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1. INTRODUCCION

El Ill Plan de lgualdad de Fevadis representa un paso mas en el compromiso de la
entidad con la igualdad de oportunidades y la no discriminacidon entre mujeres y
hombres. Desde sus inicios, Fevadis ha trabajado para mejorar la calidad de vida de las
personas con discapacidad intelectual y sus familias, integrando en todas sus
actuaciones un enfoque inclusivo y socialmente responsable. Este nuevo plan,
disefiado para dar continuidad y mejorar las acciones desarrolladas en el anterior
periodo, refuerza nuestra mision de promover una organizacion mas equitativa,

diversa y comprometida con la justicia social.

El presente plan, que tiene una vigencia de cuatro anos, ha sido elaborado de forma
participativa, involucrando también a la plantilla. Durante su disefio, se ha llevado a
cabo un analisis exhaustivo de las acciones implementadas en el anterior Plan de
lgualdad, asi como de los retos y necesidades detectados en la evaluacion final del
mismo. Este diagndstico ha permitido identificar areas de mejora y establecer
objetivos estratégicos claros para seguir avanzando en la promocién de la igualdad

efectiva en todos los niveles de la organizacidn.

Las acciones recogidas en este documento se estructuran en torno a areas clave que
abarcan todos los aspectos de la actividad de Fevadis. Estas areas responden tanto a
las exigencias normativas como a las particularidades de nuestra entidad, buscando
siempre garantizar el bienestar y el desarrollo integral de todas las personas que

conforman Fevadis.

Con este lll Plan de Igualdad, la entidad no solo cumple con las obligaciones legales en
materia de igualdad, sino que reafirma su compromiso con la construccién de un
entorno laboral y social mas justo e inclusivo. Este esfuerzo refuerza la vision de
Fevadis como una organizacion comprometida con los derechos de las personas con
discapacidad intelectual, integrando la perspectiva de género como un eje transversal

a todas sus actuaciones.
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1.1. MARCO LEGAL

El marco normativo que respalda la elaboracién e implementacion de los planes de
igualdad esta compuesto por una serie de normativas nacionales e internacionales que
promueven la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral y la reconocen como un principio universal. Estas disposiciones
garantizan un entorno regulador robusto para abordar y erradicar las desigualdades de

género, estableciendo directrices claras para las organizaciones.

A nivel internacional, la igualdad de género se encuentra consagrada en tratados y
convenios ratificados por Espafia, como la Convencién sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), adoptada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas en 1979 y ratificada en 1983. Este tratado
internacional representa un compromiso global para eliminar la discriminacidon en
todas sus formas, estableciendo medidas concretas para garantizar los derechos de las
mujeres en ambitos como el empleo, la educacidn y la participacion politica. Asimismo,
los convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), especialmente el
Convenio n? 100 sobre igualdad de remuneracién y el Convenio n? 111 sobre la
discriminacion en el empleo y la ocupacion, refuerzan la necesidad de garantizar

condiciones laborales equitativas y libres de discriminacién.

En el ambito europeo, la Unidon Europea reconoce la igualdad de género como un
derecho fundamental. El Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (TFUE), en
su articulo 157, establece la igualdad de retribucién entre mujeres y hombres por un
trabajo de igual valor, sentando las bases para una serie de directivas que promueven
la igualdad en el empleo y la ocupacion. Entre estas, destaca la Directiva 2006/54/CE,
gue aborda la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, incluyendo aspectos como la retribucién, las

condiciones laborales y las oportunidades de promocidn.

En el contexto nacional, la Constitucion Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14 el
derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razdn de sexo. Ademas, el articulo

9.2 refuerza este principio al imponer a los poderes publicos la obligacion de promover
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las condiciones necesarias para que la igualdad sea real y efectiva en todos los ambitos

de la vida.

Este mandato constitucional se materializa en diversas normas especificas, como la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta
ley constituye el principal referente normativo en la materia y tiene por objeto “hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida v,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural”,
estableciendo un marco integral para combatir la discriminacién y promover la

igualdad en estos ambitos.

A estos efectos, esta ley establece principios de actuacién de los poderes publicos,
regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como
privadas y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y
privado toda forma de discriminacion por razéon de sexo. La norma regula, entre otros
aspectos, la obligacion de las empresas de respetar la igualdad de trato y de
oportunidades, y de adoptar medidas especificas, como la implementacién de planes

de igualdad en aquellas que cumplan con los requisitos establecidos.

El marco normativo se ha visto reforzado en los ultimos afios con la aprobacién del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion, que amplia la obligatoriedad de los planes de igualdad a empresas con 50 o
mas personas trabajadoras, estableciendo ademas plazos para su implementacion.
Para las organizaciones que no alcanzan este umbral, la elaboracidén e implementacién
de planes de igualdad tendra caracter voluntario, sin perjuicio de la exigencia general
para todas las empresas de adoptar medidas dirigidas a garantizar la igualdad de trato

y oportunidades.
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Este desarrollo legislativo se complementa con el Real Decreto 901/2020, que regula el
contenido y registro de los planes de igualdad, y el Real Decreto 902/2020, que
introduce el principio de transparencia retributiva y establece medidas para garantizar

la igualdad salarial entre mujeres y hombres.

En el ambito de la conciliacidn y la corresponsabilidad, destaca la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Esta
norma fue pionera en introducir medidas especificas para facilitar el equilibrio entre
las responsabilidades laborales y familiares, promoviendo derechos como la reduccién
de jornada, permisos de maternidad y paternidad, excedencias por cuidado de

familiares, entre otros.

Por su parte, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién
Integral contra la Violencia de Género, complementa este marco normativo al imponer
a las empresas la obligacién de incluir medidas especificas para prevenir y abordar el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo. Estas disposiciones refuerzan la necesidad
de actuar proactivamente en la promocién de la igualdad, incluso en las organizaciones
donde los planes de igualdad no son obligatorios, asegurando asi un entorno laboral

respetuoso y libre de violencia.

Por ultimo, la reciente Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y
la no discriminacién, refuerza el marco normativo, ampliando las garantias frente a
cualquier forma de discriminacion, directa o indirecta, en el ambito laboral y en otros

aspectos de la vida social.

Este marco legal establece las bases necesarias para la implementacién de medidas de
igualdad. La alineacién de Fevadis con estas normativas refuerza su compromiso
interno de garantizar entornos de trabajo justos e inclusivos, en la misién de avanzar
hacia una sociedad mas igualitaria, respetando y potenciando la diversidad en todos

los niveles de su actividad.
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1.2. PRESENTACION DE LA ENTIDAD

Fevadis se cred hace 45 afios con la misién de brindar apoyo integral a las personas a
lo largo de todo su ciclo vital. Reconociendo que las necesidades de cada una pueden
variar en las diferentes etapas de la vida, adapta sus programas para satisfacer esas

necesidades particulares.

Aunque histéricamente Fevadis, como Federacion Valenciana de Personas con
Discapacidad Intelectual, ha sido una entidad centrada principalmente en mejorar la
calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual y/o del desarrollo (en
adelante PCDID) y sus familias, desde sus inicios ha desarrollado programas dirigidos a

otros colectivos.

Por tanto, la entidad no limita sélo a la atencidn e intervencion con PCDID, sino que
desde hace afios tiene en marcha varios proyectos inclusivos dirigidos a la ciudadania

en general y, en particular, a colectivos en riesgo de exclusién social.

Su compromiso no se limita solo a las personas, sino que también ofrece un
acompafiamiento continuo a las familias y proporciona los apoyos necesarios para

ayudar a garantizar su participacién plena en la sociedad.

Para cumplir con esta misién, viene desarrollando varios programas estratégicos
implementados para satisfacer necesidades concretas. Entre ellos destacan el proyecto
Mujer, actualmente denominado Empoderamiento femenino tras Ila ultima
reformulacién, que se viene desarrollando desde 2021 subvencionado por Ia
Consejeria de Servicios Sociales, Igualdad y Vivienda de la Generalitat Valenciana. Este
proyecto se centra en la promocién de la igualdad de género, con especial atencion a
la situacion de las mujeres con discapacidad intelectual, y busca fomentar su
empoderamiento y participacidn activa en la sociedad a través de diversas actividades

Yy recursos.
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En 2022 ejecuta como entidad coordinadora el proyecto europeo Gender Drama ID.
Este proyecto innovador tuvo como objetivo crear una metodologia de uso libre y

gratuito, para formar en igualdad de género a PCDID a través del teatro.

Asimismo, durante las convocatorias en el afio 2023 y 2024 se llevaron a cabo los
proyectos Empoderamiento y participacion de la mujer en riesgo de exclusion (Miradas
y Miradas 2.0) y el proyecto “Levanta el teldn vol 1” y “Levanta el telén vol 1I”
financiado por el Ayuntamiento de Valencia. Ambos trabajaban a través del teatro

como herramienta social transformadora aplicada desde una perspectiva de género.

Por ultimo, cabe mencionar que Fevadis integra de manera transversal la perspectiva
de género en todos los proyectos que desarrolla. Esto se refleja en la inclusidon de
acciones y actividades especificas disefiadas para fomentar la equidad, prevenir la

discriminacion y promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En resumen, en Fevadis cada proyecto se integra en un conjunto cohesionado,
permitiendo disefiar planes de atencion individualizados y adaptados a las necesidades
especificas, cuyo objetivo es ofrecer un entorno seguro, inclusivo y enriquecedor,
donde las personas puedan desarrollar todo su potencial y vivir una vida plena y

significativa.
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2. BASES DEL II PLAN DE IGUALDAD

2.1. DATOS REGISTRALES DE LA ENTIDAD

Nombre y Razén Social Federacién Valenciana de Personas con Discapacidad
Intelectual — Fevadis

NIF G-46202198

Forma juridica Entidad sin animo de lucro.

Movimiento asociativo de personas con discapacidad
Actividad intelectual y sus familias que trabaja por sus derechos vy
plena ciudadania mediante distintas areas de trabajo.

Sector Servicios.

VIII Convenio colectivo laboral autondmico de centros,
. L. entidades vy servicios de atencibn a personas con
Convenio de aplicacion ) ) ) )
discapacidad de la Comunidad Valenciana.

Cddigo 80000335011999.

Dimensiones 59 personas trabajadoras, 54 mujeres y 5 hombres.

C/Franco Tormo 3, bajo, 46007, Valencia
Direccion C/Venezuela 14, bajo, 46007, Valencia
C/Terol 3, bajo, 46960, Aldaia

960 03 64 36
Teléfonos 961 01 77 52
961 95 15 10
Web http://fevadis.org
Correo electronico igualdad.fevadis@gmail.com

Responsable de Igualdad Maria Chaves Ruso
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2.2. DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de lgualdad, el tercero en la historia de FEVADIS, reafirma el
compromiso de la entidad con la promocién de la igualdad de género y la no
discriminacion, segun la normativa vigente. Las acciones recogidas en el plan se
extendera a todas las actividades de la entidad y serd de aplicacién a todas personas
qgue en ella participan (personas trabajadoras, personas usuarias, voluntariado,

proveeduria...) con independencia del centro de trabajo.

El plan ha sido pactado con la representaciéon de las personas trabajadoras,
garantizando un enfoque participativo y colaborativo en su disefio y contenido. Este
procedimiento asegura que las medidas recogidas respondan tanto a las necesidades
organizativas como a las demandas y expectativas de la plantilla, fortaleciendo Ia

efectividad del plan.

El Il Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro afios, desde febrero de 2025 hasta
enero de 2029. Este periodo permitira la implementacion progresiva de las medidas y

acciones contempladas, asi como su seguimiento y evaluacién.

Durante la vigencia del plan, se llevara a cabo un seguimiento anual interno que
permitird evaluar de manera continua el grado de implementacién de las medidas y
acciones previstas. Este seguimiento se centrara en analizar los avances logrados,
identificar posibles dificultades en la ejecucion y proponer ajustes que aseguren el

cumplimiento de los objetivos establecidos.

Ademas, a los dos afios de su entrada en vigor, se realizard un informe intermedio que
incluird un analisis exhaustivo del progreso de las acciones implementadas. Este
informe permitira evaluar de forma mas detallada el progreso de las medidas
adoptadas, asegurar su alineacion con los objetivos estratégicos de la entidad y con las
exigencias normativas y sociales, y realizar ajustes en funcidon de las necesidades
emergentes o cambios en el contexto organizativo. Este procedimiento garantiza que

el plan se mantenga actualizado y eficaz durante toda su vigencia

10
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Al finalizar el periodo de vigencia del plan, se elaborara un informe final que recogera
una valoracién integral de los resultados obtenidos. Este documento servird no solo
para medir la efectividad de las acciones realizadas, sino también como base para la

planificacion de futuros planes de igualdad.

El Plan de Igualdad se difundird ampliamente dentro de la organizacién por diferentes
vias como sesiones informativas, reuniones y correo electrdonico. También se asegurara
gue todo el personal tenga acceso a su contenido a través de los canales internos de
comunicaciéon, como la intranet, para que pueda ser consultado en cualquier
momento. Este esfuerzo de difusion pretende asegurar que todo el personal conozca
el contenido del plan y las medidas que le afectan, asi como fomentar la participaciéon
activa en su implementacién y mejora continua. De esta forma se refuerza el
compromiso de Fevadis con la transparencia y la participacidon colectiva en la

promocion de la igualdad para lograr un mayor impacto.

Una vez finalizado el periodo de vigencia del plan y tras realizar una evaluacion final
del mismo, se procederd a la definicién de un nuevo Plan de Igualdad realizando los
ajustes necesarios en funcion de las nuevas necesidades y demandas que subsistan o

pudieran surgir.

En caso de que finalizada su vigencia no se acuerde un nuevo plan, se prorrogara el

contenido del mismo hasta la firma de un nuevo acuerdo.

2.3. FUNCIONES DE LAS PARTES SUSCRIPTORAS

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por todas las partes implicadas, tanto por
la entidad como la plantilla a través de sus representantes. A continuacién, se detallan
las funciones y responsabilidades de cada una de ellas en la implementacién,

seguimiento y evaluacién del plan.

11
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a) Comision Negociadora

La Comision Negociadora es responsable de:

La elaboracién, analisis y negociacion del diagndstico y las medidas del Plan de

Igualdad.

Definir los indicadores para medir y evaluar el cumplimiento de las medidas.

El consenso y aprobacion del documento final del Plan de Igualdad.

Documentar los acuerdos alcanzados durante las reuniones previas a la

aprobacion del Plan.

Remitir el Plan de Igualdad aprobado a la autoridad laboral competente para su

registro, depdsito y publicacion.

Aprobar su disolucion una vez concluido el proceso de negociacidn, conforme a

lo reflejado en el acta de constitucion.

En la ultima reunion de la Comisidon Negociadora, tal y como se recoge en el acta de

constitucidon, se aprobara la disolucion de la presente Comision y se constituira la

Comisidn de Igualdad para el seguimiento del plan durante el periodo de vigencia.

b) Comisidn de lgualdad

Una vez aprobado el Plan de Igualdad y la Comision Negociadora quede disuelta, se

constituira la Comision de Igualdad, la cual asumira las siguientes responsabilidades:

Informar al personal de la organizacién sobre los objetivos y medidas del Plan,

impulsando su difusidon y promoviendo la implantacién de las acciones.

Supervisar la implantacion efectiva de las medidas del Plan de Igualdad,
designando roles y funciones temporales dentro de la plantilla si es necesario

para garantizar la correcta implementacidon de medidas especificas.

12
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— Impulsar la difusién del Plan de Igualdad, especialmente entre las personas

destinatarias del mismo.

— Realizar el seguimiento continuo y la evaluacion periddica de las acciones,

asegurando el cumplimiento de los objetivos establecidos.
— Elaborar los informes de seguimiento intermedio vy final del plan.

— Proponer ajustes, modificaciones o nuevas medidas en funcion de las

necesidades detectadas durante el periodo de vigencia del plan.

— Documentar las reuniones y acuerdos mediante actas que reflejen los

compromisos alcanzados.

— Actuar como 6rgano consultivo para la resolucién de incidencias relacionadas

con la igualdad dentro de la organizacion.

La Comision de lgualdad estard compuesta por trespartes fundamentales que

cumplirdn roles especificos para lograr su efectividad.

1. Direccion de la organizacidon: Su funcidn principal sera la supervisiéon general
del plan, asegurando que se alinee con los objetivos estratégicos de la
organizacién. La Direcciéon tendrd la responsabilidad de proporcionar los
recursos necesarios y tomar decisiones clave basadas en los informes que la

comisién reciba sobre el progreso del plan.

2. Representante de las personas trabajadoras: Actuard como portavoz de los
intereses de las personas empleadas, asegurando que sus derechos vy
necesidades sean considerados durante todo el proceso. Su funcién incluira la
recopilacion de opiniones y preocupaciones del personal, asi como garantizar

que la implementacion del plan sea justa y equitativa.

3. Responsable del Plan: Es la persona encargada de la gestion y coordinacién del

plan, encargandose de que las acciones y actividades se ejecuten segun lo

13
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previsto. Serd la encargada de realizar los informes de seguimiento y proponer

ajustes o mejoras en el plan, en funcion de los resultados obtenidos.

Ademas de las personas integrantes fijadas, cualquiera de las partes podra solicitar
la presencia de personas asesoras, técnicas u otro personal en las reuniones, previa

informacion a la Comision.

Con estas funciones definidas, la Comisién de Igualdadserd el érgano encargado de
velar por la correcta implementacion, control y evaluacién del plan. Su trabajo en
conjunto asegura que se mantengan los estandares de calidad y que cualquier

desviacion se detecte a tiempo para tomar decisiones correctivas.

La Comision de Igualdad se reunira con una periodicidad minima anual y siempre
tras las acciones previas de evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad. Las
reuniones podran ser convocadas por cualquiera de las partes,que podran
asimismo convocar cuantas reuniones extraordinarias estimen necesarias, previa

justificacion de los motivos que las originen.

Los acuerdos de la Comision requeriran el voto favorable de la mayoria y seran
vinculantes para todas las partes implicadas. No obstante, la aprobacién definitiva

siempre corresponderad a la Junta Directiva.

Se levantara acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran recogidos los
acuerdos y compromisos alcanzados. El acta sera leida y aprobada en cada reunién.
Dicha acta deberd mantenerse actualizada, introduciendo los cambios oportunos
cuando asi resulte necesario (cambio en alguna persona integrante, modificacion

de las normas de funcionamiento, etc.).

c) Sustituciones

Las personas integrantes de la Comisidn de Igualdad podran ser sustituidas en caso de:

e Baja temporal por motivos personales, laborales o de salud.

e Cese del puesto de trabajo.

14
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e Cambio de puesto de trabajo o cargo en la organizacion.

e Pérdida de la representacién de las personas trabajadoras o ceses en sus

funciones.
e Cualquier otra causa que justifique la imposibilidad de continuar en el cargo.
El proceso de sustitucion sera:

e En caso de baja temporal, la persona integrante serd sustituida de forma
provisional por otra de la misma categoria o funcién, quien asumira sus

responsabilidades hasta su reincorporacion.

e En caso de cese definitivo o cambio de cargo en la organizacion, la Direccion
designara a una nueva persona para ocupar el cargo vacante, siguiendo el

procedimiento de seleccién o nombramiento habitual para cada caso.

La sustitucion de cualquier persona integrante de la Comision de Igualdad debera ser
comunicada por escrito a todas las personas que la conforman, indicando las razones
de la sustitucién y la identidad de la persona que tomara su lugar, en el caso de baja

definitiva.

2.4. RECURSOS MATERIALES, ECONOMICOS Y PERSONALES

Para garantizar la correcta implementaciéon del Ill Plan de Igualdad, Fevadis destinara
una serie de recursos materiales, econdmicos y personales que permitiran desarrollar

las acciones previstas con eficacia y asegurar su impacto dentro de la organizacién.
Recursos Materiales

La entidad pondra a disposicion los medios necesarios para la difusion, ejecucién y

seguimiento del plan. Entre estos recursos se incluyen:
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Espacios fisicos para la realizacion de reuniones, formaciones y actividades
relacionadas con la igualdad de género, incluyendo salas de formacién y de

trabajo en las distintas sedes de Fevadis.

Equipos informaticos y herramientas digitales para el desarrollo de materiales,
almacenamiento de documentacién y gestion de datos relacionados con la

implementacidn del plan.

Plataformas de comunicacién interna, como la intranet, el correo corporativo y
los tablones de anuncios, para la difusion de informacién y la consulta del plan

por parte de la plantilla.

Materiales didacticos y de sensibilizacién en igualdad de género, incluyendo
guias, manuales y recursos audiovisuales que faciliten la formacién y

concienciacion del personal.

Recursos Economicos

Para el desarrollo de las acciones contempladas en el plan, Fevadispuede destinar una

partida presupuestaria especifica, en caso ser necesario, para llevar a cabo acciones

concretas como:

Financiacion de actividades de formacion en igualdad y sensibilizacién.

Gastos derivados de la contratacion de asesoramiento externo o consultoria

especializada en igualdad de género.

Recursos destinados a la implementacion de medidas de conciliacion vy

promocion de la igualdad en el entorno laboral.

Este presupuesto se ajustaria en funcién de las necesidades detectadas y de la

disponibilidad de recursos de la entidad.
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Recursos Personales

La correcta aplicacion del plan requiere del compromiso y la implicacidn de diferentes
agentes dentro de Fevadis, quienes asumiran responsabilidades especificas en su
implementacidn, seguimiento y evaluacion. Entre los principales recursos personales

involucrados se encuentran:

e Comision de igualdad: Integrada por representantes de la direccion y de la
plantilla, con el objetivo de velar por la correcta ejecucion del plan y su

cumplimiento.

e Responsable de igualdad: Persona designada para coordinar las acciones del
plan, promover la sensibilizacion interna y canalizar cualquier incidencia o

propuesta de mejora.

e Personal formador: Encargado de impartir las sesiones formativas en igualdad
de género, ya sea a través de recursos internos o mediante la contratacion de

personal especialista externo.

e Equipo de validaciéon: Compuesto por profesionales que se encargan de la
adaptacion de documentos y materiales a formatos accesibles para personas

con discapacidad intelectual.

e Personas trabajadoras y voluntariado: Cuya participacién activa es
fundamental para que las medidas implementadas sean efectivas y respondan

a las necesidades reales de la plantilla y del colectivo atendido por la entidad.

Todos estos recursos garantizaran que el lll Plan de Igualdad se desarrolle de manera
efectiva, asegurando su integraciéon en la cultura organizativa de FEVADIS y su

contribucidn a la promociéon de un entorno mas equitativo e inclusivo.
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3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

El objetivo del diagndstico en el marco del lll Plan de Igualdad de Fevadis es identificar
las desigualdades, dificultades y barreras existentes que afectan la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres dentro de la organizacidn. Este andlisis permite obtener una
vision precisa sobre la situacion actual en areas clave como clasificacion, retribuciones,

promocion, formacidn, conciliacion, prevencién del acoso y comunicacion no sexista.

A través de este diagndstico, se busca:

e Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres estd integrada en el sistema general de gestién de la entidad.

e Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y

las condiciones en que este se presta.

e Detectar posibles brechas salariales, segregacién horizontal y/o vertical,asi
como si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestidon de

recursos humanos.

e Establecer una base objetiva para disefiar medidas y politicas especificas
tendentes a corregir posibles desigualdades o necesidades detectadas vy

determinar ambitos prioritarios de actuacion.

e Garantizar que las practicas organizativas respeten los principios de equidad,

transparencia y diversidad, en linea con la normativa vigente.

La introduccion del apartado de diagndstico destaca el compromiso de Fevadis por
avanzar hacia una entidad mas justa e inclusiva, donde la igualdad de género sea
transversal en todas las actividades y niveles de la organizacién. Este compromiso se
refleja en el enfoque integral y participativo adoptado durante el analisis, que
incorpora tanto datos cuantitativos como cualitativos obtenidos de la plantilla y las

directivas.
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Para estructurar el diagndstico, hemos agrupado las materias a tratar en seis areas

fundamentales:

1. Clasificacion profesional, retribuciones y condiciones de trabajo

Segun la auditoria retributiva realizada en 2024, existe una valoracidn estructurada de

puestos que incluye criterios de adecuacidn, totalidad y objetividad.

El andlisis de los registros salariales concluye que no existen diferencias significativas
de género en las retribuciones de la plantilla cuando estas se normalizan y se
comparan segun criterios equivalentes, como el porcentaje de jornada o las categorias

laborales.

Las diferencias que se detectan se deben a condiciones especificas, como reducciones
de jornada o contratos temporales, asi como a complementos salariales como el
trienio o el plus de coordinacién. Ademas, se destaca que el sistema retributivo se rige
por un Unico convenio colectivo, lo que asegura la equidad en la remuneracidn. Esto
evidencia que la entidad cumple con el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores y

con los principios del RD 902/2020 sobre igualdad retributiva.

En el marco del actual Plan de lgualdad, se establece como prioridad realizar una
nueva auditoria salarial que permita garantizar la continuidad de la equidad retributiva
presente. Dado que el contexto laboral es dindmico, resulta esencial revisar y validar
que las politicas salariales siguen respetando los principios de igualdad y no

discriminacion.
2. Proceso de seleccion y promocion profesional

Respecto al proceso promocién profesional, se destaca que no existe actualmente un
procedimiento formal ni estructurado en Fevadis que lo regule. La propia estructura
organizativa de la entidad no contemplaba niveles intermedios en los que pudiera
desarrollarse dicha promocidn e histéricamente los puestos disponibles han sido en su

mayoria operativos, con funciones definidas y sin escalones jerarquicos. Por ello, la
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necesidad de regular la promocion interna no surgié como una prioridad, ya que el

modelo organizativo no presentaba oportunidades significativas de ascenso.

Sin embargo, en el pasado ejercicio de 2024, la creacion de mandos intermedios para
coordinar diversas areas ha marcado un cambio en la estructura organizativa de la
entidad. Estos nuevos puestos no solo introdujeron un nivel jerarquico adicional, sino
que también abrieron nuevas oportunidades de desarrollo profesional para el personal
de la entidad. Este cambio estructural ha generado, por primera vez, la necesidad de
establecer un procedimiento claro y equitativo que regule la promocion interna,
garantizando que estas oportunidades de ascenso se distribuyan de manera justa y

transparente.

En este nuevo contexto, se considera importante desarrollar un procedimiento formal
que defina los criterios y mecanismos para acceder a los puestos de mando
intermedio. Este procedimiento debe basarse en la evaluacién de competencias,
experiencia y desempefio, evitando sesgos de género y asegurando igualdad de

oportunidades para todo el personal.

En cuanto a la seleccidn, si bien la politica actual busca garantizar la igualdad de trato,
no se dispone de un protocolo definido que incorpore perspectivas de género de
forma sistematica. Esto deja margen para posibles sesgos que puedan influir,
especialmente en sectores altamente feminizados como el de Fevadis. En este sentido,
se considera relevante la creacién de un protocolo de seleccidon que estandarice las
buenas practicas, incluyendo una guia de entrevistas que asegure decisiones basadas

exclusivamente en competencias y requisitos del puesto.

Cabe mencionar que durante la vigencia del anterior Plan de Igualdad, la entidad
avanzé significativamente al establecer una comisién de seleccién de personal cuyas
integrantes contaban con formacién especifica en igualdad de género. Esta medida
permitid garantizar que los procesos de seleccidn se desarrollaran bajo criterios
objetivos y alineados con los principios de igualdad de oportunidades. Sin embargo, el

crecimiento de la plantilla y la ampliacién de areas de actuacion han implicado que
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recientemente otras personas, como las coordinadoras de area, participen también en

los procesos de seleccion.

Este cambio organizativo subraya la necesidad de extender la formacion en igualdad
de género y oportunidades a todas las personas que desempefan un papel en la
seleccion de personal, permitiendo asegurar que estos procesos sigan siendo

equitativos y coherentes con los valores de la organizacion.
3. Formacion

El darea de formacién es una de las prioridades estratégicas de Fevadis, a la que se
dedica una atencion y esfuerzos significativos. Cada afio se elabora un plan de
formacion en el que se incluyen contenidos especificos relacionados con la igualdad de
género y de oportunidades, lo que refleja el compromiso constante de la organizacion
con la sensibilizacidén y capacitacién del personal en esta materia. Estas formaciones
han sido fundamentales para fortalecer una cultura organizacional inclusiva y
garantizar que los principios de igualdad estén presentes en todas las actividades y

procesos.

No obstante, se reconoce la necesidad de actualizar peridodicamente estos
conocimientos, especialmente a medida que se incorporan nuevas figuras y perfiles
profesionales. Es imprescindible que todas las personas que integran la entidad,
también aquellas de reciente incorporacion, dispongan de herramientas actualizadas
para identificar y prevenir sesgos de género, asi como para aplicar practicas inclusivas

en sus tareas diarias.

En este sentido, se detecta una necesidad particularmente relevante de formacion en
lenguaje inclusivo y no sexista. Este enfoque es esencial para garantizar que, en el
contexto actual de crecimiento de la entidad, el incremento en la generacion de
documentos tanto internos como externos refleje este compromiso inequivoco con la
igualdad. A medida que la organizacién amplia su alcance y actividades, resulta crucial

gue todos los textos y comunicaciones cumplan con los estandares de inclusion,
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contribuyendo a reforzar la imagen de Fevadis como una entidad socialmente

responsable y comprometida con la equidad.

Por ello, se considera que el nuevo plan debe contemplar como accion prioritaria la
formacidn en lenguaje inclusivo para todo el personal, con especial atencidn a quienes
tienen responsabilidades en comunicacion, elaboracién de documentos o interaccién
con personas usuarias y externas. Este esfuerzo garantizara que el crecimiento de la
organizacién esté acompanado por una evolucion paralela en sus practicas de igualdad

y en la calidad de sus comunicaciones.
4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Durante la ejecucion del anterior Plan de Igualdad se desarrollé por parte de la entidad
un plan de conciliacion que incorpora diversas medidas orientadas a facilitar el
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras y
mejora aquellas recogidas en el convenio colectivo de aplicacién. Este plan
pretendeaumentar el grado de satisfaccion de la plantilla y reforzar al mismo tiempo el

sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion.

El anadlisis de la utilizacion de estas medidas revela que la mayoria del personal ha
hecho uso de alguna de ellas, lo que pone de manifiesto el impacto positivo de su
implementacion. De ellas, las opciones de flexibilidad horaria han sido las mas
utilizadas. Este nivel de aprovechamiento subraya la importancia de contar con

politicas que respondan a las necesidades reales de la plantilla.

Por otro lado, la transparencia en la comunicacion de estas medidas destaca como una
caracteristica remarcable de la entidad. La difusion del plan de conciliacién, junto con
el esfuerzo por garantizar que toda la plantilla conozca sus derechos y opciones,
fomenta un mayor uso de estas medidas y contribuye a la percepcion de equidad

dentro de la organizacion.
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5. Prevencion del acoso sexual y violencia de género

Durante su recorrido en materia de igualdad, la entidad ha avanzado
significativamente en esta drea al desarrollar y poner en marcha un protocolo
especifico de prevencion del acoso sexual, laboral y por razén de género. Este logro
permitié dar cumplimiento tanto a las previsiones establecidas en el anterior Plan de
Igualdad como a las obligaciones legales aplicables. Sin embargo, el andlisis reciente
del protocolo evidencia la necesidad de llevar a cabo una revision exhaustiva del

mismo para ajustar mejor su contenido a la realidad de la organizacion.

Se ha identificado que el protocolo de actuacién vigente presenta algunas
carenciasteniendo en cuenta las diversas y complejas situaciones de acoso que pueden
presentarse en el contexto laboral de Fevadis, especialmente relacionadas con las
particularidades del colectivo con el que la entidad trabaja histéricamente que son
personas con discapacidad intelectual. Este colectivo puede presentar dindmicas
especificas que requieren un enfoque sensible y adaptado para garantizar su
proteccion. Ademas, el protocolo actual no recoge en su totalidad las especificidades

necesarias para abordar estas circunstancias con la profundidad que merece.

Por otro lado, se detecta una necesidad prioritaria de adaptar el protocolo a formatos
accesibles, lo que permitira garantizar su comprension y uso efectivo por parte de
todas las personas involucradas en la entidad, incluidas trabajadoras, voluntarias y
personas usuarias. La accesibilidad de esta informacién es clave para garantizar el
acceso universal a los procedimientos de prevencidon y actuacion, y fortalecer Ila

eficacia del protocolo.

En este sentido, este nuevo plan incluird como accién prioritaria la revisién vy
actualizacion del protocolo de prevencidon del acoso sexual, asi como su posterior
adaptacion a formatos accesibles, tales como documentos en lectura facil o materiales
visuales, para asegurar que toda la comunidad de Fevadis tenga acceso a este recurso

fundamental.
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Ademas, se dard continuidad a las actividades de sensibilizacidon, con un enfoque
especial en la prevencion de la violencia hacia las mujeres, y particularmente hacia las
mujeres con discapacidad intelectual. Estas acciones no solo buscan fortalecer la
conciencia colectiva sobre la gravedad y las dinamicas de la violencia sexual y de
género, sino también empoderar a este colectivo para que pueda reconocer y
denunciar posibles situaciones de abuso. La sensibilizacion se llevara a cabo a través de

campanas informativas que refuercen la cultura de respeto e igualdad en la entidad.

6. Lenguaje y comunicacidn no sexista

El drea de lenguaje y comunicacidon no sexista es una dimensién en la que Fevadis
muestra un desarrollo notable. La utilizacidon de un lenguaje sin sesgos de género se
encuentra integrada de manera natural en la dindmica diaria de la entidad. Durante el
plan anterior, se identificaron documentos clave que requerian revision para
garantizar el uso de un lenguaje inclusivo. No obstante, la falta de recursos técnicos y
humanos dificultd que se pudiera completar la revisidn en su totalidad. Es por ello que
se prevé completar la revision del listado de documentos, ampliando e incorporando
aquellos que se consideren oportunos para reflejar de manera adecuada los valores de

igualdad y diversidad de la entidad.

En el marco del Ill Plan de lgualdad, una vez realizada la formacién en lenguaje
inclusivo para el personal, se pondra a disposicion de la plantilla un conjunto de
materiales con directrices claras para la redaccién de comunicaciones no sexistas. El
objetivo es consolidar una comunicacién plenamente alineada con los principios de
igualdad, especialmente en un contexto de crecimiento organizativo que implica la

generacion de un mayor volumen de documentos internos y externos.

Estos materiales pueden incluir guias practicas, ejemplos aplicados a los diferentes
contextos de trabajo de la entidad y recursos para resolver dudas especificas sobre el
uso de términos inclusivos. Este propdsito pretende que todas las personas que
trabajan en Fevadis dispongan de herramientas para aplicar de manera consistente el

lenguaje inclusivo en el dia a dia.
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4. OBJETIVOS

Para estructurar de manera efectiva las medidas y acciones del plan de igualdad,
hemos agrupado las materias a tratar en seis areas clave que abarcan los distintos

ambitos de actuacion de Fevadis:

Clasificacién, retribuciones y condiciones de trabajo
Proceso de seleccidén y promocién profesional
Formacién

Conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral

Prevencion del acoso sexual y violencia de género

o v kA W NoRE

Lenguaje y comunicacidn no sexista

En funcién de estas seis areas, se ha definido un objetivo general, que guia la
estrategia global del plan, asi como unobjetivo especifico para cada area, con el
propésito de concretar las lineas de actuacidn en cada uno de los ambitos

identificados.

Objetivo General: Impulsar un modelo organizativo que integre la perspectiva de
género tanto en la gestidon interna como en los servicios ofrecidos por la entidad,
fomentando espacios inclusivos y libres de cualquier forma de discriminacién o

violencia.
Objetivos Especificos:

OE1: Garantizar la equidad salarial dentro de la entidad, asegurando que no existan
brechas de género en las retribuciones y que las condiciones laborales sean justas e

igualitarias para toda la plantilla.

OE2: Promover procesos de seleccidon y promocidn profesional equitativos, eliminando

sesgos de género.
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OE3: Garantizar la formacion continua de la plantilla en igualdad de género,

asegurando la actualizacion y aplicacion de la perspectiva de género en su trabajo

diario.

OE4: Garantizar el acceso de toda la plantilla a las medidas de conciliacion disponibles.

OE5: Fortalecer las medidas de prevencidén y actuacidon frente al acoso sexual y la

violencia de género, asegurando la proteccion de todas las personas dentro de la

entidad y fomentando una cultura de tolerancia cero ante cualquier forma de

violencia.

OE6: Integrar el uso del lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones de la entidad.

AREA

OBJETIVO ESPECIFICO

ACCIONES DE MEJORA

1. Clasificacion,
retribuciones y condiciones
de trabajo

OE1. Garantizar la equidad
salarial dentro de la
entidad, asegurando que no
existan brechas de género
en las retribuciones y que
las condiciones laborales
sean justas e igualitarias
para toda la plantilla.

Al. Realizacién de una auditoria
salarial para analizar posibles
desigualdades retributivas por
razon de género.

2. Proceso de seleccidony
promocién profesional

OE2. Promover procesos de
seleccidn y promocién
profesional equitativos,
eliminando sesgos de
género.

A2. Elaboracion de un
documento que defina los
criterios objetivos de promocidn
interna.

3. Formacion

OE3. Garantizar la
formacién continua de la
plantilla en igualdad de
género, asegurando la
actualizacién y aplicacién de
la perspectiva de género en
su trabajo diario.

A3. Formacion en lenguaje no
sexista a toda la plantilla para
una comunicacién interna 'y
externa libre de sesgos de
género.

4. Conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral

OE4. Garantizar el acceso de
toda la plantilla a las
medidas de conciliacion
disponibles.

A4. Difusion de las medidas de
conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto
de la plantilla.
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A5. Adaptacién del Plan de
Conciliacion a lectura facil.

Ab6. Realizacién de encuestas
periddicas para evaluar el grado
de conocimiento y uso de las
medidas de conciliacion por
parte de la plantilla.

5. Prevencién del acoso
sexual y violencia de género

OES. Fortalecer las medidas
de prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y la
violencia de género,
asegurando la proteccion de
todas las personas dentro
de la entidad y fomentando
una cultura de tolerancia
cero ante cualquier forma
de violencia.

A7. Revisidn y actualizacion del
protocolo de acoso para incluir
todas las situaciones posibles y
reforzar los mecanismos de
actuacion.

A8. Adaptacidn del protocolo de
acoso a lectura fécil para
facilitar su comprensién y
acceso.

A9. Campaiia de sensibilizacion
en redes para la prevencién de
la violencia hacia las mujeres.

6. Lenguaje y comunicacion
no sexista

OE®6. Integrar el uso del
lenguaje inclusivo en todas
las comunicaciones de la
entidad.

A10. Revision de documentos
internos y externos para
corregir sesgos de comunicacién
sexistas.

Al1. Proporcionar materiales
con directrices claras para la
redaccion de documentos y
comunicaciones no sexistas.

5. METODOLOGIA

El Ill Plan de lIgualdad de FEVADIS ha sido elaborado siguiendo una metodologia

estructurada y participativa, con el fin de garantizar que las medidas definidas

respondan a las necesidades reales de la entidad y se alineen con su compromiso con

la igualdad de género. Para ello, se han seguido distintas fases que han permitido un

analisis detallado de la situacion actual, la identificacion de areas de mejora vy la
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planificacion de acciones concretas que promuevan la equidad en el ambito laboral y

organizativo.

1. Fase de Diagndstico

La primera etapa del proceso ha consistido en la realizacién de un diagndstico de la
situacion en materia de igualdad dentro de Fevadis. Para ello, se han analizado los
datos disponibles y se ha llevado a cabo un estudio detallado de las condiciones
laborales, los procesos de seleccidon y promocién, las medidas de conciliacién, la
prevencion del acoso y la comunicacion inclusiva. Este diagndstico se ha basado en
informacién objetiva extraida de la auditoria retributiva, valoracidn de los puestos de
trabajo, evaluaciones internas y la experiencia recogida en los planes de igualdad

anteriores.

Ademas, con el fin de recoger la percepcion y opiniones del personal, se ha llevado a
cabo una encuesta dirigida a toda la plantilla para obtener datos cualitativos y
cuantitativos sobre la valoracion de las medidas de igualdad existentes, la
identificacion de posibles desigualdades y las areas de mejora en las politicas de la
entidad. La combinacion de estos elementos ha permitido obtener un diagndstico

completo y fundamentado.

2. Definicidn de areas de actuacion y objetivos

A partir del diagndstico inicial, se han identificado seis areas clave en las que se
agrupan las materias a tratar dentro del plan. Sobre estas areas, se ha establecido un
objetivo general y un objetivo especifico para cada una, con el fin de estructurar las

acciones y garantizar un enfoque claro y medible en la implementacidn del plan.

3. Diseiio de medidas y acciones

Una vez establecidos los objetivos, se han definido las medidas concretas para cada
area, detallando su contenido, los recursos necesarios, las personas responsables de su
implementacidon y los plazos de ejecucién. En esta fase, se ha priorizado que las
acciones propuestas sean realistas, viables y adaptadas a la realidad de la entidad, para

favorecer su aplicabilidad.
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4. Negociacidn y aprobacidn del plan

El plan ha sido pactado con la representacién de las personas trabajadoras,
asegurando un proceso participativo que refleje tanto las necesidades organizativas
como las expectativas de la plantilla. Esta fase ha permitido la validacion del
documento y el establecimiento de compromisos concretos de todas las partes

implicadas.

5. Implementacidn y seguimiento

Una vez aprobado, el plan sera implementado a lo largo de los cuatro afios de su
vigencia. Para garantizar su cumplimiento, se llevard a cabo un seguimiento interno
anual en el que se evaluara el grado de ejecucién de las medidas y se identificaran

posibles ajustes o mejoras necesarias.

6. Evaluacion intermedia y final

A los dos afos de su entrada en vigor, se realizara un informe intermedio en el que se
analizard de forma exhaustiva el impacto de las acciones desarrolladas hasta el
momento, permitiendo reajustar aquellas que lo requieran. Al finalizar el periodo de
vigencia, se elaborara un informe final que recogera una valoracion integral de los
resultados obtenidos, sirviendo como base para la planificacion de futuras estrategias

en materia de igualdad dentro de FEVADIS.

Con este enfoque metodolégico, se persigue un desarrollo ordenado, evaluable y
realista, asegurando que la igualdad de género siga siendo un eje transversal en las

actuaciones de la entidad.

6. ACCIONES Y MEDIDAS

A continuacidn se concreta en una serie de acciones y medidas que conformaran el lll
Plan de Igualdad de Fevadis. Estas acciones han sido desarrolladas teniendo en cuenta

el diagndstico previo, las necesidades detectadas y las obligaciones normativas en
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materia de igualdad, garantizando su viabilidad y aplicabilidad en el contexto de la

entidad.

Para facilitar su implementacién y control, cada accion cuenta con una ficha de
seguimiento, documento en el que se detallan aspectos clave como la descripcidn de la
medida, los plazos de ejecucidn, los recursos asignados y los indicadores de
evaluacidn. Esta herramienta permitira hacer un seguimiento riguroso del grado de
cumplimiento del plan, facilitando que las medidas se lleven a cabo dentro del marco

temporal establecido y que se realicen los ajustes necesarios en caso de ser preciso.
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FICHA DE MEDIDA 1

Area de actuacion:

1. Clasificacion, retribuciones y condiciones de trabajo.

Medida: Al. Realizacién de una auditoria salarial para analizar posibles
desigualdades retributivas por razén de género.

Objetivo que OEl. Garantizar la equidad salarial dentro de la entidad,

persigue: asegurando que no existan brechas de género en las

retribuciones y que las condiciones laborales sean justas e

igualitarias para toda la plantilla.

Descripcion
detallada de la

medida:

Se llevara a cabo una auditoria salarial para analizar si existen
diferencias retributivas por razén de género dentro de la
entidad. Este andlisis incluira el estudio de los salarios base,
complementos salariales, tipos de contrato y posibles
diferencias en la progresién profesional entre hombres y
mujeres. Ademas, se revisaran los criterios utilizados para la
asignacion de retribuciones y se evaluara si reflejan de manera
equitativa el principio de igual salario por trabajo de igual valor.
En funcion de los resultados obtenidos, se disefiaran medidas

correctivas en caso de ser necesarias.

Cronograma de

implantacion:

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 4 afios.

. seguimiento:
Enero 2028 Diciembre 2028

Personas

destinatarias:

Toda la plantilla.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico.

Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
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oficina y ordenador, herramientas de gestion interna (correo
electrénico, intranet), herramientas informaticas para el analisis
de datos, impresora y material fungible. Sala de reuniones.
Econdmicos: Gestoria externa encargada de la elaboracidon de

los registros retributivos.

Indicadores de 1. Informe final con las conclusiones del andlisis.

seguimiento 2. Medidas correctivas propuestas.
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FICHA DE MEDIDA 2

Area de actuacion: | 2. Proceso de seleccién y promocién profesional.

Medida: A2. Elaboracion de un documento que defina los criterios

objetivos de promocidn interna.

Objetivo que OE2. Promover procesos de seleccion y promocién profesional
persigue: equitativos, eliminando sesgos de género.

Descripcion Se elaborara un documento normativo que establezca criterios
detallada de la objetivos, transparentes y basados en méritos para la promocién
medida: interna dentro de la entidad. Este documento recogera los

requisitos especificos para el acceso a distintos niveles de
responsabilidad, definiendo de manera clara los aspectos que se
valorardn en los procesos de promocién, como la formacion, la
experiencia, la evaluacion del desempefio y las competencias
profesionales. El objetivo es evitar cualquier posible sesgo de
género y garantizar la igualdad de oportunidades en la

progresion profesional del personal.

Cronograma de Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 2 afios.

implantacion: . seguimiento:
Enero 2027 Diciembre 2027

Personas Toda la plantilla.

destinatarias:

Responsable: Responsable del Plan de Igualdad.
Recursos Personales: Personal técnico, Comisién de Igualdad.
asociados: Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de

oficina y ordenador, herramientas de gestion interna (correo
electrdnico, intranet), impresora y material fungible. Sala de

reuniones.
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Indicadores de

seguimiento

1. Documento elaborado y aprobado por la Comisién de

Igualdad.

2. N2 de personas que recibe el protocolo de promocidn interna:

Al menos el 75% de la plantilla lo recibe.
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FICHA DE MEDIDA 3

Area de actuacion:

3. Formacion.

Medida: A3. Formacién en lenguaje no sexista al personal técnico para
una comunicacion interna y externa libre de sesgos de género.

Objetivo que OE3. Garantizar la formacidn continua de la plantilla en igualdad

persigue: de género, asegurando la actualizacion y aplicaciéon de la

perspectiva de género en su trabajo diario.

Descripcion
detallada de la

medida:

Se impartird formacién especifica en lenguaje inclusivo y no
sexista dirigida al personal técnico, encargado principalmente de
la redaccién de proyectos y las comunicaciones, con el objetivo
de mejorar la comunicacion interna y externa de la entidad.
Durante la formacion se proporcionaran herramientas practicas
para aplicar un lenguaje inclusivo en documentos, correos
electrénicos, informes y cualquier tipo de comunicacion,
eliminando expresiones discriminatorias o sesgadas. Se
fomentara la reflexién sobre la importancia del lenguaje en la
construccion de wuna cultura organizativa igualitaria y se

resolveran dudas sobre su aplicacion en diferentes contextos

laborales.
Cronograma de Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 4 afios.
implantacion: ] - seguimiento:

Julio 2025 Diciembre 2025

Personas

destinatarias:

Toda la plantilla.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico y personal formador.

Materiales: Sala equipada con proyector, equipo de sonido y
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mobiliario adecuado para la formacién, material didactico y
presentaciones, herramientas de gestion interna (correo
electrdnico, intranet), material fungible.

Econdmicos: Personal formador externo, Impresién de

materiales.

Indicadores de

seguimiento

1. N2 sesiones impartidas: Se imparte al menos una sesidn
formativa.

2. Porcentaje de personas trabajadoras que reciben la
formacién. Al menos el 50% del personal técnico de la entidad
recibe la formacién.

3. Grado de satisfaccién con la utilidad de la formacién recibida:
Al menos el 70% de las personas encuestadas considera util la

formacion recibida de un 4 sobre 5.
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FICHA DE MEDIDA 4

Area de actuacion:

4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Medida: A4. Difusion de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad
al conjunto de la plantilla.

Objetivo que OEA4. Garantizar el acceso de toda la plantilla a las medidas de

persigue: conciliacion disponibles.

Descripcion
detallada de la

medida:

Se desarrollarda un plan de comunicacién interna para dar a
conocer a toda la plantilla las medidas de conciliacién vy
corresponsabilidad disponibles en Fevadis. La difusion se podra
realizar a través de diferentes canales como la intranet,
boletines informativos, carteleria en los centros de trabajo y
sesiones informativas. El objetivo es que todas las personas
trabajadoras conozcan las opciones a su disposicidn para facilitar
la conciliacién de su vida personal y laboral, promoviendo una

mayor equidad en el uso de estas medidas.

Cronograma de

implantacion:

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 2 afios.

seguimiento:
Marzo 2025 Enero 2029

Personas

destinatarias:

Toda la plantilla.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico.

Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
oficina y ordenador, herramientas de comunicacién interna
(correo electrodnico, intranet, tablones de anuncios...), impresora
y material fungible.

Econdmicos: Costes de impresion.
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Indicadores de

seguimiento

1. N2 de comunicaciones enviadas: Se realizan al menos 2
comunicaciones a través de diferentes medios.

2. Porcentaje de personas trabajadoras que manifiestan conocer
las medidas de conciliacién: Al menos el 70% de las personas
encuestadas manifiesta conocer las medidas de conciliacién

disponibles.
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FICHA DE MEDIDA 5

Area de actuacion:

4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Medida:

A5. Adaptacion del Plan de Conciliacién a lectura facil.

Objetivo que

persigue:

OEA4. Garantizar el acceso de toda la plantilla a las medidas de

conciliacion disponibles.

Descripcion
detallada de la

medida:

El Plan de Conciliacidn sera revisado y adaptado a lectura facil
con el fin de garantizar su accesibilidad a todas las personas
trabajadoras, incluyendo aquellas con discapacidad intelectual o
dificultades de comprensién. Se utilizard un lenguaje claro,
directo y acompafiado de apoyos visuales si es necesario,
las personas puedan entender la

asegurando que todas

informacidn sobre las medidas de conciliacién disponibles.

Cronograma de

implantacion:

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 4 afios.

seguimiento:

Abril 2025 Diciembre 2025

Personas

destinatarias:

Toda la plantilla.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico, equipo de validacion.

Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
oficina y ordenador, herramientas de comunicacién interna
(correo electrodnico, intranet, tablones de anuncios...), impresora

y material fungible. Sala de reuniones.

Indicadores de

seguimiento

1. Plan de conciliacion adaptado y validado.
2. Porcentaje de personas trabajadoras que reciben la version en
lectura facil: Al menos el 70% de las personas trabajadoras con

DI reciben el Plan de conciliacidon adaptado.
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FICHA DE MEDIDA 6

Area de actuacion:

4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Medida: A6. Realizacién de encuestas peridodicas para evaluar el grado de
conocimiento y uso de las medidas de conciliacidn por parte de
la plantilla.

Objetivo que OEA4. Garantizar el acceso de toda la plantilla a las medidas de

persigue: conciliacion disponibles.

Descripcion
detallada de la

medida:

Se disefiara y aplicara peridédicamente una encuesta para evaluar
hasta qué punto la plantilla conoce y utiliza las medidas de
conciliacion implementadas por la entidad. A través de este
cuestionario, también se analizara el impacto de estas medidas
en el bienestar del personal y se detectaran posibles areas de
mejora o nuevas necesidades. La informacidn obtenida permitira
ajustar las estrategias de conciliacion para que sean mas

efectivas y accesibles.

Cronograma de

implantacion:

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | Anual.
. . seguimiento:

Diciembre Diciembre 2028

2025

Personas

destinatarias:

Toda la plantilla, especialmente el personal con discapacidad

intelectual.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico.

Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
oficina y ordenador, herramientas de comunicacion interna
(correo electrénico, formularios), herramientas de analisis de

datos, material fungible.
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Indicadores de 1. N2 de encuestas realizadas. Se realiza una encuesta
seguimiento anualmente.

2. Nivel de alcance de la encuesta. Al menos el 75% de las

personas trabajadoras responde a la encuesta.
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FICHA DE MEDIDA 7

Area de actuacion: | 5. Prevencion del acoso sexual y violencia de género.

Medida: A7. Revisidon y actualizacidon del protocolo de acoso para incluir

todas las situaciones posibles y reforzar los mecanismos de

actuacion.
Objetivo que OES. Fortalecer las medidas de prevencién y actuacioén frente al
persigue: acoso sexual y la violencia de género, asegurando la proteccion

de todas las personas dentro de la entidad y fomentando una

cultura de tolerancia cero ante cualquier forma de violencia.

Descripcion Se llevara a cabo una revision del protocolo de acoso para
detallada de la garantizar que contemple todas las situaciones posibles que
medida: puedan darse en el contexto laboral de Fevadis. Se analizara su

claridad, accesibilidad y efectividad, asegurando que ofrezca
mecanismos de prevencion y actuacion adecuados. Ademas, se
revisara que incluya medidas especificas para la proteccién de
mujeres con discapacidad intelectual, reforzando su seguridad y

acceso a procedimientos de denuncia y apoyo.

Cronograma de Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 4 afios.
implantacion: - seguimiento:
Enero 2026 Diciembre 2026
Personas Todas las personas que participan en la entidad: personal
destinatarias: trabajador, voluntariado y personas usuarias.
Responsable: Responsable del Plan de Igualdad.
Recursos Personales: Personal técnico, Comisidn de Igualdad.
asociados: Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de

oficina y ordenador, herramientas de comunicacién interna

(correo electrdnico e intranet), herramientas de gestion
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documental, material fungible.

Econdmicos: Asesoramiento juridico externo.

Indicadores de 1. Protocolo actualizado y aprobado.
seguimiento 2. N2 de personas informadas. Al menos el 75% de la plantilla

recibe el protocolo actualizado.
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FICHA DE MEDIDA 8

Area de actuacion:

5. Prevencion del acoso sexual y violencia de género.

Medida: A8. Adaptacion del protocolo de acoso a lectura facil para
facilitar su comprension y acceso.

Objetivo que OES5. Fortalecer las medidas de prevencién y actuacion frente al

persigue: acoso sexual y la violencia de género, asegurando la proteccién

de todas las personas dentro de la entidad y fomentando una

cultura de tolerancia cero ante cualquier forma de violencia.

Descripcion
detallada de la

medida:

Para garantizar que todas las personas vinculadas a la entidad
comprendan el protocolo de acoso, este se adaptara a lectura
facil, asegurando que el lenguaje utilizado sea accesible vy
comprensible para personas con discapacidad intelectual. Esta
version facilitard que toda la plantilla, voluntariado y personas
usuarias puedan conocer sus derechos, los procedimientos de

denuncia y los mecanismos de actuacién ante posibles casos de

Cronograma de

implantacion:

acoso.

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 4 afios.
. seguimiento:

Enero 2027 Diciembre 2027

Personas

destinatarias:

Todas las personas que participan en la entidad (personas
trabajadoras, voluntarias y usuarias), especialmente aquellas

con discapacidad intelectual.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico, equipo de validacion.
Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
oficina y ordenador, herramientas de comunicacién interna

(correo electrodnico, intranet, tablones de anuncios...), impresora
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y material fungible. Sala de reuniones.

Econdmicos: Costes de impresion.

Indicadores de 1. Protocolo adaptado y validado.

seguimiento
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FICHA DE MEDIDA 9

Area de actuacion:

5. Prevencion del acoso sexual y violencia de género.

Medida: A9. Campafia de sensibilizacién en redes para la prevencion de la
violencia hacia las mujeres.

Objetivo que OES5. Fortalecer las medidas de prevencién y actuacion frente al

persigue: acoso sexual y la violencia de género, asegurando la proteccién

de todas las personas dentro de la entidad y fomentando una

cultura de tolerancia cero ante cualquier forma de violencia.

Descripcion
detallada de la

medida:

Se desarrollard una camparia en redes sociales con el objetivo de
sensibilizar a la comunidad sobre la prevencidn de la violencia de
género, con especial atencion a la situacién de las mujeres con
discapacidad intelectual. A través de publicaciones informativas,
testimonios y materiales graficos, se difundira informacion clave
sobre la identificacion de situaciones de violencia, recursos de

ayuda y la importancia de la prevencion en todos los dmbitos.

Cronograma de

implantacion:

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | Anual.

] i seguimiento:
Noviembre 2025 | Noviembre 2028

Personas

destinatarias:

Publico general y comunidad vinculada a Fevadis.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico, responsable del contenido en
redes.

Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
oficina y ordenador, recursos audiovisuales (camara, teléfono
movil...), plataformas de redes sociales.

Econdmicos: Herramientas de disefio grafico y edicion.
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Indicadores de 1. N2 de publicaciones realizadas: Se realizan al menos 4
seguimiento publicaciones en redes.

2. N2 de visualizaciones: Las publicaciones tienen un alcance de

al menos 500 visualizaciones.
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FICHA DE MEDIDA 10

Area de actuacion:

6. Lenguaje y comunicacion no sexista.

Medida: A10. Revision de documentos internos y externos para corregir
sesgos de comunicacidn sexistas.

Objetivo que OE6. Integrar el uso del lenguaje inclusivo en todas las

persigue: comunicaciones de la entidad.

Descripcion
detallada de la

medida:

Se realizard un andlisis detallado de los documentos internos y
externos de Fevadis para detectar y corregir posibles sesgos de
género en su redaccidén. Se revisaran manuales, protocolos,
materiales informativos y cualquier otro documento de uso
frecuente, asegurando que la comunicacién de la entidad refleje

un compromiso real con la igualdad de género.

Cronograma de

implantacion:

Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 2 afios.

seguimiento:

Febrero 2025 Enero 2029

Personas

destinatarias:

Todas las personas que participan en la entidad.

Responsable:

Responsable del Plan de Igualdad.

Recursos

asociados:

Personales: Personal técnico, responsable de calidad.
Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de
oficina y ordenador, herramientas de comunicacién interna
(correo electronico, intranet), herramientas de edicién de textos,

documentacion interna.

Indicadores de

seguimiento

1. Listado de documentos pendientes de revision.
2. N2 de documentos revisados: Se revisa al menos el 75% de los

materiales que aparecen en el listado.
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FICHA DE MEDIDA 11

Area de actuacion: | 6. Lenguaje y comunicacién no sexista.

Medida: Al11. Proporcionar materiales con directrices claras para la

redaccion de documentos y comunicaciones no sexistas.

Objetivo que OE6. Integrar el uso del lenguaje inclusivo en todas las
persigue: comunicaciones de la entidad.

Descripcion Se elaborardn vy distribuirdan materiales especificos para
detallada de la garantizar el uso de un lenguaje inclusivo en la comunicacion
medida: interna y externa de la entidad. Estos materiales pueden incluir

guias practicas con normas y recomendaciones, ejemplos
aplicados a los diferentes contextos de trabajo de Fevadis y
recursos accesibles para resolver dudas especificas sobre el uso

de términos inclusivos.

Cronograma de Inicio previsto: | Fin previsto: Periodicidad del | 2 afios.
implantacion: ] seguimiento:

Julio 2025 Febrero 2026
Personas Toda la plantilla.

destinatarias:

Responsable: Responsable del Plan de Igualdad.
Recursos Personales: Personal técnico.
asociados: Materiales: Despacho de trabajo equipado con mobiliario de

oficina y ordenador, herramientas de comunicacion interna

(correo electrdnico, intranet), guias y recursos especificos.

Indicadores de 1. N2 de materiales distribuidos: Se proporcionan al menos 3
seguimiento materiales especificos.
2. Grado de satisfaccion con la utilidad de los materiales: Al

menos el 75% de las personas encuestadas muestra un grado de
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satisfaccion de 4 sobre 5.

7. CRONOGRAMA

A continuacién, se detallan los periodos de ejecucién para cada accion, permitiendo

planificar de manera eficiente el desarrollo de las medidas, y asegurar asi su

seguimiento y evaluacion en los tiempos establecidos.

ACCION

CRONOGRAMA

2025

2026

2027

2028

2029

1T

2T | 3T

47

1T

2T | 3T

AT | 1T | 2T | 3T

47

1T

2T | 3T

47

1T

Al

A2

A3

A4

A5

A6

A7

A8

A9

Al10

All

8. PRESUPUESTO ESTIMADO

Para la correcta implementacién del plan de igualdad, se ha realizado una estimacién

del presupuesto necesario para el desarrollo de las acciones previstas.

Este

presupuesto contempla tanto los costes internos, derivados del uso de recursos

propios de la entidad, como los costes externos, asociados a servicios o materiales que

requieran financiacion adicional.
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Costes internos de personal: Incluyen el tiempo dedicado por el equipo
técnico, la Comisién de lIgualdad, el equipo de validacién y otras figuras

profesionales de la entidad involucradas en la ejecucién del plan.

Costes internos de material: Comprenden los recursos fisicos y tecnolégicos ya
disponibles dentro de la entidad, como salas equipadas, mobiliario, equipos

informaticos y materiales fungibles propios utilizados en las acciones del plan.

Costes externos de servicios: Se refieren a la posible contratacion de servicios
especializados, como gestoria, asesoria juridica, formacion o auditorias

externas.

Costes externos de material: Incluyen la adquisicion de materiales especificos
necesarios para la implementacion del plan, como alquiler de aulas o
instalaciones, impresiones de documentos, materiales didacticos o difusién de

campaias.

A continuacion, se presenta la distribucion estimada de costes para cada una de las

acciones incluidas en el plan. Esta estimacion podra ser revisada y ajustada en funcion

de las necesidades que surjan durante la ejecucion del mismo.

COSTES INTERNOS COSTES EXTERNOS
PERSONAL MATERIAL SERVICIOS MATERIAL

Al 1130 200 350
A2 560 100
A3 280 50 300 50
A4 280 50 20
A5 1870 200 20
A6 560 100
A7 1130 200 250
A8 1870 200 20
A9 850 150 400
A10 560 100
All 280 50

TOTAL: 9370 1400 250 420

COSTE TOTAL Il PLAN DE IGUALDAD: 11.440€
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para verificar el cumplimiento de los objetivos establecidos, se analizara de forma
periodica el grado de ejecucion de las medidas, su impacto en la organizacion y la
necesidad de realizar ajustes o mejoras. Este proceso serd clave para asegurar que el
plan sigue respondiendo a las necesidades de la entidad y de las personas a las que va

dirigido.
1. Seguimiento anual

Cada afio se llevard a cabo un seguimiento interno con el objetivo de evaluar el estado
de ejecucion de las acciones programadas. Para ello, se realizara una reunién de la
Comision de Igualdad en la que se analizaran los avances logrados, se identificaran
posibles dificultades y se propondran medidas correctivas si fuera necesario. No
obstante, de forma extraordinaria podran convocarse reuniones adicionales si se
detectan nuevas necesidades dentro de la entidad, aparecen dificultades significativas
en la ejecucion de alguna medida o se producen cambios normativos que afecten al
desarrollo del plan. Este seguimiento permitirda mantener un control continuo sobre el
desarrollo del plan y adoptar decisiones agiles en funcion de las necesidades,

asegurando su correcta implementacion.

2. Informe intermedio

A los dos afios de la entrada en vigor del plan, se elaborara un informe intermedio que
incluird un analisis detallado del grado de cumplimiento de las acciones, los resultados
obtenidos hasta el momento y las posibles dreas de mejora. El informe intermedio
servira como base para realizar reajustes en las estrategias y garantizar que el plan

continue siendo eficaz en su segunda mitad de vigencia.

3. Informe final

Al término de los cuatro afos de vigencia del plan, se elaborard un informe final que
recogera una valoracion integral de los resultados alcanzados. Este documento incluira

un analisis comparativo entre la situacion inicial y la final, permitiendo medir el
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impacto real del plan en la entidad. Ademas, se identificaran buenas practicas y

posibles aspectos a mejorar para su incorporacion en futuros planes de igualdad.

4. Ficha de seguimiento de las acciones

Para evaluar el grado de cumplimiento del plan y garantizar un control detallado de su
ejecucion, se utilizara una ficha de seguimiento de las acciones (ANEXO Ill), donde se
registrara el estado de cada medida y las desviaciones respecto a la planificacién
inicial, los plazos de ejecucion, los recursos empleados y las dificultades encontradas.
Esta ficha permitira un andlisis estructurado y facilitara que se realicen los ajustes

necesarios para la 6ptima implementacién del plan.

10. FIRMA Y APROBACION

Las personas abajo firmantes manifiestan su conformidad con el contenido del Il Plan
de Igualdad de Fevadis, comprometiéndose a su implementacion y seguimiento con el

objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades dentro de la entidad.

Este plan ha sido elaborado de manera participativa y pactado con la representacién
legal de las personas trabajadoras, conforme a lo establecido en la normativa vigente.
Su ejecucion, seguimiento y evaluacién se llevaran a cabo en los plazos establecidos,
asegurando su aplicacién efectiva y la adopcion de las medidas correctoras en caso

necesario.

Este documento adquiere plena validez a partir de su firma y se mantendrd vigente
hasta la fecha establecida en el cronograma del plan. En prueba de conformidad,

firman el presente documento:

En representacion de la entidad En representacion de las personas trabajadoras
44791 967Q Firmado digitalmente ) ElronéaEdF?Tpoor_ E\]%ENAS'?%%ER;[ dia
BEGONA DTS (o saais1og) 03/03/2025 con un certificado emitido
PEIRATS (R: Fecha: 2025.03.04 por ACCV RSA1 CLIENTE

G46202198) 10:27:04 +01'00'

Rosa Galindo Casanova Elena Albert Roberto
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11. ANEXOS
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Compromiso de promocion de la negociacion del plan de
igualdad

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, la federacidn de personas con discapacidad intelectual
(FEVADIS), N.L.F. G46202198 y domicilio social calle Terol 3 Bajo Aldaia 46960, Convenio
Colectivo aplicable el Convenio colectivo laboral autonémico de centros, entidades y servicios
de atencidn a personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana, promueve la negociacidn
de su plan de igualdad y diagnéstico previo y expone:

12 Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de FEVADIS para negociar el
plan de igualdad y su diagndstico previo.

22 Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagndstico previo es la entidad, que
cuenta con 3 centros de trabajo, sitos en la provincia de Valencia, Comunidad Valenciana, n2 38
personas trabajadoras y con representacion legal las trabajadoras.

32 Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, serdn al menos:

e Proceso de seleccidn y contratacion

o Clasificacién profesional

e Formacidn

e Promocion profesional

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

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

¢ Violencia de género, lenguaje y comunicacién no sexista

La empresa sefala como domicilio a efectos de comunicaciones calle Franco Tormo 3 izquierda
46007 Valencia y como persona de contacto a Rosa Galindo Casanova con teléfono 649762459
y mail programas.fevadis@gmail.com.

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente

Begofia Peirats Verdecho representante legal de Fevadis a efectos de negociaciéon y en su
defecto Rosa Galindo Casanova

En Valencia, a 15 de enero de 2025

44791 067Q Firmado digitalmente
por 44791067Q

BEGONA BEGONA PEIRATS (R:
PEIRATS (R G46202198)

Fecha: 2025.01.15

G46202198) 11:18:16 +01'00
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Acta de Constitucion Comision Negociadora III Plan de Igualdad

Reunidas en Valencia, el 15 de enero de 2025.

De una parte y en representacién de la Entidad:

Rosa Andrea Galindo Casanova — Gerente.

Y por otra parte, la representacion legal de las personas trabajadoras:

Elena Albert Roberto — Representante de Comisiones Obreras.

Con motivo de la constituciéon de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de la
Federacion Valenciana de Personas con Discapacidad Intelectual - FEVADIS en cumplimiento

con la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Las partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, con interlocucion valida,
para negociar el diagndstico del lll Plan de Igualdad de la entidad y ACUERDAN constituir la

Comision de Negociadora del Plan y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.
Primero. Composicion de la Comision Negociadora.

Se deja constancia de que Barbara Verdejo Deiro, Representante Legal de las personas
Trabajadoras (RLT), no puede participar en la presente comisidon negociadora por encontrarse
en situacion de baja laboral de larga duracidon. En virtud de lo dispuesto en el articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores, el sindicato Comisiones Obreras (CCOQ), con representacion en la
entidad, ha asumido la negociacion en nombre de las personas trabajadoras, designando a
Elena Albert Roberto como representante en esta comisién negociadora para garantizar la

defensa de los intereses de la plantilla. Asi, la comisién queda integrada por:
De una parte y en representacién de la Entidad:

Rosa Andrea Galindo Casanova — Gerente.

Y por otra parte, la representacion legal de las personas trabajadoras:

Elena Albert Roberto — Representante de Comisiones Obreras
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Segundo. Funciones de la Comision Negociadora.
Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendra las siguientes competencias:

e Elaboracion del diagndstico de la situacion de igualdad en la entidad.

® Negociacion, elaboracién y aprobacion de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

e |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacidn, asi
como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

e Impulso de la implantaciéon del plan de igualdad en la entidad.

o Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informaciéon necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

® Remisidon del Plan de lIgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.
Tercero. Contenidos y areas de evaluacion.

Las dreas que se van a evaluar en el citado Plan de Igualdad, establecidas en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro

seran:
® Proceso de seleccidn y contratacién.
e C(Clasificacién profesional.
e Formacion.
e Promocion profesional.
e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial.
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Violencia de género.
e Retribuciones.
e Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

® Lenguaje y comunicacion no sexista.
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Cuarto. Reuniones de la Comisiéon Negociadora.

La comision acuerda reunirse al menos dos veces de forma ordinaria y las requeridas por
las partes de forma extraordinaria, y establece la siguiente agenda de reuniones para la

negociacidn y elaboracién del Plan.

En cada reunién se levantard un acta, en la que se hard constar:
v/ Elresumen de las materias tratadas.
v/ Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v/ Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas

adelante en otras reuniones.

¢/ Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

En la dltima reunién de la Comisidon Negociadora se aprobard la disolucién de la presente
Comisidn y se constituira la Comisién de lgualdad y/o de seguimiento para el establecimiento

del plan durante el periodo de vigencia.

Quinto. Adopcidon de Acuerdos.

Las partes negociardan de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Si el
acuerdo no puede ser total por unanimidad de ambas partes, se requerira para el acuerdo
parcial el voto a favor de la parte empresarial, asi como de la mayoria simple de la parte social,

de acuerdo a su representatividad.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad de género y oportunidades en el ambito laboral, que
intervendra con voz, pero sin voto, asimismo la parte social podra contar con otras personas
gue les asesoren durante el proceso de elaboracion y negociacidn del plan que intervendran

también con voz pero sin voto.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente a los efectos de
registro, depdsito y publicidad del Plan en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010,

de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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Sexto. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a

aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision
podra ser utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que

motivaron su entrega.

Séptimo. Régimen de suplencias de las personas integrantes de la Comision

Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora serdn sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas

gue las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a
la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por
el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de

funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucién se formalizard por escrito la fecha de la sustitucién y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la

entrante. El documento se anexard al acta constitutiva de la Comisidn Negociadora.

En casos de que se prevea la ausencia regular o reiterada de alguno de las personas que
conformen la Comisién, y no se pueda designar a otra persona desde el inicio, se procurard
designar a una persona fija que ostente la funciéon de suplencia de manera regular, en aras de
que las negociaciones lleguen a buen término en el menor tiempo posible. Las personas

suplentes designadas constaran en acta y no necesitaran, por ello, expresa delegacion del voto.

En prueba de ello, se firma el documento.

En representacion de la Entidad En representacidn de las personas trabajadoras
e o Firmado por ELENA ALBERT ROBERTO - NIF:***5136** e
ROSA ANDREA| {0t renicainbo) dia 20/01/2025 con un certificado emitido por ACCV RSA1

GALINDO| S sane CLIENTE

CASANOVA 07:18:27 +01'00

Rosa Galindo Casanova Elena Albert Roberto




FICHA DE SEGUIMIENTO

Medida:

Area:

Fecha de implantacion:

Grado de implantacion:

O Pendiente O En ejecucion O Finalizada
Motivo por el que la Falta de recursos humanos
medida no se inicia o Falta de recursos materiales

completa totalmente: Falta de tiempo

Falta de participacién

Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de seguimiento y evaluacidn:

Mecanismos de difusion:

Seguimiento de la accidn (dificultades encontradas y soluciones propuestas):




	 

