobertura de las vacantes de forma interna (vertical u horizontal). Ademas, se

aplican medidas de accién positiva dirigidas a contrarrestar el sexo infrarrepresentado.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Las necesidades de personal se definen a través de Direccidon y en base a las propias

necesidades detectadas en la actividad empresarial.

Durante el periodo analizado se han producido un total de 15 contrataciones,
correspondiendo 5 a hombres y 10 a mujeres. Se han dado principalmente en los
departamentos de Legal y Riesgos, con el 26% del total de incorporaciones cada uno. 6 de

ellas se vinculan al Plan de Empleo Temporal de Fondos Europeos.

CONTRATACIONES POR SEXO

%H %M

Por otro lado, se han dado 19 ceses contractuales, 8 masculinos y 11 femeninos. Se han
producido especialmente en el departamento de Riesgos, con 8 ceses (el 42%) y en el de
Back Office, con 4 ceses (el 21%). EI 53% de los ceses se corresponden con la baja voluntaria

y el 47% al fin de periodo pactado de contrato.

CAUSA DE LOS CESES

53%

Baja voluntaria = Fin periodo pactado de contrato

Fi{ GENERALITAT Iv F * NSTITUT VALENCIA
LENCIANA DE n;.:u!’c:!s



Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

En base a lo expuesto, se recomienda seguir aplicando medidas de igualdad ya implantadas
en los procesos de acceso al empleo, asegurando la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y monitorizando la evolucion de las contrataciones y extinciones

contractuales para prevenir posibles situaciones de discriminacién directa o indirecta.

Area 4. Formacién

Las formaciones que se realizan se vinculan con la propia actividad principal de la empresa,

la prevencion de riesgos laborales y al blanqueo de capitales.

Teniendo en cuenta que no existe un Plan formativo, se recomienda establecer este punto
como una medida a trabajar en el Il Plan. Asimismo, se sugiere incluir formaciéon en materia

de igualdad y acoso como medida prioritaria.
Area 5. Promocién profesional

La promocion en la entidad sigue los criterios establecidos en el articulo 16 del EBEP, el VI
Acuerdo de la Comision de Didlogo Social del Sector Publico Instrumental de la Generalitat,
el articulo 8 del Il Convenio Colectivo del Personal Laboral al servicio de la Administracidn
Autondmica de la Comunidad Valencia y lo previsto en el VI Acuerdo de la Comision de

Didlogo Social del Sector Publico Instrumental.

Se establecen medidas de accidn positiva para corregir la infrarrepresentacién de un sexo u

otro.

Destaca la seleccién de una mujer para la cobertura interna del puesto de subdirector/a de

Originaciones y Desarrollo de Negocio, publicada en 2025 y resulta en 2026.

Se recomienda continuar impulsando acciones que fomenten la igualdad y la promocién

profesional de trabajadores y trabajadoras de manera justa y equitativa.

Area 6. Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo se regulan segun el Convenio aplicable y el Decreto 42/2019.
La jornada laboral consiste en 37,5 horas. El modelo de horario es flexible. El sistema
combina una parte de presencia obligatoria (tiempo fijo) de 09:00 a 14:00 horas, con una

banda variable autogestionada por el personal.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

El teletrabajo se trata de una modalidad voluntaria que facilita la conciliacién de la vida

familiar y profesional.

El tipo de contrato mas habitual es el indefinido, con el 55% del personal, seguido por
contratos temporales vinculados al Plan de Empleo Temporal. Los hombres estan afectados

por la temporalidad en mayor medida que sus compafieras.

| Tipode contrato | Hombre | _%H | Mujer | _%m | Total | ind.Con. HlInd.Con. M|

Indefinido 11 33% 22 67% 33 48% 59%
Temporal 11 44% 14 56% 25 48% 38%

L Total | 23 | 38 | 37 [ 62% | 60|

En cuanto a la jornada, el 92% del personal trabaja a jornada completa, sin apreciarse

diferencias entre sexos.

mm

Parcial 9%
Completa 91% 92%

“-“

Ninguna de las personas de la entidad esta bajo un régimen de trabajo a turnos.

Se recomienda continuar promoviendo unas condiciones de trabajo equitativas y adaptadas
a las necesidades de la plantilla, velando por que las medidas de flexibilidad y conciliacion

sean accesibles y utilizadas en igualdad de condiciones por mujeres y hombres

Area 7. Conciliacién y corresponsabilidad

Durante el ailo 2025 han hecho uso de permisos un total de 48 personas, 18 hombres y

30 mujeres.
ﬂlﬂl
Citamédica 28% 72% 39 36%
Enfermedad 2 22% 7 78% 9 8%
Enfermedad familiar 2 15% 11 85% 13 12%
Examen 2 50% 2 50% 4 4%
Excedencia voluntaria 0 0% 1 100% 1 1%
Fallecimiento familiar 0 0% 3 100% 3 3%
Formacioén 0 0% 1 100% 1 1%
Indisposicién 8 40% 12 60% 20 19%
Horas no recuperables 1 13% 7 88% 8 7%
Horas sindicales 2 33% 4 67% 6 6%
Lactancia 0 0% 1 100% 1 1%
Maternidad/Paternidad 1 50% 1 50%

ﬂl_
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

La alta presencia de personal en los rangos de edad de 45-54 y 55+ hace muy probable
que las necesidades de conciliacion no sean tanto por cuidado de hijos/as menores, sino

por cuidado de mayores dependientes.
3 personas han reducido su jornada por motivos de conciliacion. Se trata de 3 mujeres.

Existen mejoras respecto a la regulacion legal establecidas en el Decreto 42/2019, como la
ampliacion del permiso por fallecimiento de familiar, reducciones de jornada con
disminuciéon proporcional del salario, asi como bonificadas (sin disminuciéon de
retribuciones), permiso para visitas médicas propias o de familiares, tutorias escolares, tras

interrupcién del embarazo o 6 dias de asuntos propios al afio, entre otros.

Toda esta informacién se comunica a la plantilla a través del Manual de Bienvenida y se

dispone en una guia, donde se indican requisitos y gestion de su solicitud.

Se recomienda seguir impulsando y difundiendo entre la plantilla este tipo de medidas, asi
como mantener un registro desagregado por sexos de su uso haciendo especial hincapié de

la importancia de la corresponsabilidad.
Area 8. Retribuciones

La brecha salarial de IVF se sitia en el 9% en promedios y en el 1% en medianas para el total
de los importes equiparados, por debajo del umbral del 25% previsto en el articulo 28.3 del

Estatuto de los Trabajadores.

Las diferencias salariales existentes se relacionan principalmente con la antigliedad media,
siendo superior en el caso de los hombres (13 afios frente a 10,2). También resulta
influyente la reciente incorporacién de trabajadoras durante el afio analizado, de modo que
no hayan podido devengar determinados complementos. Por ultimo, la ocupacidn de los
puestos de responsabilidad de mayor escala (direcciones) estan masculinizados. Las mujeres
también tienen presencia en cargos de mando, pero se trata de jefaturas, situadas en un

rango inferior a los directivos.

Se recomienda mantener un seguimiento de la evolucion de la brecha salarial de la entidad.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Area 9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
La organizacién cuenta con un Protocolo para la prevenciéon y actuacién frente al acoso
laboral, moral, sexual y por razén de sexo, identidad y orientacion sexual.

Ademas, existe un canal de denuncias que esta disponible en la Intranet y una direccion de

correo electrénico a la que dirigirse en caso de querer presentar una queja o denuncia. 22

No consta formacion en la materia ni tampoco casos de acoso durante el tltimo afio.

Se recomienda impulsar campafias de difusion del protocolo, asi como formacidén en materia
de sensibilizacion en la prevencidn del acoso dirigida a todo el equipo, haciendo especial

hincapié en aquel personal con equipos a su cargo.

Area 10. Salud laboral con perspectiva de género

La RLPT toma parte en los Comités de seguridad y salud.

La entidad cuenta con un protocolo de actuacidén en caso de emergencias exteriores.

Durante el periodo analizado se han producido las siguientes bajas.

mm

Enfermedad 2 22% 78% 26%
Indisposicién 8 35% 15 65% 23 68%
Maternidad/patemidad

““_“

Se aprecia mayor presencia femenina en comparacidon con la de los hombres. Sin

embargo, esto responde a una plantilla ligeramente feminizada.
Se recomienda mantener un registro y control desagregado por sexo, asi como la
incorporacion de factores de riesgo psicosocial desde una perspectiva de género.

Area 11. Lenguaje y comunicacion

En la documentacidn interna de la empresa se detecta un uso de lenguaje inclusivo y libre
de elementos discriminatorios. Ademas, la persona encargada de la gestién de la

comunicacion cuenta con formacién especifica en lenguaje no sexista.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Area 12. Violencia de género

La entidad no cuenta con ninguna regulacién interna en materia de violencia de género ni

tiene una guia de ayuda para las trabajadoras en esta situacion.

Por su parte, las medidas que la normativa contempla para las trabajadoras victimas de
violencia de género se ven ampliadas a través del Decreto 42/2019 del Consell, de
regulacion de las condiciones de trabajo del personal funcionario de la Administracién de la

Generalitat.
No se ha proporcionado formacién al equipo en esta materia.

Se recomienda elaborar un protocolo de apoyo a trabajadoras victimas de violencia de
género donde se incorporen todos los derechos y permisos que le asisten, tanto por
regulacién minima, como las mejoras que aplican en el IVF. Asimismo, se fijara un canal de

comunicacion y gestidn de estas situaciones entre trabajadoras y la entidad.

Paralelamente, se recomienda también formar y sensibilizar al equipo y diseiar y difundir

campafias en fechas especialmente senaladas, como el 25N.

I Conclusiones generales

El diagndstico de género del Il Plan analiza durante 2025 un flujo total de 60 personas,
aunque la plantilla media estructural se ha situado en 44 personas. Se refleja una
composicion de 37 mujeres y 23 hombres, lo que supone una distribucién del 61,7% de
mujeresy el 38,3% de hombres. Se trata, por tanto, de una plantilla ligeramente feminizada,
que supera el umbral de equilibrio 60%-40%, sin que ello evidencie por si mismo una

situacion de discriminacion directa.

La entidad presenta un equipo con una media de edad elevada, situada en 50,4 afios, y con
una permanencia media préxima a los 12 afios. Esta situacion muestra estabilidad vy
experiencia acumulada, pero también plantea retos relacionados con la gestién del talento
sénior, el relevo generacional, la transferencia de conocimiento y la atraccidn de perfiles
jovenes. En el caso de las mujeres se aprecia, ademas, una doble realidad: presencia
relevante de trabajadoras con mas de veinte afios de antigliedad y, al mismo tiempo, un

peso importante de incorporaciones recientes.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

El diagndstico identifica desequilibrios por areas, departamentos y puestos concretos, en

parte condicionados por el reducido nimero de personas que ocupan muchas posiciones.

En los puestos de responsabilidad se observa una mejora respecto al | Plan, ya que existen
10 puestos de responsabilidad ocupados por 4 hombres y 6 mujeres, con porcentajes de
concentracién muy similares sobre el total de cada sexo. No obstante, se mantiene una
diferencia cualitativa relevante: los hombres tienden a ocupar cargos de Direccion vy las

mujeres puestos de Jefatura (nivel inferior).

El andlisis del | Plan de Igualdad muestra una ejecucion formal elevada, puesto que se han
implantado las 15 medidas previstas y se han cumplido 7 de los 9 objetivos definidos. Sin
embargo, la evaluacion final también evidencia que el impacto percibido por la plantilla ha
sido limitado en algunos dmbitos. La encuesta de evaluacion apunta a una valoracion
moderada-baja del efecto del plan, especialmente en lo relativo a su comunicacion interna,
la formacion en igualdad, el conocimiento de protocolos y responsables, la implicacion de

la plantilla, la conciliacién y la cultura inclusiva con perspectiva interseccional.

I Puntos fuertes

Entre los principales puntos fuertes del IVF destaca la existencia de un marco formal de
gestién publica basado en principios de igualdad, mérito, capacidad, publicidad,
transparencia e imparcialidad. Los procesos de seleccidn y promocion se rigen por el
convenio aplicable, los acuerdos del sector publico instrumental y el Cédigo Etico de la
entidad, incorporando medidas de accidén positiva en supuestos de igualdad de criterios de

idoneidad cuando exista infrarrepresentacién de uno de los sexos.

También constituye un elemento positivo la mejora producida en la presencia de mujeres

en puestos de responsabilidad respecto al diagndstico anterior.

La entidad dispone ademas de medidas y herramientas que favorecen la conciliacién, como
el horario flexible, la posibilidad de adaptar la permanencia obligatoria, los permisos

previstos en el Decreto 42/2019, los dias de asuntos propios y el Plan de teletrabajo.
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

En materia de prevencidn y actuacién frente al acoso, el IVF cuenta con un Protocolo frente
al acoso laboral, moral, sexual y por razén de sexo, identidad y orientacidn sexual, asi como
con un canal de denuncias disponible en la Intranet y una direccién de correo electrénico
para presentar quejas o denuncias. Durante el periodo analizado no constan casos de acoso,
lo que no elimina la necesidad de seguir reforzando la prevencion, la formacidn y la difusion

del procedimiento.

Otro punto fuerte es el avance en materia de comunicacién inclusiva. La documentacion
interna y externa utiliza, con caracter general, lenguaje inclusivo y no sexista; la Relacién de
Puestos de Trabajo incorpora denominaciones inclusivas; y la persona responsable de

comunicacion cuenta con formacion especifica en lenguaje no sexista.

En el ambito retributivo, la auditoria y el registro salarial muestran una brecha del 9% en
promedios y del 1% en medianas, valores inferiores al umbral del 25% previsto legalmente.
Ademas, el analisis identifica factores explicativos vinculados a la antigliedad, la reciente
incorporacion de trabajadoras y la diferente concentracion de hombres y mujeres en
determinados puestos de responsabilidad. Esta informacion permite orientar el

seguimiento futuro con mayor precision.

Finalmente, la evaluacion del | Plan refleja un alto nivel de ejecucién de medidas, asi como
la existencia de recursos técnicos y econdmicos para su seguimiento. Se ha contado con
comision de seguimiento, reuniones, actas, apoyo externo especializado y actuaciones
vinculadas a la revisién de procedimientos, lo que supone una base adecuada para disefar

un Il Plan mas operativo, participativo y medible.

I Areas de mejora

Las principales areas de mejora del IVF se centran en la necesidad de incrementar el impacto
real del plan sobre la cultura organizativa. La evaluacién final evidencia que, aunque el | Plan
se ha ejecutado formalmente, una parte de la plantilla no percibe claramente sus efectos,
desconoce su contenido o considera insuficiente su difusién. Por ello, el Il Plan debe
incorporar una estrategia de comunicacién interna clara, periddica y accesible, que permita

conocer el plan, sus medidas, sus responsables, los canales de consulta y los resultados de
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Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

También resulta prioritario reforzar la formacién en igualdad, diversidad,
corresponsabilidad y prevencidn del acoso. El diagndstico sefiala que no existe actualmente

un plan formativo anual aprobado y que la oferta formativa en igualdad y acoso es escasa.

En materia de conciliacidn y corresponsabilidad, aunque existen medidas reguladas y un
Plan de teletrabajo, los datos muestran que el uso de permisos esta mayoritariamente
asociado a mujeres y que las reducciones de jornada por motivos de conciliacion han sido
solicitadas Unicamente por mujeres. El || Plan debe fomentar el uso corresponsable de las
medidas y revisar su difusién, accesibilidad y adecuacién a la realidad de una plantilla con
una elevada presencia de personas mayores de 45 afios y posibles necesidades de cuidado

de personas dependientes.

En cuanto al acoso, aunque existe protocolo, el diagndstico indica que no consta formacion
especifica dirigida a la plantilla en esta materia. Se recomienda reforzar su difusién, revisar
su actualizacién si procede, equilibrar y formar adecuadamente a las personas que
intervienen en la comisién instructora y establecer acciones de sensibilizacion que permitan

identificar conductas y canales de denuncia.

En relacidon con la violencia de género, teniendo en cuenta el volumen de trabajadoras en la
plantilla, resulta recomendable elaborar una guia o protocolo interno que recoja derechos,
medidas disponibles, procedimiento de solicitud, confidencialidad, personas de referencia

y recursos de apoyo.

Respecto a la clasificacién profesional y la promocidn, aunque no se deduce segregacién
vertical en términos globales, se debe seguir observando la diferente presencia de mujeres
y hombres en Direccion y Jefatura, asi como la composicion por dreas y departamentos. El
I Plan debe mantener el seguimiento desagregado por sexo de candidaturas,
incorporaciones, ceses, promociones, cobertura interna, temporalidad, parcialidad y uso de

medidas de conciliacidn, con el fin de detectar posibles desviaciones o sesgos indirectos.

Finalmente, en salud laboral resulta conveniente profundizar en la perspectiva de género,

especialmente en el analisis de riesgos psicosociales.
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Resultados del | Plan de Igualdad

La evaluacion del | Plan de Igualdad del IVF permite concluir que la entidad ha desarrollado
un proceso de implantacién con un grado elevado de cumplimiento formal. Se han
implantado las 15 medidas previstas y se han cumplido 7 de los 9 objetivos definidos, lo que
refleja un esfuerzo relevante de ejecucion, seguimiento y sistematizacion de actuaciones en

materia de igualdad.

Entre los principales avances vinculados al | Plan destacan la incorporacién de
denominaciones neutras en el sistema de clasificacion profesional, el reconocimiento de
medidas vinculadas a la conciliacién, la aprobacién del Protocolo de Prevenciéon y Actuacion
frente al Acoso Moral, Sexual, por Razdén de Sexo, ldentidad y Orientacién Sexual, la
existencia de Cédigo de Conducta, el registro y seguimiento de promociones, la adecuacion
de herramientas para el analisis retributivo, el seguimiento de permisos de conciliacién, la
actualizacion del Manual de Bienvenida con perspectiva de género y la difusidon externa del

compromiso con la igualdad.

No obstante, el propio proceso de evaluacién muestra que la implantacion de medidas no
siempre se ha traducido en una percepciéon clara de cambio por parte de la plantilla. La
encuesta identifica como principales debilidades la escasa comunicacién interna, la falta de
formacién en igualdad, el desconocimiento de protocolos y responsables y la baja

implicacion de la plantilla.

El I Plan ha permitido ordenar y consolidar procedimientos, pero el Il Plan debe avanzar
hacia una fase de mayor impacto interno. Para ello sera necesario reforzar la comunicacion,
la formacién, la participacidn, la corresponsabilidad, la prevencién del acoso y la atencidn a
la violencia de género, asi como mantener el seguimiento de los indicadores que permiten

comprobar si los avances formales se traducen en mejoras reales.

De cara al Il Plan de Igualdad, resulta conveniente mantener aquellas medidas que han
demostrado utilidad, revisar y actualizar las que requieren mayor difusidon o desarrollo, y
disefiar actuaciones nuevas, realistas, medibles y adaptadas a la realidad del IVF. El nuevo

plan debe partir de los avances ya consolidados, pero atender de forma prioritaria los retos
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5. PRINCIPALES CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

5.1. Introduccion

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar
si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de

retribucion.

Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema

retributivo.

Su vigencia serd la misma que la del pan de igualdad, salvo que se especifique lo contrario.

5.2. Estructura retributiva

La estructura salarial se articula en base a lo estipulado en el convenio colectivo de
aplicacion: 1l Convenio Colectivo del Personal Laboral al servicio de la Administracion
Autondmica de la Generalitat Valenciana y Acuerdo de la CIVE de 13 de marzo de 2013, en
lo relativo a los intervalos de niveles de complemento de destino, minimos y maximos para

cada Grupo, y que amplian lo dispuesto en el articulo quinto, apartado 1, c) del Il CCPLGV.

CONCEPTO DEFINICION

Salario base con pagas extraordinarias y su prorrata, asi como la parte
proporcional de las vacaciones devengadas y no disfrutadas.

Plus por antigliedad acumulada en la entidad.

Retribucién asociada al nivel del puesto de trabajo que ocupa la persona
empleada, en funcién de su clasificacion profesional y responsabilidad
jerdrquica dentro de la organizacion.

Retribucion destinada a compensar las condiciones particulares del
puesto de trabajo, tales como especial dificultad técnica,
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responsabilidad, dedicacidon, incompatibilidad, peligrosidad o
penosidad.

Complemento compensatorio. Complemento salarial de naturaleza
complementaria integrado en la estructura retributiva del personal
laboral.

Concepto extrasalarial.

No se aprecian elementos discriminatorios o la incidencia de sesgos de género ni en su

configuracion ni en su aplicacion.

5.3. Analisis de la diferencia retributiva

El resultado global muestra una brecha salarial reducida: 9% en promedios y 1% en
medianas, calculada sobre importes equiparados. Esta diferencia se sitla claramente por
debajo del limite del 25% previsto en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores.
Ademas, la evolucidn respecto al periodo anterior es positiva, ya que en 2021 la brecha era

del 14% en promedios y del 9% en mediana.

Las diferencias salariales detectadas no responden a una discriminacién directa por razon

de sexo, sino a factores como:

. Antigliedad media: los hombres cuentan con 13 afios y las mujeres 10,2 afios de
permanencia en la entidad, siendo ligeramente superior en ellos.

o Reciente incorporacidn de ciertas mujeres: un 22% de los varones y un 27% de
las mujeres han iniciado su relacién contractual a lo largo de 2025, provocando
qgue estas personas no hayan devengado de la misma manera ciertos
complementos, como el de destino o el compensatorio.

o Ocupacién de los puestos directivos: en la estructura de la entidad hay un total
de 10 puestos de responsabilidad, los cuales representan el 40% de los puestos.
Estos estan ocupados por 10 personas, 1 persona por puesto, de las cuales 4 son
hombres y 6 mujeres, un 40% frente a un 60%. Por tanto, los puestos mas altos
estan equilibrados en cuanto al sexo. Sin embargo, se detecta una concentraciéon
mayoritaria de hombres en los puestos directivos, los mas altos, y una femenina
en los de jefatura, mas bajos dentro de los puestos de mayor responsabilidad.

Esto conlleva una percepcidn salarial mas alta en los trabajadores.

2 *
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6. OBJETIVOS Y MEDIDAS

De conformidad con los resultados del Diagnostico, realizado como paso previo, se detallan
a continuacién los objetivos y medidas que conforman este Plan de Igualdad que se ha
elaborado conforme al capitulo Ill del titulo IV de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de 13 de octubre, por el

que se regulan los Planes de Igualdad y su registro.

Clasificacion profesional

Alcanzar un equilibrio de género en los grupos profesionales, puestos de trabajo y

condiciones laborales

1.1 MEDIDA

Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el departamento, tipo de

contrato, puesto y grupo profesional.

DESCRIPCION

Con el propdsito de realizar un control periddico de la distribucion de la plantilla por sexo,
en esta base de datos se detallara: nimero de hombres y mujeres por departamento, tipo

de contrato, puesto y grupo profesional.

Este seguimiento permitird detectar posibles desequilibrios en aquellas areas, puestos o
grupos profesionales en los que exista infrarrepresentacion de mujeres u hombres,
evitando centrar el andlisis Unicamente en el incremento de presencia femenina y
atendiendo al equilibrio de género en cada dmbito concreto de la organizacién.

Responsable: Direccion / contabilidad, tesoreria y gestidn de pasivo
Destinatarios/as: Comision de seguimiento.

Prioridad: media

INDICADORES

] GEMERALITAT Iv F * INSTITUT VALENCIA
LENCIANA nEngﬁ!’?s



=

Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

- Base de datos accesible y actualizada. - Evolucidn de la presencia de mujeres y hombres
por departamento, puesto y grupo profesional. -Identificacidon de areas, puestos o

grupos con presencia inferior al 40% de alguno de los sexos, cuando proceda

Fecha limite: anualmente desde la fecha de aprobacidn y durante toda la vigencia

Comunicaciony lenguaje

Informar a toda la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad

2.1 MEDIDA

Garantizar la difusion del Plan de igualdad a toda la plantilla

DESCRIPCION

Para que toda la plantilla conozca el plan de igualdad se difundird mediante su publicacidn
en el portal de empleo/intranet y/o en los tablones de anuncios y por correo electrénico.

Responsable: Direccion- subdireccion legal

Destinatarios/as: Toda la plantilla

Prioridad: alta

INDICADORES

Muestreo comunicacidn realizada a toda la plantilla, revision de la publicacién en los

tablones de anuncios, asi como de la comunicacién expresa efectuada a la plantilla.

Fecha limite: 1 mes desde la fecha de aprobacién por el consejo.

Lograr que la comunicaciéon de la empresa, tanto interna como externa, promueva una

imagen igualitaria entre hombres y mujeres

2.3 MEDIDA
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Continuar garantizando el lenguaje y contenido no sexistas en las comunicaciones internas

y externas, documentos internos y en la web.

DESCRIPCION

Durante toda la vigencia del plan se garantizara que tanto el lenguaje como el contenido
de las comunicaciones internas y externas, documentos internos y la pagina web sean no
sexistas. Estoincluye también la redaccion de ofertas de empleo, descripciones de puestos

de trabajo, documentos de promocion, clasificacién profesional...
Responsable: Direccidn- subdireccidon legal y subdireccién de originaciones
Destinatarios/as: toda la plantilla

Prioridad: baja

INDICADORES

- Comunicados internos, documentos internos, web.

Fecha limite: durante toda su vigencia

Condiciones de trabajo y Conciliacion

Facilitar y promover el ejercicio de los derechos de conciliaciéon de la vida laboral
y familiar

3.1 MEDIDA

Mantener un registro relativo al uso de permisos, desagregando los datos por tipologia del

permiso y por sexo.

DESCRIPCION

Se llevard a cabo un Registro del uso de permisos desagregado por sexos y tipologia para
estudiar posibles diferencias en el reparto de cuidados y tareas familiares.
Responsable: Direccion / contabilidad, tesoreria y gestidn de pasivo

Destinatarios/as: Toda la plantilla.

i GENERALITAT Iv F * INSTITUT VALENCIA
LENCIANA DE n?’.:u:.c:gs



Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Prioridad: alta

INDICADORES

- Evolucién del uso de permisos segln tipo.

- Porcentaje de utilizacion hombres/mujeres.

Fecha limite: desde la fecha de aprobacién y durante toda la vigencia

3.2 MEDIDA

Garantizar que todos los derechos de conciliacién sean conocidos y accesibles por toda la
plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigliedad, difundiendo

la informacidn mediante los canales habituales de comunicacidn de la empresa.

DESCRIPCION

Se dara difusion a través de los medios habituales de comunicacién interna de los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliaciéon familiar que contempla la legislacién, asi
como las mejoras por convenio y Plan de Igualdad si las hubiese, con el objetivo de que

toda la plantilla pueda conocer y utilizar estas medidas.

Responsable: Direccion / contabilidad, tesoreria y gestidon de pasivo

Destinatarios/as: Toda la plantilla.

Prioridad: baja

INDICADORES

-Medios de difusion utilizados (correo electrdnico)

-Evolucién del uso de permisos desagregado por tipologia/sexo.

Fecha limite: 9 meses y mantenerlo accesible toda la vigencia

Salud laboral desde una perspectiva de género
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Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de

riesgos laborales

4.1. MEDIDA

Mantener un registro de siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por

sexo, incorporando el seguimiento basico de posibles factores de riesgo psicosocial

DESCRIPCION

Con el objetivo de realizar un seguimiento de la salud laboral desde la perspectiva de
género, se mantendrda un registro de siniestralidad y enfermedades profesionales

desagregado por sexo.

Asimismo, en coordinacién con el Servicio de Prevencién, se prestara atencion a posibles
factores de riesgo psicosocial que puedan afectar de forma diferenciada a mujeres y
hombres, especialmente en relacidn con la carga de trabajo, la desconexidn digital, el uso

del teletrabajo, la conciliacién y la organizacién del tiempo de trabajo.

Este seguimiento tendra caracter preventivo y permitird valorar, en caso de detectarse
incidencias o necesidades especificas, la adopcidon de medidas preventivas o correctoras.
Responsable: SPA- Direccidn / contabilidad, tesoreria y gestion de pasivo
Destinatarios/as: Comision de seguimiento.

Prioridad: baja

INDICADORES

- Registro de siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por sexo. -NUmero
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales por sexo. -Revisiéon de posibles
incidencias relacionadas con carga de trabajo, desconexién digital, teletrabajo o
conciliacion, cuando proceda. -Comunicacion anual de los resultados a la Comision de

seguimiento.- Medidas preventivas o correctoras propuestas, en su caso.

Fecha limite: anualmente desde la fecha de aprobacidn y durante toda la vigencia
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Contratacion

Analizar la evoluciéon de las contrataciones y ceses desde la perspectiva de
género, garantizando procesos de acceso, permanenciay finalizacidon basados en

criterios objetivos y no discriminatorios.

5.1 MEDIDA

Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos de

finalizacién del contrato laboral para evaluar e implantar medidas correctoras.

DESCRIPCION

Con la finalidad de realizar un seguimiento de la rotacidon y de las finalizaciones
contractuales desde la perspectiva de género, se mantendrd una base de datos
desagregada por sexo en la que consten los ceses producidos, el departamento, puesto,

tipo de contrato y motivo de finalizacion.

Este registro permitira analizar si existen diferencias relevantes entre mujeres y hombres
en los motivos de baja, especialmente en las bajas voluntarias y en las finalizaciones
asociadas a contratos temporales o programas especificos, asi como detectar posibles

concentraciones por puesto o departamento que requieran medidas de revisién o mejora.

Responsable: Direccion / contabilidad, tesoreria y gestidon de pasivo

Destinatarios/as: Comision de seguimiento-plantilla.

Prioridad: media

INDICADORES

-Base de datos de ceses actualizada y desagregada por sexo. - NUmero de ceses por sexo,
departamento, puesto y tipo de contrato. -Motivo de finalizacién de la relacion laboral
desagregado por sexo. - Evolucion anual de los ceses y analisis de posibles diferencias entre
mujeres y hombres. -Propuestas de mejora, en su caso, cuando se detecten

concentraciones relevantes por sexo, puesto, departamento o modalidad contractual.
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Fecha limite: anualmente desde la fecha de aprobacion y durante toda la vigencia

5.2 MEDIDA

Incorporar cldusulas de desempate en todos los procesos de seleccion segun la

infrarrepresentacion de un sexo u otro en el puesto al que se pretende acceder.

DESCRIPCION

Con la finalidad de favorecer una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
distintos puestos y grupos de trabajo, se establecera en las bases de seleccién de personal

una clausula de desempate.

Responsable: Direccidn-subdireccion legal.

Destinatarios/as: Personas candidatas de los procesos de seleccién.

Prioridad: media

INDICADORES

- Porcentaje de contrataciones del sexo infrarrepresentado en los puestos o grupos de
trabajo afectados. - Evolucion de la presencia de mujeres y hombres por departamento,

grupo profesional o puesto.

Fecha limite: toda la vigencia del Plan

Formacion profesional

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a la formacion para contribuir a su

desarrollo profesionaly a equilibrar la plantilla

6.1 MEDIDA

Incorporar la perspectiva de género en la deteccién anual de necesidades formativas.
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DESCRIPCION

Con el objetivo de que el Plan de Formacidn responda a las necesidades reales de la plantilla
y contribuya al desarrollo profesional en condiciones de igualdad, se incorporard la

perspectiva de género en la deteccidn anual de necesidades formativas.

Para ello, se revisara la participacion de mujeres y hombres en las acciones formativas, los
criterios de acceso, la modalidad de imparticion, el horario y la posible necesidad de
formacién de reciclaje para personas que se reincorporen tras permisos, excedencias u

otras situaciones de ausencia prolongada.

Responsable: Direccidon General-Subdireccién Legal

Destinatarios/as: toda la plantilla

Prioridad: media

INDICADORES

- Deteccidn anual de necesidades formativas realizada. -NUmero de acciones formativas
previstas y realizadas. -Participacién de mujeres y hombres en las acciones formativas.-
Criterios de acceso a la formacién definidos y comunicados.- Acciones de reciclaje o

actualizacion realizadas, en su caso.

Fecha limite: creacién en el segundo afio de aprobacién del Plan y actualizacién durante

toda su vigencia desde entonces.

6.2 MEDIDA

Potenciar la formacién en igualdad de oportunidades al conjunto de la empresa.

DESCRIPCION

Con el fin de que toda la plantilla esté formada en igualdad, se procurard que en todos los
cursos formativos que se impartan haya un moédulo especifico sobre igualdad de

oportunidades y acoso sexual y/o por razon de sexo.
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Responsable: Direccion General-Subdireccion Legal

Destinatarios/as: Toda la plantilla.

Prioridad: media

INDICADORES

- Evidencias vinculadas al nimero de participantes, horario de imparticion y criterios de
seleccidn. — Porcentaje que representan los participantes en comparacion con el total de

la plantilla de la empresa. — Contenido de los cursos

Fecha limite: 24 meses

6.3 MEDIDA

Impartir formacidn especifica en materia de igualdad, acoso y violencia de género a quien

ostenten puestos y cargos de responsabilidad en la Empresa (Director/a y Responsables).

DESCRIPCION

Con el fin de que el personal que gestiona equipos esté informada y dotada de las
herramientas y sensibilidad necesarias para promover un entorno laboral libre de

discriminacion y para gestionar de manera adecuada y eficaz cualquier situacion de riesgo.

Responsable: Direccion General-Subdireccién Legal y departamento de Contabilidad,
Tesoreria y Gestidon de Pasivos.

Destinatarios/as: responsables y mandos intermedios
Prioridad: media

INDICADORES

- n2 de personas por sexo y perfil. - Contenido de los cursos

Fecha limite: primer afio de vigencia.
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Prevencidon delacoso sexualy delacoso porrazénde

género

Preveniry atender las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo

7.1 MEDIDA

Asegurar la difusién y conocimiento del protocolo de prevencion y actuacién en caso de

acoso sexual o por razén de sexo a toda la plantilla.

DESCRIPCION

El protocolo se difundira por los distintos medios de comunicacién de la empresa para
garantizar que llegara al conocimiento de toda la plantilla y se incluird, en el formato que
se considere oportuno, en la documentacion de bienvenida de las nuevas contrataciones.

Responsable: Direccion- Subdireccion legal

Destinatarios/as: Toda la plantilla.

Prioridad: baja

INDICADORES

- Comunicacién enviada a la plantilla. - Triptico o folleto. - N.2 de campafias periddicas de
difusion del protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. - Canales de

informacidn utilizados.

Fecha limite: Un afio y anualmente durante toda la vigencia.

7.2 MEDIDA

Impartir formacién especifica sobre prevencién del acoso sexual o por razén de sexo y

conceptos relacionados.

DESCRIPCION
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Se incluird en la formacion obligatoria de la empresa cursos sobre prevencién del acoso
sexual o por razén de sexo o bien se incluird un médulo especifico sobre esta materia en
las distintas formaciones impartidas en el dmbito laboral especialmente la formacion

destinada a la promocién en la empresa.

Responsable: Direccidon General-Subdireccidon Legal y departamento de Contabilidad,
Tesoreria y Gestiéon de Pasivos.

Destinatarios/as: Toda la plantilla.

Prioridad: alta

INDICADORES

-N.2 de cursos realizados y personas que lo reciben.
- Lugar de la formacidn, tipo, horas y criterios de seleccidn y porcentaje de participacién de

hombres y mujeres.

Fecha limite: durante el primer aifo de vigencia del Plan y de manera periédica cuando

haya nuevas incorporaciones.

7.3 MEDIDA

Revisar peridodicamente el protocolo de prevencidon y actuacion en caso de acoso sexual o

por razén de sexo.

DESCRIPCION

Se revisara periddicamente, con la participacidn de la Comision de seguimiento del plan, el

protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso sexual y por razén de sexo.

Responsable: Direccion- Comisién de seguimiento y subdireccion legal

Destinatarios/as: Toda la plantilla.

Prioridad: baja

INDICADORES
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- Protocolo revisado (si/no), con las fechas de revision y cambio.

Fecha limite: cuando corresponda por cambios normativos

Retribucion

Garantizar la equidad salarial. Acabar con la brecha salarial

8.1 MEDIDA

Realizar un seguimiento de Brecha Salarial.

DESCRIPCION

Durante toda la vigencia del Plan se realizara el seguimiento anual de la brecha salarial
entre hombres y mujeres y sus causas, tomando como referencia el sistema de clasificacion

profesional.

Responsable: Direccion / contabilidad, tesoreria y gestién de pasivo

Destinatarios: Toda la plantilla.

Prioridad: baja

INDICADORES

- Evolucion de la brecha salarial. -% brecha anual

Fecha limite: anualmente desde la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.

Violencia de Género

Medidas de apoyo a las mujeres victimas de violencia de género

9.1 MEDIDA

Realizacion de un Protocolo de apoyo a las victimas de Violencia de Género.
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DESCRIPCION

Se realizara un protocolo especifico de apoyo a las victimas de violencia de género. En el
mismo se recogeran todos los derechos que las asisten con el objetivo de contribuir a la
erradicacion de la violencia de género, en todas sus manifestaciones, y proteger y asistir en
el dmbito laboral a la mujer victima de violencia. Ademas, se especificara el canal de

comunicacion.

Responsable: Direccion General-Subdireccidn Legal

Destinatarios/as: trabajadoras victimas de violencia de género

Prioridad: media

INDICADORES

-Registro de medidas de sensibilizacion y prevencion. - Realizacion del Protocolo (si/no) y

su comunicacion a la plantilla.

Fecha limite: 2 afios desde la fecha de aprobacidon del Plan

Promocion

Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso profesional

10.1 MEDIDA

Difundir todas las convocatorias de promocidn acceso a través de la intranet, tablones y

correo corporativo.

DESCRIPCION

Con la finalidad de garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocién
interna y acceso a nuevos puestos, se difundird toda convocatoria de promocién o

cobertura de vacantes a través de los canales internos de comunicacidn de la empresa.
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Responsables: Direccidon y subdireccion legal

Destinatarios/as: toda la plantilla

Prioridad: media

INDICADORES

- Numero de convocatorias de promocién, movilidad o acceso difundidas internamente. -
Canales utilizados para la difusion de cada convocatoria: intranet, tablones y correo

corporativo. - Registro de comunicaciones realizadas con fecha de publicacién o envio.

Fecha de aplicacidén: toda la vigencia del Plan

10.2 MEDIDA

Implementar un sistema de seguimiento con perspectiva de género sobre los procesos de

promocién interna

DESCRIPCION

Con la finalidad de garantizar la igualdad de oportunidades y detectar posibles
desigualdades en los procesos de promocion interna y seleccién de personal, se implantara
un sistema de seguimiento que permita analizar dichos procesos desde la perspectiva de

género.

Este sistema recogerd informacion desagregada por sexo sobre las personas que participan
en cada proceso, las candidaturas recibidas, las personas preseleccionadas, las personas
finalmente seleccionadas o promocionadas, asi como los motivos de exclusién o no

seleccidn cuando proceda

Responsables: Direccidon y subdireccion legal

Destinatarios/as: toda la plantilla

Prioridad: media

INDICADORES
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- NUmero de procesos de promocién analizados. - NUmero de candidaturas presentadas
y personas preseleccionadas desagregadas por sexo. - % de personas promocionadas
desagregado por sexo

Fecha de aplicacion: toda la vigencia del Plan.
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7. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA
IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS
MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

LEYENDA
PRIORIDAD ALTA
PRIORIDAD MEDIA
PRIORIDAD BAJA

Anualmente desde

la fecha de Mantener una base de datos desagregada por
Anual Clasificacion
MEDIA aprobaciony sexos segun el departamento, tipo de
profesional
durante toda la contrato, puesto y grupo profesional.
vigencia

1 desde |
mes desde fa Garantizar la difusion del Plan de igualdada = Comunicaciény

ALTA fecha de
aprobacion por el Anual toda la plantilla. lenguaje
Consejo
Continuar garantizando el lenguaje y
contenido no sexistas en las comunicaciones | Comunicaciony
BAJA Toda la vigencia Anual
internas y externas, documentos internos y lenguaje
en la web.
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Prioridad H

Desde la fecha de

Mantener un registro relativo al uso de Condiciones de
aprobaciony )
ALTA permisos, desagregando los datos por trabajoy
durante toda la
Anual tipologia del permiso y por sexo. Conciliacién
vigencia.
Garantizar que todos los derechos de
conciliacion sean conocidos y accesibles por
9 meses y
toda la plantilla, independientemente del Condiciones de
mantenerlo
BAJA Anual | sexo, modalidad contractual o antigliedad, trabajoy
accesible toda la
difundiendo la informacién mediante los Conciliacién

vigencia.
canales habituales de comunicacion de la

empresa.

Mantener un registro de siniestralidad y

enfermedades profesionales desagregado

Anual Salud laboral
Anualmente desde por sexo, incorporando el seguimiento
la fecha de desde una
BAJA aprobacién y basico de posibles factores de riesgo _
durante toda la : : perspectiva de
psicosocial.
vigencia género

Anualmente desde

Mantener una base de datos desagregada
la fecha de

Anual por sexos en lo relativo a los motivos de
MEDIA aprobaciéon y Contratacion

finalizacion del contrato laboral para evaluar
durante toda la

e implantar medidas correctoras.
vigencia

i GENERALITAT Iv F * INSTITUT VALENCIA
LENCIANA DEH?E‘!’?;




Il PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO VALENCIANO DE FINANZAS

Prioridad Hm

Incorporar cldusulas de desempate en los

Toda la vigencia procesos de seleccién segun la
MEDIA Anual Contratacion
del Plan infrarrepresentacion de un sexo u otro en el @)

puesto al que se pretende acceder.

Creacion en el
segundo aio de
aprobacion del

Plany
Incorporar la perspectiva de género en la
MEDIA actualizacién Anual Formacion
deteccién anual de necesidades formativas.

durante toda su
vigencia desde

entonces.

Anual Potenciar la formacién en igualdad de
MEDIA 24 meses Formacidn
oportunidades al conjunto de la empresa.

Impartir formacion especifica en materia de

igualdad, acoso y violencia de género a quien
Primer afio de
MEDIA ostenten puestos y cargos de Formacion
vigencia.
Anual = responsabilidad en la Empresa (Director/ay

Responsables).

Unafioy Asegurar la difusidon y conocimiento del Prevencién del
anualmente protocolo de prevencion y actuacion en caso =~ acoso sexual y
BAJA Anual )
durante toda la de acoso sexual o por razon de sexo a toda la del acoso por
vigencia. plantilla. razén de género
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Prioridad Hm

durante el primer

ano de vigencia del Prevencion del
Impartir formacion especifica sobre
ALTA Plan y de manera B ) acoso sexual {48 )
Anual @ prevencion del acoso sexual o por razén de
periddica cuando del acoso por
sexo y conceptos relacionados con el mismo.
haya nuevas razén de género

incorporaciones.

Cuando Prevencion del
Revisar periédicamente el protocolo de
BAJA corresponda por Anual B y acoso sexual y
prevencion y actuacion en caso de acoso
cambios del acoso por
sexual o por razén de sexo.
normativos razén de género

Anualmente desde
la fecha de

BAJA aprobacion y Anual Realizar un seguimiento de Brecha Salarial. Retribucion
durante toda la
vigencia
2 aios desde la
fecha de N Violencia de
MEDIA Anual Realizacion de un Protocolo de apoyo a las
aprobacion del victimas de Violencia de Género. Genero
Plan.
Difundir todas las convocatorias de
Toda la vigencia
MEDIA Anual promocidn acceso a través de la intranet, Promocion
del Plan
tablones y correo corporativo.
Implementar un sistema de seguimiento con
Toda la vigencia : ;
MEDIA Anual perspectiva de género sobre los Promocion

del Plan

procesos de promocidn interna
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