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1. Antecedentes y compromiso.

La Coordinadora de recursos de atencion a personas con diversidad funcional intelectual
de la Comunidad Valenciana (en adelante, COPAVA), naci6 en 1980 gracias a la iniciativa
de un grupo de profesionales de 12 centros ocupacionales de la provincia de Valencia. Sus
objetivos iniciales se centraron en temas fundamentales como el bajo nivel de inclusién
social de las personas con diversidad funcional intelectual, las deficientes relaciones con la

administracién y las necesarias adaptaciones legislativas en aquel momento.

Todas aquellas inquietudes se materializaron en COPAVA, una entidad que se constituyé
como vehiculo, herramienta y foro para nuevas propuestas, intercambio de ideas, mejora
de la calidad de los servicios prestados, formacién para los profesionales del sector, apoyo

a las familias y fomento de la Calidad de Vida de las personas usuarias.

Con el paso de los afios, y con el fin de dotar de una estructura que cubriera todos los
aspectos, se han ido creando grupos de profesionales, denominados Comisiones Técnicas,
donde se debaten internamente las necesidades, cambios y actualizaciones de cada uno
de los perfiles profesionales de los recursos de atencién: Directores, Psicélogos,
Fisioterapeutas, Monitores y Auxiliares. Las Comisiones se reunen periddicamente y

aportan su experiencia para mejorar la calidad del servicio de atencion en los centros.

Hoy, 4 décadas después, COPAVA es una asociacion que, uniendo esfuerzos con familiares,
profesionales e instituciones, sigue promoviendo el desarrollo integral de las personas con
diversidad funcional intelectual, potenciando su autonomia y sus capacidades individuales
para avanzar en la igualdad de oportunidades y en el respeto de sus derechos. Su Unico

centro de trabajo esta situado en Alfafar, localidad préxima a Valencia.

Conforme al Real Decreto 901/2020, COPAVA esta alineada con los compromisos que
implica el Desarrollo Sostenible y la Agenda 2030 de Naciones Unidas y que se explicitan a
través los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Este compromiso de la entidad con los
ODS, tiene su foco principal en el avance y consecucién del ODS 5 de Igualdad de Género,
el ODS 8 de Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico y el ODS 10 Reduccién de las
Desigualdades, y en concreto en el cumplimiento de diversas metas incluidas en los

mismos como, poner fin a fodas las formas de discriminacion mujeres, eliminar
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todas las formas de violencia contra las mujeres, fomentar la corresponsabilidad, asegurar
la participacién plena y efectiva de muijeres, lograr el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, asi como la igualdad de

remuneracion por trabajo de igual valor.

Con el Real Decreto 902/2020, COPAVA avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo pleno y productivo y
el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidas las personas jovenes y
las personas con discapacidad, la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, asi
como en la meta 5.1 cuyo objetivo es poner fin a todas las formas de discriminacién contra

todas las mujeres y las nifias en todo el mundo.

COPAVA asume el compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién. En todos y cada uno de los
ambitos en que se desarrolla la actividad de COPAVA, desde la seleccién a la promocién
de personal, politica salarial, formacién, condiciones de trabajo, salud laboral,
corresponsabilidad y conciliacién, entre otras areas, asume el principio de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

Ademas, COPAVA declara su rechazo ante las acciones y actitudes de acoso sexual y por
razén de sexo, y para su prevencién, pone en marcha un protocolo de actuacion para la
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral, imposibilitando asi
su aparicion y erradicando todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del

mismo en el ambito laboral.

Este que aqui se presenta es el primer plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres de la entidad y, tal y como podemos ver en el Anexo I, dentro del Compromiso

de la Direccién, ésta hace propio dicho compromiso.

Este primer Plan de Igualdad refleja los objetivos generales y especificos respecto a la
igualdad de oportunidades que la entidad pretende alcanzar con el mismo, asi como las

acciones positi objetivos, estableciendo
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también mecanismos eficientes de seguimiento, control y evaluacion de las acciones y los

objetivos fijados.

Este Plan de lgualdad se ha desarrollado a posteriori de la elaboracién del primer
Diagndstico de Igualdad y tras revisar las conclusiones desprendidas del mismo. Dicho
diagnostico, se elaboré por las personas que componen la Comisién Negociadora, donde,
de manera paritaria, se integran tanto representantes de la entidad como representantes

de las personas trabajadoras.
2. Partes legitimadas y suscriptoras del Plan de Igualdad.

2.1. Partes legitimadas para negociar y elaborar el Plan de Igualdad.

En fecha 19 de Diciembre de 2023, se constituy6 la Comision Negociadora para la
elaboracion del presente Plan de Igualdad, momento a partir del cual se establecieron las
bases y se iniciaron los trabajos para la elaboracion del Diagnéstico de Situacién previo
realizado a la elaboracién de este plan, diagnéstico que se ha elaborado entre los meses

de Enero y Abril de 2024.

Al no contar COPAVA con representacion de las personas trabajadoras en la fecha de
constitucion de la Comisién Negociadora, esta se ha constituido siguiendo el mandato
establecido en el articulo 5.3 del RD 901/2020, es decir, se ha formado por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas
representativos y por los sindicatos representativos del sector al que pertenece COPAVA y
con legitimacién para formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de

aplicacion.
En concreto la Comision Negociadora ha estado formada por:
Por la parte de la Representacion de las Personas Trabajadores:

¢ |sabel Descals Sanchis. CCOO. Sindicato mas representativo, representante con voz

y voto.

* Maria José Navarro Garcia. UGT. Sindicato mas representativo, con voz y voto.
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Por la parte de COPAVA:
* José Costa Guillem. Tesorero, Junta Directiva. Representante con voz y voto.

* Eva Ortells Mor. Responsable de Actividades de Ocio y Tiempo Libre.

Representante con voz y voto.
¢ Manuel Quilez Pardo. Profesor titular. Asesor con voz y sin voto.

A traves de las distintas reuniones de la Comision Negociadora, de las que se ha levantado
acta en todo momento, ambas partes han negociado de buena fe, tanto en la fase de
elaboracion del Diagnostico de Situacion como del propio Plan de Igualdad, alcanzando un
acuerdo satisfactorio para ambas partes. Por ello, el presente Plan de Igualdad es el
resultado del trabajo y negociaciones mantenidas entre ambas partes que conforman la
Comision Negociadora, que han analizado, negociado y aprobado, de forma conjunta, el

Diagnéstico de Situacién y el presente Plan de Igualdad.
En el Anexo Il se puede observar el Acta de Constitucion de la Comision Negociadora.
2.2. Partes Suscriptoras del Plan de Igualdad.

El presente Plan de lgualdad ha sido aprobado y suscrito por todas las personas que
componen la Comision Negociadora, tal y como se puede observar en el Anexo Il Acta de

cierre de la negociacion y aprobacién del Plan de Igualdad.
3. Ambito de aplicacion personal y territorial.

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de COPAVA, y

en su unico centro de trabajo en la Comunidad Valenciana.
4. Entrada en vigor y periodo de vigencia.

El Plan de Igualdad que se ha definido entre el 26 de septiembre de 2024 y el 25 de
septiembre de 2028, entré en vigor en la fecha de su firma por las partes suscriptoras, es

decir, el 26 de septiembre de 2024.

Seis meses antes del final de su vigencia, se iniciaran los tramites para la elaboracion del
segundo Plan de lgualdad, para lo cual se realizara un nuevo diagnoéstico de la situacion

existente en la entidad en m/ater:a de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

s f
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a los efectos de obtener la informacién precisa para disefiar y establecer las medidas que
resulten oportunas para continuar con la igualdad efectiva en la asociacion o realizar las

acciones de mejora o correccion necesarias.
5. Diagndstico de situacion

Para la realizacion del Diagnostico de Situacion del presente Plan de Igualdad, se llevé a
cabo una recogida de informacién entre los meses de Enero y Febrero de 2024. En el
mismo, la mayoria de los datos obtenidos hacian referencia a la situaciéon de plantilla en
COPAVA a fecha 31 de diciembre de 2023. Tras la recogida de informacién el diagnéstico

se elabord durante los meses de Marzo y Abril de 2024.

COPAVA ha contado con la colaboracion de quienes han integrado la Comision
Negociadora. En el marco de esta se ha realizado el proceso de toma y recogida de datos

correspondientes a las areas de:
e seleccién y contratacion.
e clasificacion profesional, formacién y promocién 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 infrarrepresentaciéon femenina.
e retribuciones.
e prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.
e comunicacion no sexista.
e salud laboral y violencia de género.

Ademas, también se ha recogido informacion cualitativa sobre procesos internos y la
cultura y se ha contado con la participacion de la plantilla a través de una encuesta de
opinién.

En esta fase de Diagndstico se han tenido en cuenta los indicadores que son requeridos

por Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la

[
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igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion, entre otras.

Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo anilisis y valoracién, incluyendo la oportuna
desagregacion por sexo conforme a los distintos indicadores cuantitativos y cualitativos
aplicables, a los efectos de detectar posibles desigualdades existentes en la entidad para

conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El documento de trabajo que analizaba todas las materias que deben abordarse en el
Diagnostico de Situacion fue compartido y aprobado por la Comisién Negociadora a los
efectos de la posterior elaboracién y negociacién del Plan de Igualdad en el seno de la
Comision.

Se acompafia al presente Plan de Igualdad, como Anexo VI, el resumen del Informe de
Resultados del Diagnéstico de Situacién acordado, que forma parte integrante del Plan de

Igualdad.
6. Plan de lgualdad

6.1. Principios del plan de igualdad.

El presente Plan de lgualdad se regird por los siguientes principios rectores que
determinaran la forma de actuar de la entidad y de toda su plantilla en el desarrollo de su
actividad, convirtiéndose estos como propios y claves en COPAVA, y una guia en su

actuacion.

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucién Espafiola). Todas las personas
trabajadoras, mujeres y hombres, son iguales, sin que pueda existir discriminacion directa
o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religién,
opinion, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o

social.

2. Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (articulo 3 LOI). La igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o

indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la maternidad,

la asuncién de obli es familiares y el estado civil.
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3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién y en la promocidn profesionales y en las condiciones de trabajo (articulo 5 LOI).
El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la formacidon
profesional, en la promocidon profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones

sindicales y empresariales.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a
la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante,

siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4. Principio de igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor (Convenio n.2 100
sobre igualdad de remuneracion de la OIT y articulo 28 Estatuto de los Trabajadores). La
igualdad de remuneracién por razén de sexo es la obligacion de abonar por la prestaciéon
de trabajos de igual valor la misma retribucién, directa o indirectamente, y cualquiera que
sea su naturaleza, salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse discriminacién alguna

por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

5. Acciones positivas (articulo 11 LOI). Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la
igualdad efectiva, se pueden adoptar medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que solo seran aplicables mientras subsista la situacion de desigualdad, habran

de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido.

6. Principio de no discriminacién directa por razéon de sexo (articulo 6 LOIl). Es
discriminacion directa por razon de sexo la situacidn en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencioén a su sexo, de manera menos favorable
que otra en situacion comparable. Es discriminacién indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que

dicha disposicién

ctica puedan justificarse objetivamente en atencién a una
| 9
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finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,

directa o indirectamente, por razén de sexo.

7. Prevencion y actuacién en casos de acoso sexual y por razén de sexo (articulo 7 LOI). Es
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Es acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son
discriminatorios. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se

considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

8. Principio de no discriminacién por embarazo o maternidad (articulo 8 LOI). Es una
discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado

con el embarazo o la maternidad.

9. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI). Cualquier persona podra recabar de los
tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, incluso tras la

terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

10. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo 9 LOI). Es discriminacién por
razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

11. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (articulo 10 LOI). Los actos y
las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén
de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al

perjuicio sufrido, asi-tomo, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de

10
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sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

12. Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (articulo 44 LOI). Las
personas trabajadoras tienen reconocidos sus derechos de conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral, para la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda

discriminacion basada en su ejercicio.

13. Corresponsabilidad. La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las tareas
domésticas y de las responsabilidades familiares y, precisamente, tiene como finalidad que
los hombres reduzcan su absentismo en el ambito doméstico, se responsabilicen de las
tareas domésticas, del cuidado y atencién de menores, ascendientes u otras personas
dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacién que ofrecen las

empresas en la misma medida que las mujeres.
6.2. Objetivos del plan de igualdad

Los objetivos del Plan de lgualdad, con independencia de la aplicacién de objetivos
concretos en cada una de las materias tratadas y resultantes del Diagndstico de Situacion,

son:

¢ Corregir los posibles desequilibrios puestos de manifiesto en el Diagnéstico de

Situacién a través de medidas correctoras o acciones positivas especificas.

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccion, la contratacién, la promocién, la retribucién, la formacién y

demas condiciones laborales.
e Potenciar a través de la formacion el desarrollo profesional de mujeres y hombres.
¢ Garantizar la transparencia del sistema.

¢ Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por trabajos de igual

valor.

¢ Garantizary asegurar que la entidad cumple con los requisitos normativos actuales

y futuros en materia de igualdad de trato y de oportunidades.

e Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas

ntidad, mientras se fomenta la corres
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Prevenir y en su caso actuar frente a cualquier situacion, de posible acoso sexual

y/o por razén de sexo.
Proteger y apoyar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Velar por el uso de una comunicacién no sexista.

6.3. Caracteristicas del plan de igualdad.

La elaboracién del presente Plan de Igualdad se basa en las siguientes premisas:

Este plan nace a partir del compromiso efectivo de la entidad con la igualdad
efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, garantizando la
asignacion de los recursos necesarios para su implantacion, seguimiento y

evaluacion.

Esta disefiado para la totalidad de la plantilla, tanto para mujeres como para

hombres.

Integra la transversalidad de género como uno de sus principios rectores,

incorporando la perspectiva de género en la gestién de la entidad.

La participacion a través del dialogo con las distintas partes interesadas es uno de

sus principios basicos.

Tiene caracter preventivo, para anticipar y eliminar cualquier posibilidad de

discriminacion por razén de sexo.

Es flexible y estd abierto a la incorporacién de los posibles cambios que se puedan
producir en funcién de las necesidades que surjan como resultado de las

actividades de seguimiento y evaluacion.
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6.4. Areas de actuacion y Acciones Positivas.

Fichan21 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Acceso a la ocupacién y contratacién.

Acciénn.2 1 Formacion y sensibilizacién en materia de igualdad y perspectiva de género
para las personas que intervienen en los procesos de seleccién

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: octubre 2025 Fecha de finalizacién: diciembre 2025

OBIJETIVOS.

Asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, impulsando de forma proactiva y
directa la variable de igualdad en los procesos de seleccién de personal. Se pretende una adecuada gestién
de la diversidad en el proceso de atraccién y seleccién, evitando cualquier tipo de discriminacién explicita
y/o implicita.

DESCRIPCION.

Dotar a las personas responsables de los procesos de reclutamiento y seleccién en COPAVA, es decir, a
aquellas personas con una intervencién mdas directa en los procesos de seleccién, de formacién e
informacién en materia de igualdad, para garantizar la objetividad y la no discriminacién en la seleccién,
promocién y acceso a la formacién de toda la plantilla. Dicha formacién deberd contener un bloque
especifico sobre igualdad en los procesos de seleccidn.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econdémicos)

e  Cursos de Recursos Humanos del Escuela Virtual de Igualdad.
e Se contactara con proveedores de formacién externos especializados en la materia.
e Presupuesto: 1.000€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

e Para la evaluacién de esta medida se utilizaré el archivo del Plan de Formacién anual de la entidad en el
que se incluyen a las personas asistentes. Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de valoracién
de formacién de acuerdo con el procedimiento de formacién interno.

e Indicador: revisién de los objetivos y contenidos de la formacién proporcionada y del listado del
personal que ha sido formado.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

e Las personas responsables de los procesos de reclutamiento y seleccién en COPAVA.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

e La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segun la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS O CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

e las personas de la organizacién responsables de los procesos de acceso al empleo y contratacion no
tienen formacién en procesos de seleccién con perspectiva de género.

e Dificultad para atraer determinados perfiles de personas trabajadoras para puestos de trabajo
feminizados o masculinizados.

OBSERVACIONES
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Coordinadora de recursos de atencién a
personas con diversidad funcional intelectual

CJ COPAVA

Fichan.2 2 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Acceso a la ocupacion y contratacién.

Accién n.2 2 Elaborar un guion de entrevista de seleccién incluyendo la perspectiva de género,
evitando asi la aparicién de posibles sesgos en las entrevistas de seleccién.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: mayo 2026 Fecha de finalizacién: julio 2026

OBIJETIVOS.

Asegurar la igualdad de trato y de oportunidades para el acceso al empleo en el proceso de seleccién de
personal en general y en las entrevistas de seleccién de personal en particular.

DESCRIPCION.

Creacion de un guion de entrevista semiestructurada que plantee las etapas de una entrevista de trabajo y
que proponga opciones de preguntas libres de sesgos de género a las personas responsables de realizar
dichas entrevistas. Serfa ideal que las preguntas fueran enfocadas a identificar si las personas candidatas
poseen las competencias profesionales, las capacidades y los méritos necesarios para cubrir el puesto
vacante o de nueva creacién al que se presentan y que pretenden conseguir,

RECURSOS UTILIZADOS {humanos, materiales y econdmicos)

¢ Llaresponsable de actividades de tiempo libre y ocio seré la responsable de conseguir esta accién con la
colaboracién y participacién del personal profesor y/o profesora titular.
® Presupuesto: 10 horas de trabajo a 20€ la hora = 200€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

® Seguimiento a través del seguimiento de la implementacién del plan de igualdad.
¢ |ndicador:

o Se ha formalizado el guion de entrevista: SI/NO

o Indicador. N.2 de personas que han sido entrevistadas utilizando el guion de entrevista.
® Evaluacién anual, con comunicacién del indicador a la Comisién de lgualdad.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

® Todas las personas, mujeres y hombres, que opten a ocupar un puesto vacante en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

® La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida y segtn los resultados del informe anual.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS O CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

* Falta de formalizacién de herramientas de captacién de personas en la organizacién con criterios de
igualdad de oportunidades para garantizar que no se aplican sesgos de género en estos procesos.

OBSERVACIONES
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Coordinadora de recursos de atencién a
personas con diversidad funcional intelectual

[J COPAVA

Fichan.23 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Acceso a la ocupacién y contratacién.

Accién n.2 3 Formalizar y elaborar el protocolo de acogida o integracién de nuevas personas
trabajadoras incluyendo entre la documentacién a entregar el plan de igualdad y
el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: enero 2027 Fecha de finalizacidén: marzo 2027

OBIJETIVOS.

Mejorar la incorporacion y socializacion de personas que van a ocupar puestos vacantes, ya sea mediante
contratos temporales o indefinidos, introduciéndolos en la politica y plan de igualdad de la asociacién y
garantizando el uso de lenguaje no sexista.

DESCRIPCION.

Formalizar expresamente el proceso actual de acogida o de bienvenida de nuevas personas trabajadoras a
la organizacién incluyendo la politica y los criterios de igualdad de la organizacién, asi como informacién
especifica del Plan de Igualdad.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

* Laresponsable de actividades de tiempo libre y ocio sera la responsable de conseguir esta accién con la
colaboracion y participacién del personal profesor y/o profesora titular.
e Presupuesto: 20 horas de trabajo a 20€ la hora = 400€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

e Seguimiento del proceso de elaboracién del protocolo de acogida segtn planificacién establecida.
e Indicador.
o  Se ha formalizado y comunicado el protocolo de acogida: SI/NO
o Indicador. N.2 de personas de nueva incorporacién a las que se les ha informado sobre la
politica de igualdad de la organizacién y del plan de igualdad.
»  FEvaluacion anual y comunicacién del indicador a ja Comisién de jgualdad.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

e Todas las personas, mujeres y hombres, que se incorporen a la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

e Laresponsable de actividades de tiempo libre y ocio como encargada del proceso de acogida de nuevas
personas trabajadoras.

e La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segun la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

e La organizacién no cuenta en la actualidad con un protocolo de acogida de nuevas incorporaciones
formalizado que incluya informacién sobre la politica de igualdad y el plan de igualdad.

OBSERVACIONES

"
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Coordinadora de recursos de atencién a
personas con diversidad funcional intelectual

[J COPAVA

Fichan.2 4 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Clasificacién Profesional.

Acciénn.2 4 Revisién de las descripciones de los puestos de tra bajo de la entidad con especial
énfasis en aquellos que estdn feminizados y masculinizados, asegurando la
perspectiva de género.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: abril 2025 Fecha de finalizacién: junio 2025

OBIETIVOS.

Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres en la organizacion en todas aquellas categorias
profesionales en los que se detecte desequilibrio.

DESCRIPCION.

Revisar las descripciones de los puestos de trabajo de la organizacién, especialmente los masculinizados y
feminizados, asegurando que recogen todas las tareas y funciones y que los requisitos se ajustan al puesto
sin el sesgo del género.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

* La responsable de actividades de tiempo libre y ocio se encargard de seleccionar los puestos con
desequilibrio en representatividad de mujeres y hombres y de analizar su contenido introduciendo los
cambios necesarios.

* Asesoria externa de sistema de gestién de la calidad.

® Presupuesto: 3 horas de trabajo a 20€ |a hora = 60€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

* Seguimiento del proceso de revisién de las descripciones de puestos de trabajo segin la planificacién
establecida.
e Indicador.
©  Se han revisado las descripciones de puestos de trabajo: SI/NO
©  N.2 de descripciones de puestos de trabajo revisadas / total de descripciones de puestos de
trabajo x 100.
® Evaluacién anual y comunicacién del indicador a la Comisién de lgualdad.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

* Todas las personas, mujeres y hombres, que ocupan puestos de trabajo en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

* Laresponsable de actividades de tiempo libre y ocio, serd la encargada del proceso de revisién de las
descripciones de puestos de trabajo.

® La Comision de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

® laorganizacidn ha detectado que las descripciones de puestos de trabajo no incluyen la perspectiva de
género ni utilizan el lenguaje no sexista.

OBSERVACIONES
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Coordinadora de recursos de atencion a
personas con diversidad funcional intelectual

CJ COPAVA

Fichan.25 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Formacién y Promocién.

Accién n.2 5 | Formar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades en la empresa.
TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: Fecha de finalizacién:

e Enero 2025 e Diciembre 2025

e Enero 2026 e Diciembre 2026

e Enero 2027 e Diciembre 2027

e Enero 2028 e Diciembre 2028

OBIJETIVOS.

Mejorar los conocimientos de las personas que trabajan en la organizacién acerca de su Plan de Igualdad
para promover comportamientos igualitarios en la misma.

DESCRIPCION.

Facilitar formacion en materia de igualdad de oportunidades a toda la plantilla durante los ejercicios 2024,
2025, 2026, 2027 y 2028 mediante la inclusién de este contenido formativo en los planes de formacién
anuales que se elaboren, por ejemplo, sobre tematicas relacionadas con, acoso sexual y por razén de sexo,
corresponsabilidad y conciliacién, inclusién y diversidad, etc.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

e Cursos de formacién online proporcionados por la Escuela Virtual de Igualdad.
o Coste. Cursos online gratuitos.

e Cursos de formacion realizados con entidades de formacién externas.
o Coste. 1.000€

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

e  Para la evaluacién de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién anual de la entidad en el
que se incluye al personal formado desagregado por sexo. Se evaluard su eficacia a través de las
encuestas de valoracién de formacién de acuerdo con el procedimiento de formacién interno.

e Posteriormente, esta medida y sus resultados serén evaluados por la Comisién de Igualdad anualmente.
Indicador: hombres y mujeres formadas en igualdad de oportunidades / total de personal de la entidad
x 100.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

e Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

e la responsable de actividades de tiempo libre y ocio serd la encargada de planificar y organizar la
realizacién de las acciones formativas.

e La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

* La organizacion no ha impartido formacién sobre contenidos relacionados con la igualdad de
oportunidades hasta el afio 2023.

OBSERVACIONES
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Coordinadora de recursos de atencion a
personas con diversidad funcional intelectual

EJ COPAVA

Fichan.26 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Formacién y Promocién.

Accion n.2 6 Informar/formar a las nuevas incorporaciones sobre el Plan de Igualdad,
sensibilizando en la materia.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: octubre 2024 Fecha de finalizacién: septiembre 2028

Accidn continua conforme se vayan realizando las nuevas incorporaciones

OBJETIVOS.

Mejorar los conocimientos de las personas de nueva incorporacién a COPAVA respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y, ademas, mejorar su conocimiento acerca del | PIO de la entidad.

DESCRIPCION.

En el proceso de acogida o integracién de nuevas personas trabajadoras, junto a la formacién genérica de
acogida, se incluirdn contenidos y apartados de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

® El personal interno de la asociacién, responsable de la acogida, realizard esta accién de manera
continuada.

¢ Manuales y materiales de acogida.

® Presupuesto: formacion interna, 4 horas por afio x 4 afios = 16 horas x 20€ hora = 320€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

® Parala evaluacién de esta medida se utilizard el archivo del Plan de Formacién anual de la entidad en el
que se incluye al personal formado desagregado por sexo.

® Se evaluarad su eficacia a través de las encuestas de valoracién de formacién de acuerdo con el
procedimiento de formacién interno.

* Indicador: nimero de mujeres y hombres de nueva incorporacién formados en el proceso de acogida
en contenidos de igualdad de oportunidades / total de nuevas incorporaciones x 100.

® Posteriormente, esta medida y sus resultados serdn evaluados por la Comisién de Igualdad anualmente.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

® Todas las personas, mujeres y hombres, que se incorporen por primera vez a la organizacion.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

® la responsable de actividades de tiempo libre y ocio sera la encargada de planificar y organizar el
proceso de acogida y de la formacién en igualdad de oportunidades a las personas de nueva
incorporacion.

® La Comision de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segln la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

® Laorganizacion no ha impartido formacién a las nuevas incorporaciones sobre contenidos relacionados
con la igualdad de oportunidades.

OBSERVACIONES




Coordinadora de recursos de atencion a
personas con diversidad funcional intelectual

[J COPAVA

Fichan.2 7 \ Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Condiciones de Trabajo y Auditoria Salarial.

Acciénn.2 7 Realizar una nueva auditoria salarial con cardcter bienal para detectar posibles
brechas salariales.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: Fecha de finalizacién:

e Enero 2026 e Abril 2026

e Mayo 2028 e Agosto 2028

OBJETIVOS.

Identificar la posible aparicion de brechas salariales en las categorias y puestos de trabajo y, desarrollar
medidas correctoras ante la posible aparicién de brechas salariales sin causas objetivas.

DESCRIPCION.

Realizar un andlisis de los diferentes conceptos retributivos por categoria y puestos de trabajo de igual valor,
identificando su naturaleza, detectando las causas de la masculinizacién o feminizacién de estos y evaluando
que su importe no atienda a razones de género, siendo justo para ambos sexos. Si aparecen diferencias
injustificadas tomar medidas correctivas.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

® El personal de administracion en colaboracién con la asesoria laboral externa se encargara de realizar
el analisis para ratificar que el sistema retributivo cumple con el principio de transparencia, objetividad
y justicia que requiere.

* Soporte de la empresa externa que proporciona el servicio de gestién laboral de personas.

*  Presupuesto: 500€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

* laauditoria retributiva se realizard bienalmente segun los plazos indicados arriba. Los responsables de
llevarla a cabo comunicardn los resultados de esta a la Comisién de Igualdad con quien analizaran los
mismos y podran pactar y establecerdn posibles medidas correctoras si es necesario.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

e Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

e Elarea de administracién con la colaboracién de la asesoria laboral externa.
* La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

* En la auditoria salarial realizada durante el diagnéstico de igualdad que precedié a este plan, se
detectaron diferencias salariales entre mujeres y hombres, todas ellas analizadas y donde se establecié
que respondian a causas objetivas, sin embargo, se cree conveniente seguir realizando auditorias
salariales periddicas para detectar posibles desviaciones no objetivas y actuar en consecuencia.

OBSERVACIONES
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COPAVA

Coordinadora de recursos de atencion a
personas con diversidad funcional intelectual

Fichan.2 8 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Ejercicio corresponsable de los derechos de a vida personal, familiar y laboral.

Accibnn.2 8 Desarrollar un catdlogo que recoja los derechos en materia de conciliacién y
corresponsabilidad establecidos y comunicacién a toda la plantilla, tanto de
caracter legal como aquellas que sean voluntarias de la entidad.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: septiembre 2025 Fecha de finalizacién: diciembre 2025

OBIETIVOS.

Facilitar e impulsar el ejercicio de los derechos de las personas trabajadoras en materia de conciliacién de la
vida familiar, personal y profesional.

DESCRIPCION.

Recopilar todos los derechos reconocidos en el Convenio Colectivo, asi como en la legislacién vigente, al que
se adscribe la entidad y las mejoras que sobre éste se hayan implementado en esta, siendo difundido por
distintos medios de comunicacién a toda la plantilla para su conocimiento. Entrega de dicho documento a
las nuevas incorporaciones, impulsando asi el disfrute de estas para fomentar la corresponsabilidad.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

* Llaresponsable de actividades de tiempo libre y ocio recopilara la informacién y redactara el documento
que sera difundido a la plantilla.

e Material de comunicacién.

®  Presupuesto: 10 horas de trabajo a 20€ horas = 200€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

® Laresponsable de actividades de tiempo libre y ocio con la participacién del personal profesor/a titular
deberén desarrollar el catdlogo de conciliacién y planificar y realizar la comunicacién de este. Se
realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan segn calendario previsto arriba.
e [ndicador:
o Elaboracion del catdlogo de medidas de conciliacién: SI/NO
o Ndmero de acciones de comunicacién realizadas anualmente.
o Ndmero de personas a las que se alcanza con las acciones de comunicacién desagregadas por
sexo.
® De los resultados se informara a la Comisién de Igualdad anualmente para su valoracion.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

* Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

® laresponsable de actividades de tiempo libre y ocio con la participacién del personal profesor/a titular
disefiard y desarrollard el manual e implementars las acciones de comunicacién.

* La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segln la
planificacion establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

* Cuando se les pregunta a las personas trabajadoras si consideran que tienen un conocimiento adecuado
de las medidas de conciliacién a su disposicién, 1 mujer y un hombre contestan que no, y 1 mujer
contesta que no sabe/no contesta.

OBSERVACIONES
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Coordinadora de recursos de atencion a
personas con diversidad funcional intelectual

EJ COPAVA

Fichan.29 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Retribuciones.

Accibnn.2 9 Actualizacién y revisién del sistema de valoracién de puestos de trabajo con
cardcter bienal.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: Fecha de finalizacién:

e Enero 2026 e Abril 2026

* Mayo 2028 e Agosto 2028

OBIJETIVOS.

Facilitar la posible identificacién de diferencias salariales a partir de la actualizacién y revisién de la
valoracion de puestos de trabajo de la organizacién y desarrollar medidas correctoras ante la posible
aparicion de diferencias salariales sin causas objetivas.

DESCRIPCION.

Actualizacién y revisién del actual sistema de valoracién de puestos de trabajo de la organizacién, tanto los
factores a valorar como de los puntos asignados.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

¢ El personal de administracién en colaboracién con la asesoria laboral externa se encargara de realizar
el andlisis para ratificar que la valoracién de puestos de trabajo se ajusta los criterios de adecuacién,
totalidad y objetividad

® Soporte de la empresa externa que proporciona el servicio de gestién laboral de personas.

® Presupuesto: 500€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

La actualizacion y revision de la valoracién de puestos de trabajo se realizara bienalmente segin los plazos
indicados arriba. Los responsables de llevarla a cabo comunicarén los resultados de esta a la Comisién de
Igualdad con quien analizardn los mismos y podrén pactar y establecerdn posibles medidas correctoras si es
necesario.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

e Elarea de administracién con la colaboracién de la asesoria laboral externa.
® La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

e DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION.

La organizacion cuenta con una valoracién de puestos de trabajo realizada siguiendo la herramienta
facilitada por el Ministerio de igualdad, sin embargo, se estima conveniente proceder a su actualizacién v
revision periédica para detectar posibles desviaciones ante hipotéticos cambios en la valoracién de los
factores y la asignacién de puntos.

e OBSERVACIONES




Coordinadora de recursos de atencion a
personas con diversidad funcional intelectual

[J COPAVA

Fichan.2 10 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Retribuciones.

Accién n.2 10 Revision y anélisis de los conceptos retributivos coincidiendo con la actualizacién
bienal de la auditoria salarial.

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: Fecha de finalizacién:

e Enero 2026 e Abril 2026

e Mayo 2028 e Agosto 2028

OBIJETIVOS.

Identificar la posible aparicién de brechas salariales en las categorias y puestos de trabajo.
Desarrollar medidas correctoras ante la aparicién de brechas salariales sin causas objetivas.

DESCRIPCION.

Realizar un analisis de los diferentes conceptos retributivos por categorfa y puestos de trabajo de igual valor,
identificando su naturaleza, detectando las causas de la masculinizacién o feminizacién de estos y evaluando
que su importe no atienda a razones de género, siendo justo para ambos sexos. Si aparecen diferencias
injustificadas tomar medidas correctivas.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econdmicos)

* El personal de administracién en colaboracién con la asesoria laboral externa se encargaré de realizar
el andlisis para ratificar que la auditoria retributiva se ajusta los criterios de adecuacién, totalidad y
objetividad

* Soporte de la empresa externa que proporciona el servicio de gestién laboral de personas.

* Presupuesto: 250€ X 2 = 500€

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Este analisis se realizard bienalmente coincidiendo con la actualizacién de la auditoria retributiva segtin los
plazos indicados arriba. Los responsables de llevaria a cabo comunicaran los resultados de esta a la Comisién
de Igualdad con quien analizaran los mismos y podrén pactar y establecerdn posibles medidas correctoras si
es necesario.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

El area de administracion con la colaboracién de la asesoria laboral externa.
La Comisién de Igualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacion establecida.

e DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION.

En la auditoria retributiva realizada se han detectado diferencias salariales entre mujeres y hombres que
ocupan puestos de trabajo de igualdad valor atendiendo estas diferencias a causas objetivas, sin embargo,
se estima conveniente llevar a cabo este analisis para adaptar posibles cambios en el sistema retributivo.

e OBSERVACIONES
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Fichan.211 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Prevencién de acoso sexual y por razén de sexo.

Accién n.2 11 Revisar el protocolo para la prevencién y tratamiento de situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo en la asociacién cada dos afios, detallando acciones
especificas de mejora que se puedan desprender de este analisis

TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: Fecha de finalizacion:
e Mayo 2026 e Agosto 2026

e Mayo 2028 e Agosto 2028
OBIJETIVOS.

Garantizar los derechos fundamentales de las personas que componen la plantilla de la entidad, mediante
la implementacién de medidas preventivas y erradicando y sancionando conductas que puedan ser
calificadas de acoso sexual o acoso por razén de sexo

Revisar y mejorar las herramientas y procedimientos de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y por
razon de sexo en la entidad con la finalidad de garantizar entornos de trabajo saludables y seguros.

DESCRIPCION.

Actualizar el actual protocolo de tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo, agregando mejoras en
las actuaciones de prevencion. Ademds, se realizara la difusién de este para facilitar su acceso y consulta a
todo el personal. Se afiadirdn medidas especificas de proteccién para las victimas.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

¢ La Comision de |gualdad consensuaré el contenido de las mejoras sobre el protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo y una vez acordado, se comunicara a la plantilla.
® Presupuesto: 10 horas de trabajo a 20€ la hora = 200€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

* El seguimiento sobre las consultas se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del
Plan.

e |[ndicador: nimero de denuncias de acoso realizadas por el personal de COPAVA.

* Los resultados del seguimiento y evaluacién de esta accién se compartiran con la Comisién de Igualdad
anualmente.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacion.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

* La Comision de lgualdad se encargara de la ejecucién de esta accion.
* La Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

La organizacion ha desarrollado recientemente su primer protocolo de prevencién y actuacién ante
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo por lo que se estima necesario revisar el mismo cada cierto
tiempo para hacer un seguimiento adecuado y, eventualmente, llevar a cabo adaptaciones y posibles
mejoras.

OBSERVACIONES
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Fichan.2 12 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Prevencién de acoso sexualy por razon de sexo.

Accion n.? 12 Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo a la plantilla
mediante acciones formativas o campafias internas de difusion.
TEMPORALIZACION.
Fecha de inicio: Fecha de finalizacién:
e octubre 2024 e diciembre 2024
e abril 2027 * junio 2027
OBIJETIVOS.

Garantizar los derechos fundamentales de las personas que componen la plantilla de la entidad, mediante
la sensibilizacién y comunicacién a esta respecto a posibles situaciones de acoso sexual o acoso por razén
de sexo y sobre las herramientas con las que se cuenta en la asociacion para su prevencion y actuacion.

DESCRIPCION.

Programar cursos de sensibilizacién en acoso sexual y por razén de sexo, asi como su prevencién. En ellos,
se detallara el proceso del actual protocolo. Para las nuevas incorporaciones, se realizard con caricter anual
una convocatoria formativa en el (ltimo trimestre de cada afio que recoja a todas las personas incorporadas
durante el ejercicio.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

¢ Llaresponsable de actividades de tiempo libre y ocio con la participacién del personal profesor/a titular
se encargaran de planificar y organizar los posibles cursos de formacién y acciones de difusién para la
sensibilizacién.
® Para la evaluacion de esta medida se utilizard el archivo del Plan de Formacién anual de la entidad en el
que se incluyen a las personas asistentes a cada curso. Se evaluard su eficacia a través de las encuestas
de valoracion de formacién de acuerdo con el procedimiento de formacién interno o por el niimero de
consultas realizadas.
De ello dard cuenta a la Comisién de Igualdad con caracter anual para su valoracién.
e  Cursos de formacién online proporcionados por la Escuela Virtual de Igualdad similares:
o Coste. Cursos online gratuitos.
e Cursos de formacién realizados con entidades de formacién externas.
o Coste. 500€ x 2 = 1.000€

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

* El seguimiento sobre las consultas sobre acoso sexual y por razén de sexo que se desprendan de esta
accion se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

* Indicador: nimero de consultas sobre acoso sexual y por razén de sexo realizadas por el personal de
COPAVA.

* Los resultados del seguimiento y evaluacién de esta accién se compartiran con la Comisién de Igualdad
anualmente.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

® laresponsable de actividades de tiempo libre y ocio se encargard de la ejecucién de esta accién.
® Lla Comisién de lgualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION.

La organizacién ha desarrollado recientemente su primer protocolo de prevencién y actuacién ante
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo por lo que se estima necesario sensibilizar y formar a las
personas trabajadoras sobre conductas que faciliten la prevencién y actuacién antes este tipo de situaciones.

OBSERVACIONES
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Fichan.2 13 Nombre de la entidad: COPAVA

Area: Comunicacién y lenguaje no sexista.

Accién n.2 13 I Creacién de una Guia de comunicacién inclusiva y no sexista.
TEMPORALIZACION.

Fecha de inicio: septiembre 2027 Fecha de finalizacién: diciembre 2027
OBJETIVOS.

Contribuir a generar un uso no sexista de la comunicacién en el marco de la cultura de COPAVA y en favor
de la igualdad, mostrando coherencia con el compromiso adquirido, en todo proceso comunicativo interno
y externo, es decir, aplicando la transversalidad, es decir, facilitando la aplicacién de la perspectiva de género
en todos los procesos de comunicacién de COPAVA.

DESCRIPCION.

Desarrollar una nueva Guia de Lenguaje no Sexista que facilite la comprensién de la importancia que tiene
el lenguaje para la conformacién de nuestro pensamiento y en base a ello, descripcién de los recursos
lingliisticos de aplicacién al dmbito laboral para facilitar su aplicacién en todas las herramientas de
comunicacion interna y externa de la asociacién.

RECURSOS UTILIZADOS (humanos, materiales y econémicos)

® La responsable de actividades de tiempo libre y ocio en colaboracién con el resto del personal se
encargara de planificar y organizar el desarrollo de la Guia de lenguaje no sexista.

¢ La Comisién de Igualdad con cardcter anual llevara a cabo una evaluacién de la implementacién de la
Guia de lenguaje no sexista.

® Presupuesto: 250€.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

® Seevaluard el grado de implementacién mediante una revisién interna de comunicados y publicaciones
seleccionadas de manera aleatoria y analizando el tipo de lenguaje implementado.
* Se asegurara que la guia es difundida a todo el colectivo objetivo, asi como por el resultado de las
revisiones realizadas.
* Elseguimiento se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.
¢ Indicador:
o  EI100% de personas que realicen comunicados internos / externos han recibido la gufa: SI/NO.
o  Numero de personas, desagregado por sexo, que reciben la gufa.
o Numero de sugerencias recibidas y atendidas respecto a la guia.
* Los resultados del seguimiento y evaluacién de esta accién se compartiran con la Comisién de Igualdad
anualmente.

PERSONAL AL QUE VA DIRIGIDA, DESAGREGADO POR SEXO.

Todas las personas, mujeres y hombres, que trabajan en la organizacién.

PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y EJECUCION.

La responsable de actividades de tiempo libre y ocio se encargaré de la ejecucién de esta accién.
La Comisién de Igualdad serd la encargada de realizar el seguimiento de su realizacién segin la
planificacién establecida.

* DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS U
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION.

La organizacién no cuenta con mecanismos ni herramientas que faciliten y aseguren que la entidad realiza
una comunicacion donde se pongan en préctica los principios de la comunicacién no sexista.

* OBSERVACIONES
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7. Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las medidas.

2024 2025 o o
t0[1f12[1]2]3]a]s[6[7]8a]a]10]11]22 1l2[3fa[s[s[7[s]s]r0ua]rz[a]
BLOQUE I: Acceso a la ocupacién y contratacién. mg
AL F i6n en p de seleccién con perspectiva de gé 1.000€
A2. Elaborar un guion de ista de seleccion incluyendo la pectiva de
género.| gl
A3, Fi lizar y elab el pl lo de acogida o i6n de
BLOQUE Il: Clasificacién Profesional
Ad. Revision desde la p ctiva de género de las descripciones de los puestos| s0€ #
de trabajo de la entidad y adecuandolas al k je no sexista.
BLOQUE IlI: Formacién y Promocién
A5. Formar y/o sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de| 4.000€
o idades en la emp :
AB. Informar/formar a las nuevas incorporaciones sobre el Plan de Igualdad, 320¢
sensibilizando en la materia,|
BLOQUE IV: Condiciones de trabajo y auditoria salarial
A7. Realizar una nueva auditoria salarial con cardcter bienal para detectar| 500€ _
posibles brechas salariales.
BLOQUE V: Ejercicio corresponsable de los derechos de la ’ .
\vida personal, familiar y laboral.
AB. Desarrollar un catilogo que recoja los derechos en materia de conciliacién 200€ * _
¥ bilidad bl ¥ i a toda la plantifia,
BLOQUE VI: Retribucién i .
A9. Actualizacién y revisién del sistema de valoracién de puestos de trabajo con s00€
caracter bienal.
A10. Revisién y anilisis de los conceptos retributivos a través de la actualizacion| 500 €
bienal de la auditoria salarial.
BLOQUE VII: Prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo. Salud Laboral i
) Al1. Revisar el protocolo para la p ony tr de situaciones de| 0%
acoso sexual y por razén de sexo en la empresa cada dos afios|
A12, Sensibilizar para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a la 1.000€
plantilla i i fi ivas o pahas i de difusién. ’
BLOQUE VIII: Comunicacién y lenguaje no sexista.
A13. Creacién de una Guia de comunicacién inclusiva y no sexista. 250€ \ ‘ ‘
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8. Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periédica. Organo competente.

Segun el articulo 64 de la Ley Organica 03/2007 para la lgualdad efectiva entre mujeres
y hombres, los Planes de Igualdad deberan establecer sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados en dichos planes de igualdad. Para poder aplicar
este articulo, es conveniente realizar una evaluacién periédica de las distintas medidas
y acciones incluidas en el plan, asi como una revision anual sobre los distintos
indicadores establecidos con la finalidad de evaluar el efecto o impacto de cada una de
las mismas. La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en este Plan de Igualdad
permitira conocer la evoluciéon de este, asi como los resultados obtenidos en las

diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

El seguimiento del plan de igualdad se llevara a cabo periddicamente de manera
programada para proporcionar la informacion necesaria sobre posibles necesidades o
dificultades surgidas en su implementacién, lo que facilitard y dotara al plan de la

necesaria flexibilidad y dinamismo.

Como resultado de este seguimiento y evaluacion se debera llevar a cabo informe de
conclusiones intermedio que, siendo la duracién del plan de 4 afios, corresponderia a la
finalizacion del segundo afio del plan, y otro informe de resultados al final del plan.
Dichos informes y su elaboracién estaran bajo la responsabilidad de la Direccion de
COPAVA que se apoyara en los distintas personas necesarios, y los mismos, se
presentaran y consensuaran con la Comisién de lgualdad que asume, como veremos

mas adelante la funcién de seguimiento de este plan de igualdad.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento posibilitard su cobertura y correcciéon, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito encaminados a la consecucién de los objetivos

establecidos en el plan.

Gracias a que el plan ha sido disefiado con una definicién explicita de objetivos e
indicadores lo que asegura y facilita su seguimiento y evaluacion para medir el grado de

cumplimiento de este alcanzado.
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Por todo lo anterior, el sistema de seguimiento y evaluacién del Plan implicar la

elaboracion de:

* Informe intermedio para evaluar el grado de efectividad del Plan (a la finalizacién

del segundo afio).
e Informe final (a la finalizacién del Plan)

Para poder realizar el seguimiento se contara con la ficha de seguimiento propuesta por
el Instituto de las Mujeres donde se aportard lainformacién y resultados necesarios para
poder llevar a cabo el seguimiento individual de cada una de las medidas o acciones

definidas en el plan.

El 6rgano de COPAVA que estard cargo del seguimiento y evaluacién del Plan de
lgualdad, sera la Comision de igualdad. Esta Comisién estard& compuesta por
representantes de la entidad y de las personas trabajadoras, paritariamente con un total
de 4 miembros, 2 por cada parte, con formacién o experiencia en materia de igualdad

en el ambito laboral.

Las tareas propias para desarrollar por esta Comision para el seguimiento, evaluacion y
revision periddica del cumplimento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, son

las siguientes:
e Seguimiento del grado de ejecucién y cumplimiento de las medidas.

* Seguimiento de la consecucion de los objetivos propuestos en el Plan de Igualdad

y los resultados obtenidos.

* Asesoramiento en la adopcidn de las medidas, e interpretacion del Plan de

lgualdad.

® Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e

interpretacion del presente Plan de Igualdad.

* Evaluar de forma periddica la gestion del Plan de Igualdad, proponiendo, si no se

alcanzaran los objetivos propuestos, las modificaciones necesarias o medidas

nug?pﬁeguren su cumplimiento.
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* Participar y consensuar los informes correspondientes a las evaluaciones

intermedia y final del Plan de Igualdad.

Para el desarrollo de sus funciones de seguimiento y evaluacion del Plan de lgualdad, la
Comision de Igualdad se reunira segun lo establecido en el acta de constitucién, es decir,
semestralmente, y como en esa misma acta se indica, se podran celebrar reuniones
extraordinarias por iniciativa de una de las partes, convocadas con una antelacién

minima de 10 dias.

9. Procedimiento de modificacion, revisién y resolucién de discrepancias.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas
en el presente Plan de Igualdad quedard incorporada automéaticamente, sin necesidad

de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticion de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las partes
gue forman la Comision de Igualdad, se podran redactar los acuerdos necesarios para
afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna de las medidas originales del Plan de Igualdad y ello, en su caso, por otras futuras
incorporadas por necesidades derivadas de la legislacién, como resultado de la negocién
colectiva aplicable, o en funcién del grado de consecucién de los objetivos y medidas

concretas establecidas inicialmente en el Plan de Igualdad.
En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:

e Asi lo determine o sea consecuencia de una decisién de una autoridad

competente.

* Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, y que altere las

situaciones analizadas en el Diagndstico de Situacién.

A los efectos de la resolucion de las posibles discrepancias, se ha acordado por las partes
legitimadas la adhesidn al VI Acuerdo de Solucién Auténoma de Conflictos Laborales de

ismo tiene como

(]

la Comunidad Valenciana, donde en su articulo 1 se establece que
. ra
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objeto “el mantenimiento, desarrollo, adaptacion y mejora del sistema de solucidn
autdnoma de conflictos colectivos laborales surgidos entre empresarios y trabajadores
y trabajadoras o sus respectivas organizaciones, mediante el Tribunal de Arbitraje

Laboral de la Comunitat Valenciana (TAL).”
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Anexo |. Compromiso de la Direcciéon

Asociacion COPAVA Coordinadora de recursos de atencion a personas con diversidad funcional intelectual de
la C.V. (en adelante COPAVA) con domicilio social en Avda. Doctor Gémez Ferrer, 73 bajo, 46910, Alfafar,
Valencia, siguiendo las directrices estratégicas marcadas por sus drganos de Gobierno y la Direccién de la
misma, declara:

Su compromiso con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como con la
definicién y desarrollo de su primer Plan de Igualdad.

Este Plan incluira politicas y précticas que integren y mejoren la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de COPAVA, que considera el principio de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como un principio estratégico, segun la definicién del
mismo establecido en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres.

COPAVA, asume el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mejores en todos y cada uno de
los ambitos de actividad de la misma, desde |a seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacion de la vida profesional, personal y familiar, prestando especial atencién a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta “lo situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto a personas del otro sexo.”

Respecto ala comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten
a este respecto y se proyectard una imagen de COPAVA acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la préctica a través del fomento de medidas de igualdad, incluidas en
el Plan de lgualdad, que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrindose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto de la saciedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacién legal de las trabajadores y trabajadoras,
no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacidn, tanto del diagnéstico
de igualdad como de las mencionadas futuras medidas de igualdad incluidas en el nuevo Plan de igualdad.

< . Valencia, a 10 de Enero, de 2024.
’ ¢ 3! ¢ >
S e
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Fdo.: Montserrat Rams Marin, Presidenta de COPAVA.
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Anexo Il. Acta de Constitucién de la Comisién Negociadora.

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL | PLAN
DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LA ASOCIACION
COPAVA, COORDINADORA DE RECURSOS DE ATENCION A PERSONAS
CON DIVERSIDAD FUNCIONAL INTELECTUAL (COPAVA)

En Valencia, siendo el dia 19 de diciembre de 2023, y las 13 horas, reunidas
Por parte de la empresa:

e Josep Costa Guillem
e Eva Ortells Mor
¢ Manuel Quilez Pardo (asesor)

Por parte de la representacion de las personas trabadoras

* Isabel Descals Sanchis (CCOO)
* Maria Navarro Garcia (UGT)

Se produce la constitucion de la Comisién Negociadora del | Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres de la Asociacién COPAVA, Coordinadora de recursos de atencién a personas con
diversidad funcional intelectual (en adelante COPAVA) como interpretacion y vigilancia de lo
previsto en la Ley Orgdnica 3/2007 para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres, y como
foro donde realizara la consulta y oportuna negociacién del Plan de lgualdad con los

representantes de los trabajadores y trabajadoras de COPAVA.

En virtud de la citada Ley para la Igualdad y de los propios valores de COPAVA, no se tolerara
ningun acto de discriminacién en su organizacion. Las personas abajo firmantes acuerdan
constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad (en adelante Comisién

Negociadora) y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

Primero: Composicién.

Las partes presentes en la mesa acuerdan la legitimacién de la Comision Negociadora de
conformidad con lo establecido 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 composicién de la Comisién Negociadora serd paritaria entre las personas que representan
a las trabajadoras y los trabajadores, y las personas representantes de la entidad. De la misma

Paginalde?7
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manera serd paritaria entre hombres y mujeres, contande ademas con las personas asesoras
necesarias que cada una de las partes considere, designando, como personas titulares de la
misma, a las personas que a continuacion se relacionan:

Por parte de la empresa:

* Josep Costa Guillem, Tesorero de la Junta Directiva.
* Eva Ortells Mor, Técnico de Programas.
* Manuel Quilez Pardo, (asesor), Técnico de formacién.

Por parte de la representacion de las personas trabadoras

* Isabel Descals Sanchis, por CCOO, con una representatividad en el sector del 52,81%
® Maria Navarro Garcia, por UGT, con una representatividad en el sector del 26,99 %

Las personas que integran la Comisién Negociadora podrin ser sustituidas en caso de
ausencia, dimision, procesos electorales, incapacidad temporal o que le sea retirado por las
persanas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de
formar parte de la Comisidn Negociadora y que representen a la empresa seran reemplazadas
por ésta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por la representacién legal de las
personas trabajadoras.

Quienes componen la Comisién Negociadora, asi como sus asesores/as tendran la obligacién
a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las
reuniones como de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes.

Segundo: Funciones.
La Comision Negociadora de Igualdad se ocuparé con cardcter general de:

* Promocionar la igualdad de oportunidades en COPAVA, estableciendo las bases de una
cultura organizativa que favorezca |a igualdad efectiva entre hombres y mujeres, y que,
ademds, posibilite la conciliacién entre la vida personal, familiar y profesional.

e Configurar y asegurar un ambiente de trabajo no discriminatorio, saludable y basado
en los valores de respeto, igualdad y dignidad.

* Informar al personal de COPAVA sobre el compromiso de la Direccién con el principio
de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres, que se materializara en
la negociacién y elaboracion del Plan de lgualdad, indicando que el mismo se
negociara, con los sindicatos presentes en la Comisién Negociadora, quienes enviaran
el contacto que consideran que se debe incluir en la comunicacién.
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Negociar, aprobar y elaborar el Diagndstico de lgualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres.

Elaboracién del informe de los resultados del diagnostico.

Negociar, aprobar, elaborar e implementar el Plan de Igualdad, previe establecimiento
de los plazos de negociacién, fases y metodologia de trabajo. Identificar las medidas
prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacién, los medios materiales y
humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u oOrganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulsar la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

Definir los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remitir el Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depésito y publicacién.

Impulsar las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

Efectuar el seguimiento y evaluacién de las medidas contempladas en dicho Plan.

El Plan de Igualdad de COPAVA incluird los resultados del diagnostico realizado, fijara el
conjunto de medidas a abordar, los objetivos concretos a alcanzar, las practicas y recursos

necesarios para su consecucidn, y establecera los mecanismos y sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion de los objetivos marcados.

Tercero: Metodologia

Las partes acuerdan seguir para la negociacién y elaboracién del Plan de Igualdad las
siguientes fases: compromiso, diagnéstico, programacion y definicion de medidas, ambito de
aplicacién y vigencia, seguimiento, evaluacién y modificacion. En cuanto a la metodologia, se
acuerda que el analisis de los datos facilitados por la empresa para efectuar el diagndstico
previo de la posicién de mujeres y hombres en la empresa se realizara en las siguientes areas
de intervencion:

Proceso de seleccidn y contratacién.

Clasificacion profesional.

Formacioén.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.
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* Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
e Salud Laboral desde la perspectiva de género.

* Lenguaje, Comunicacidn e imagen empresarial.
e Violencia de género.

A los efectos de elaborar un diagndstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitarad a la representacién de las personas trabajadoras la
informacion cualitativa e informacion cuantitativa, desagregada, en este caso, por sexo,
indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual
horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de concentracion), de los tltimos afios.

Cuarto: Régimen de funcionamiento de la Comisién Negociadora de Igualdad
La Comisién Negociadora acuerda que se nombre:

Presidencia: Josep Costa Guillem

Secretaria: Eva Ortells Mor.

Seran funciones de la secretaria.

* Recibir todo tipo de notificaciones, acuses de recibo, justificaciones por inasistencia y
cualquier clase de escritos relacionados con las funciones de la Comisién Negociadora.

* Desempefiar cuantas funciones le atribuya, en relacién con su cargo, el pleno de la
Comisién Negociadora.

* Levantar acta de todas las reuniones y enviar copia de ésta antes de la reunion
siguiente, a todos los miembros de la Comisién Negociadora.

Quinto: Reuniones.

Para la vélida constitucion de la Comision Negociadora a efectos de la celebracion de
reuniones, deliberaciones y toma de acuerdos, se requerird la presencia de todos los
miembros de la Comision, y serdn vinculantes para todas las partes.

La Comision Negociadora se reunira:

* De manera ordinaria, mientras que dure la negociacién del Plan de Igualdad, la
comisién tendrd al menos una reunién quincenal, efectudndose la notificacion
correspondiente con una antelacién minima de 10 dias naturales. No obstante, se
establecera un calendario de reuniones, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.
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La convocatoria y coordinacion de las reuniones correspondera a la secretaria de la Comisién
Negociadora o a cualquier integrante de la comision en caso de reunién extraordinaria.

* De manera extraordinaria, cualguier miembro de la comisién podra convocar reunién
extraordinaria, se hara llegar la convocatoria al resto de componentes con un minimoe
de 7 dias naturales a excepcién de que tenga cardcter urgente, que podrd ser
convocada con una antelacion menor.

En caso de que, por circunstancias urgentes e ineludibles, deba ser cambiado el dia de reunion
convocado, la nueva convocatoria debera establecerse con un minime de 5 dias naturales.

Las convocatorias deberan siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora ¥
lugar de la reunion e ir acompafiada, en su caso, de la documentacién necesaria, y alegar
motivo que justifique la convocatoria extraordinaria o urgente en su caso.

En cada reunién se levantara un acta, en la que se hara constar:

* Elresumen de las materias tratadas.

* Los acuerdos totales o parciales adoptados.

* Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

® Elborrador del acta debera ser remitido a los miembros de la Comisién en un plazo no
superior a 10 dias laborables para las aportaciones, si las hubiere.

Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
Sexto: Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose
la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision Negociadora.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asescramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral, que intervendr4 con
voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y Organos
de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencidn de la comision
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.
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El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los
términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Se aportard el correspondiente compromiso institucional firmado al finalizar las negociaciones
del Plan de Igualdad

Séptimo: Sustitucién de las personas que integran la Comisién Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que 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 ésta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por
el érgano de representacién 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 anexara al acta constitutiva de la Comisién Negociadora.

Octavo: Aprobacion y modificacion del reglamento.

La aprobacion, y las futuras modificaciones del presente Reglamento de la Comision
Negociadora se hardn por la mayoria absoluta de sus miembros (mas de la mitad de los votos)
y entrard en vigor a partir de la fecha en que sea aprobado en la Comisidn.

Noveno: Incompatibilidad pertenencia a la Comision de Negociacion

No podrdn ser integrantes de la Comisién Negociadora las personas fisicas condenadas por
sentencia judicial en casos de acoso o discriminacion y tampoco podran serlo las empleadas o
empleados que han sido objeto de sancién o expediente por estos motivos.

Otras disposiciones.

La Empresa facilitara a la comision negociadora el espacio, medios técnicos y materiales
precisos para su funcionamiento.

Las horas de preparacién y de reunién de la Comisién Negociadora de lgualdad serdn
consideradas tiempo efectivo de trabajo, no computandose a efectos de horas sindicales.
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Y en prueba de conformidad de cuanto acontece, suscriben |a presente acta en el lugar y fecha
indicados anteriormente.

Por la entidad: Por las personas trabajadoras:
» o [ S O——
3¢ ' = Lo

Fdo.: Josep Costa Guillem Fdo.: Isabel Descals Sanchis (CCOO)

Fdo.: Eva Ortells Mor Fdo.: I'\;I'aria Navarro Garcia (UGT)
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Anexo Ill. CIERRE DE LA NEGOCIACION Y APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

ACTA DE LA COMISION NEGOCIADORA PARA EL CIERRE DE LA NEGOCIACION Y
APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA COORDINADORA DE RECURSOS DE
ATENCION A PERSONAS CON DIVERSIDAD FUNCIONAL INTELECTUAL (en adelante,
COPAVA).

26 septiembre de 2024

REUNIDA: la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de COPAVA.
Por la Representacion sindical de las personas trabajadoras:

e |[sabel Descals Sanchis. CCOO
e Maria José Navarro Garcia. UGT
Por la Representacion de COPAVA:

¢ Josep Costa Guillem. Tesorero. Junta Directiva.
e Eva Ortells Mor. Responsable de Actividades de Ocio y Tiempo Libre.

Todas estas personas, con la representacion suficientemente acreditada a los efectos
del ambito de afectacién de la presente Acta, se reconocen mutuamente capacidad
y legitimacién bastante para acordar el cierre de las negociaciones de la presente
Comision Negociadora del Plan de igualdad de COPAVA. y, a tal efecto,

ACUERDAN

PRIMERO. - Aprobacidn del Plan de Igualdad de COPAVA.

Se procede por medio de la presente a aprobar y firmar el Plan de Igualdad para
COPAVA para los afios 2024 a 2028 en los términos establecidos en el texto que se

adjunta a la presente Acta.
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SEGUNDO. - Aprobacion del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Se procede también a aprobar y firmar el protocolo de actuacién de acoso sexual y

por razon de sexo para COPAVA.

TERCERO. - Finalizacion de las negociaciones

Se acuerda la disolucién de la presente Comisién Negociadora en la medida en que
se pone fin a la negociacién del Plan de Igualdad de COPAVA. y habiendo cumplido

esta comisién con su cometido, se dan por finalizadas las negociaciones.

Sin mas asuntos que tratar, se firma la presente Acta.

Por la representacion de las personas Por COPAVA
trabajadoras
) j

Isabel Descals Sanchis. CCOO Josep Costa Guillem. Tesorero

!

I

—_—

Maria José Navarro Garcia. UGT Eva Ortells Mor. Responsable de
Actividades de Ocio y Tiempo Libre
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C

Anexo IV. Partes Suscriptoras del Plan de Igualdad.

PARTES SUSCRIPTORAS DEL | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES DE LA COORDINADORA DE RECURSOS DE ATENCION A
PERSONAS CON DIVERSIDAD FUNCIONAL INTELECTUAL (en adelante, COPAVA).

DEL 26 DE SEPTIEMBRE DE 2024 AL 25 DE SEPTIEMBRE DE 2028

El primer Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de COPAVA, esta
suscrito a fecha 26 de septiembre de 2024 por las personas que componen la Comisién
Negociadora y que ostentan la representacion tanto de la entidad como de las personas

trabajadoras.

Suscriben el presente Plan:

POR COPAVA:

\

Fdo.: Josep Costa Guillem. Tesorero Fdo.: Eva Ortells Mor. Responsable de
Actividades de Ocio y Tiempo Libre

POR LA REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

\ e
-

Fdo.: Isabel Descals Sanchis. CCOO Fdo.: Maria José Navarro Garcia. UGT
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()

DELEGACION DE LA COMISION NEGOCIADORA PARA REALIZAR LA
SOLICITUD DE INSCRIPCION Y EL REGISTRO DEL PRIMER PLAN DE
IGUALDAD DE COPAVA.

Al registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad

Por medio de la presente, los miembros de la Comision Negociadora del primer Plan de
lgualdad de |la Coordinadora de recursos de atencion a personas con diversidad funcional
intelectual (en adelante, COPAVA), como interesados en la presentacion del Plan de
lgualdad de dicha sociedad,

AUTORIZAN

A Dfia. Montserrat Rams Marin, con DNI n2 *** gggQ ** en condicién de Presidenta de
COPAVA, a presentar telematicamente, ante este organismo, el | Plan de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de COPAVA, junto con sus documentos anexos, a
los efectos de su registro, sin tener el autorizado responsabilidad alguna sobre el
contenido y veracidad de la documentacion aportada.

La presente autorizacion se circunscribe a la mencionada presentacion por via electrénica,
sin que confiera al presentador la condiciéon de representante para intervenir en otros
actos, aun cuando éstos fueran consecuencia del documento presentado. Queda tanto
expresamente entendido que Dfia. Montserrat Rams Marin no tiene responsabilidad ni del
contenido ni de la veracidad de este y esta mera presentacién no deberia considerarse o
asimilarse a titulo suficiente para la reclamacién de ninguna responsabilidad a Dia.
Montserrat Rams Marin.

En Valencia, ptiembre de 2024.

Fdo: Josep Costa Guillem. Fdo: Eva Ortells Mor

Tesorero Responsable Act. Ocio y Tiempo Libre
* kK 3285 %k *kk 6764 *%

POR LA REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADQRAS \W

Isabel Descals M2 Jagé Navarro BRafcia.
CCOO0 UGT
*kk 2555 *% * &k 4667 *k
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Anexo VI. Informe de resultados del diagnéstico de situacion

Datos generales de la entidad desde la perspectiva de género.

66,67% de la plantilla son mujeres por un 33,33% de hombres.

Se trata de una plantilla madura, ya que tanto mujeres como hombres se
encuentran en el rango de edad de 50 a mas afios.

Nos encontramos con una plantilla cualificada con estudios universitarios y
secundarios.

En términos de antigliedad, 1 mujer se sitia en el rango de entre 1 y 5 afios, un
hombre entre 6 y 10 afios y, una mujer mas de 15 afios.

A fecha de elaboracion de este diagndstico, COPAVA no cuenta con
Representantes Legales de las Personas Trabajadoras (RLPT).

Un 66,67% % de las personas encuestadas (1 mujer y un hombre) consideran que
si es necesario elaborar un plan de igualdad. Sélo 1 mujer contesta, no sabe/no
contesta.

Seleccion y contratacion.

La seleccion y contratacion del personal de COPAVA se realiza bajo los principios
de meérito, capacidad e igualdad, ajustandose en todo caso a la normativa laboral
vigente.

No se cuenta con un guion de entrevistas de seleccion desde la perspectiva de
género.

La entidad no cuenta con un sistema de recogida de informacién de los procesos
de seleccidn realizados y de los resultados de estos.

El proceso de acogida en la actualidad se realiza de manera informal. COPAVA no
cuenta con un protocolo o manual de acogida que facilite la integracién de nuevas
personas trabajadoras facilitandoles informacion relevante acerca de la
organizacién y de su puesto de trabajo.

La totalidad de las personas encuestadas consideran que tanto mujeres como
hombres tienen las mismas oportunidades a la hora de acceder a puestos
vacantes en la organizacion.

En los ultimos 4 afios no se ha producido ningun alta de nuevas personas
trabajadoras.

La totalidad de las personas en plantilla cuentan con un contrato de trabajo
indefinido por lo que no contamos con personas trabajadoras de caracter
temporal.
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EJ COPAVA

Clasificacién Profesional.

* En lo referente a la Clasificaciéon Profesional de las personas que trabajan en
COPAVA, cabe decir que las categorias profesionales se ajustan a la clasificacion
establecida en el Convenio Colectivo de aplicacién denominado: VIil Convenio
colectivo laboral autondmico de centros, entidades y servicios de atencién a
personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana.

¢ En ningun caso, hay sesgo de género en su definicién, siendo por lo tanto neutras
e independientes del sexo.

e Ver apartado 5.8 de infrarrepresentacién femenina para ver resultados sobre
segmentacion vertical y horizontal.

Formacion.

* Anualmente, se planifican las necesidades y objetivos de formacién del personal
de COPAVA. Una vez aprobado el Plan de Formacién Anual se comunica a toda la
plantilla. Para futuras necesidades formativas que puedan surgir durante el
transcurso del afio, el personal tiene la posibilidad de solicitar la aprobacién de
cursos no incluidos en el Plan.

¢ La mayoria de las acciones formativas que se realizan tienen que ver con
formacion especifica para las necesidades del puesto de trabajo, tratando de
mejorar las competencias de los y las trabajadoras.

* En todo momento se trata de facilitar a todos los integrantes de la plantilla el
acceso a cursos concretos que mejoren sus capacidades como profesionales sin
que entre en juego ningun tipo de sesgo por razén de sexo, ademas se tiene en
cuenta en el disefio de la formacién, la necesidad de conciliar vida familiar,
profesional y personal. A modo de ejemplo, en el caso de aquellas acciones
formativas de caracter obligatorio que requieran de su realizacion fuera del
horario laboral, seran compensados con horas de libre disposicién, a utilizar por
la plantilla cuando ésta lo requiera, facilitando asi por tanto la posibilidad de
flexibilizar sus horas de entrada y salida adaptando el horario a las necesidades
particulares de cada persona trabajadora.

¢ Enlaactualidad, tanto una mujer como un hombre de las personas integrantes de
la plantilla de COPAVA, cuentan con formacion especifica en igualdad de
oportunidades, ya que, en el pasado, realizaron el curso “Sensibilizacién en
igualdad de género”, curso impartido en modalidad online por la Escuela Virtual
de lgualdad (instituto de las Mujeres. Ministerio de Igualdad).

e En laactualidad, y debido a la estabilidad de la plantilla, y al reducido numero de
oportunidades de mejoras laborales, la formacién todavia no puede utilizarse
como un mecanismo que incida en las promociones internas.

* La totalidad de las personas encuestadas considera que tanto mujeres como
hombres tienen las mismas oportunidades de formarse en la entidad.
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Promocion profesional.

e Con una plantilla tan reducida y con un catilogo de puestos de trabajo tan
pequefio es dificil que estos procesos de lleven a cabo a no ser que se generen
puestos de nueva creacion, al menos en corto y medio plazo.

¢ En laactualidad, no existe un protocolo de actuacién claro y establecido que guie
la manera de actuar ante posibles situaciones de promocidn a puestos vacantes.

¢ La totalidad de las personas encuestadas considera que tanto hombres como
mujeres tienen las mismas oportunidades para promocionar.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

¢ No existe una jornada semanal de trabajo predominante, asi una mujer tiene una
jornada de 35 a 39 horas semanales, 1 mujer tiene una jornada de 20 a 34 horas
semanales y un hombre tiene una jornada de menos de 20 horas a la semana.

e El 100% de la plantilla tienen una jornada de trabajo continuada por lo que no
existen turnos de trabajo rotativos, diurnos o nocturnos ni de jornada partida.

e COPAVA ha realizado con caracter interno el registro retributivo y la auditoria
salarial.

* Nos existen diferencias salariales en el salario base. Las diferencias salariales
identificadas en los complementos salariales en la auditoria retributiva realizada
estan completamente justificadas.

e la totalidad de las personas encuestadas considera que cobra la misma
retribucion que aquellas otras personas que realizan un trabajo de igual valor.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

e COPAVA promueve activamente la conciliacién familiar del personal que lo
precise, por eso a lo largo de 2023 ha implantado una serie de medidas adaptadas
a la situacion personal de una de sus personas trabajadoras, ya que desde la
entidad se trata cada caso particular y se estudian las mejores condiciones acordes
al caso concreto.

e Se han adoptado una serie de medidas que han consistido en una distribucion
personalizada de la jornada laboral, adaptando los horarios para que las personas
trabajadoras puedan llevar y recoger a sus hijos y/o hijas al colegio. Por ello, se ha
procedido a una reordenacién del tiempo de trabajo, modificando la hora de
entrada y salida.

* Se ha identificado la necesidad de desarrollar una guia informativa con los
derechos de las personas trabajadoras en materia de conciliacién de la vida
familiar, personal y profesional donde se detallen todas las acciones,
reglamentarias y voluntarias con las que cuenta la entidad.

* El100% de las personas trabajadoras tienen 1 hijo y/o hija. En cuanto a las edades
de las hijas y/o hijos de las personas trabajadoras, sélo 1 hombre tiene un hijo y/o

%M
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hija en el rango de edad de entre 7 y 14 afios, mientras que las 2 mujeres tienen
1 hijo cada una en el rango de edad de mas de 15 o mas afios.

* En lo que respecta a las responsabilidades familiares por tener a cargo a otras
personas distintas a los hijos y/o a las hijas, en el momento de realizar este
diagndstico, ninguna de las personas trabajadoras tenia este tipo de cargas
familiares.

¢ La totalidad de las personas encuestas considera que desde la entidad si que
favorece dicha conciliacion.

¢ Cuando se les pregunta a las personas encuestadas si consideran que las personas
trabajadoras tienen un conocimiento adecuado de las medidas de conciliacién a
su disposicion, 1 mujer y un hombre contestan que no, y 1 mujer contesta que no
sabe/no contesta.

Infrarrepresentacién femenina.

* Llacategoria de Responsable de Actividades de ocio y tiempo libre esta feminizada
ya que una mujer ocupa el unico puesto de trabajo de esta categoria en la
organizacion.

* Lacategoria de Profesor o Profesora Titular esta ocupada por 1 mujery 1 hombre,
por lo que no podemos decir que se encuentre feminizada o masculinizada.

* Desde el punto de vista de la segregacién vertical o techo de cristal, el Gnico
puesto de responsabilidad de la entidad estd ocupado por una mujer.

Retribuciones.

* El sistema retributivo viene determinado por el convenio colectivo de aplicacién
donde se definen las categorias y grupos profesionales, y donde vienen descritos
los conceptos salariales, asi como las cuantias establecidas.

¢ COPAVA cuenta con una valoracién de puestos de trabajo donde la asignacién de
puntos por categoria profesional se ha basado en criterios objetivos y en ningtin
caso se han aplicado criterios de discriminaciéon por sexo que pudieran tener
efectos sobre la existencia de una brecha salarial entre mujeres y hombres.

Prevencion de acoso sexual y por razén de sexo.

* En paralelo a la elaboracién este diagndstico y del propio plan de igualdad,
COPAVA ha comenzado a elaborar su Protocolo de Prevencién y Actuacién ante
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

* Respecto a la percepcion de las personas trabajadoras de COPAVA en referencia
a los aspectos de salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo,
1 mujer y un hombre consideran que no cuentan con informacién suficiente sobre
coémo actuar ante un caso de acoso. 1 mujer contesta no sabe/no contesta.

Comunicacidén y lenguaje no sexista.
e Desde COPAVA existe el compromiso de mostrar y mantener un lenguaje tanto
escrito como oral que no discrimine a ninguno de los dos sexos ni perpette
estereotipos de género.
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¢ Para lograr este tipo de comunicacién inclusiva, desde COPAVA se adoptan una
serie de medidas que consisten en: (1) escritos, en los que se trata de realizar una
redaccion siempre en nombre de personas o colectivos; cambiar o eliminar
articulos y pronombres con género; omitir el determinante ante sustantivos
comunes, etc. (2) Publicar y usar imagenes en las que exista un equilibrio entre los
hombres y las mujeres que aparecen.

* En cuanto a los datos de percepcién relacionados con la comunicacion y la
conciliacion que podemos ver a continuacién en la siguiente imagen, 1 mujer
considera que si se comunican suficientemente las medidas de conciliacién
disponibles, 1 mujer considera que no se comunican suficientemente y un hombre
contesta que no sabe/no contesta.

Prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género.

* En lo referente a los aspectos de Prevencién de Riesgos Laborales y Salud
Laboral, COPAVA gestiona todos los aspectos relacionados con este tema a través
de la colaboracién con la Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades de
Trabajo y con el Servicio de Prevencién Ajeno.

¢ Através de la colaboracién con estas entidades se define la politica de gestion de
bajas laborales, asi como todos los aspectos relacionados con la Seguridad y Salud
Laboral. En concreto, se ha definido el sistema de gestién de la Seguridad y Salud
que marca la pautas a seguir en el desarrollo, seguimiento y evaluacién de la
normativa aplicable, especialmente en lo que se refiere a la determinacién de
ritmos y condiciones de trabajo, horarios, volumen y descansos, medidas
ergonémicas, evaluaciones de puestos de trabajo y las distintas situaciones
personales durante el embarazo, entre otras medidas que puedan tener en cuenta
la perspectiva de género.
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